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              การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงบรรยาย  มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงค

ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธและการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 2) เพื่อพัฒนารูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีวิธีดําเนินการวิจัย 4 ข้ันตอน ประชากรที่ศึกษาคือ 

ผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จํานวน 2,362 คน ขนาดของ

กลุมตัวอยาง มีจํานวน 340 คน จาก  5 ภูมิภาค และจําแนกตามขนาดโรงเรียน  ผูใหขอมูลจํานวนทั้งสิ้น 1,059 คน 

คิดเปนรอยละ 80.54 ไดแก 1) ผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 36 คน 2) ผูอํานวยการโรงเรียน 

จํานวน 255 คน 3) รองผูอํานวยการโรงเรียน จํานวน 254 คน 4) หัวหนากลุมสาระการเรียนรู จํานวน 257คน 5) 

ประธานกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จํานวน 257 คน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย แบบสอบถามและ

แบบประเมินความเหมาะสมและความเปนไปได คาสถิติที่ใชในการวิจัย ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ดัชนีความตองการจําเปนและการวิเคราะหเน้ือหา  ผลการวิจัยพบวา 

สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยภาพรวม อยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมาก ดานที่มีสภาพปจจุบันสูงสุด คือ การสรางสรรคกลยุทธดวย

จินตนาการที่หลากหลาย  สวนสภาพที่พึงประสงค โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายดานพบวาทุก

ดานอยูในระดับมากที่สุด ดานที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยาง

มีกลยุทธ  ผลการประเมินความตองการจําเปน พบวา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุดคือ การคิดเชิงปฏิวัติ                                              

สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยภาพรวม อยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณารายดานพบวาทุกดานอยูในระดับมาก ดานที่มีสภาพปจจุบันสูงสุด คือ การกําหนดวิสัยทัศน   สวนสภาพ

ที่พึงประสงค โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายดานพบวาทุกดานอยูในระดับมากที่สุด ดานที่มี

สภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การกําหนดวิสัยทัศน  ผลการประเมินความตองการจําเปน พบวา ดานที่มีคาดัชนีความ

ตองการจําเปนสูงสุดคือ การคิดเชิงปฏิวัติ 

              รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา คือรูปแบบการเปลี่ยนแปลง

จิตสํานึกและสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง  รูปแบบ มีความเหมาะสมและมีความเปนไปได ของการนําไปใชอยูใน

ระดับมากที่สุด  
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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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กิตติกรรมประกาศ 

              วิทยานิพนธเร่ือง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

ผูวิจัยไดรับการสนับสนุนทุนวิจัย จาก " ทุน 90 ป จุฬาลงกรณมหาวิยาลัย " กองทุนรัชดาภิเษกสมโภช  

              วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยดี โดยไดรับความกรุณาอยางดีย่ิงจาก ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ชญาพิมพ  อุสาโห อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  และศาสตราจารย ดร.พฤทธ์ิ  ศิริบรรณพิทักษ อาจารย

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม ที่ไดใหคําปรึกษา แนะนํา ชวยเหลือในการดําเนินการวิจัยมาโดยตลอดทุกขั้นตอน 

รวมทั้งขอเสนอแนะที่ดี มีประโยชนจากคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ อันประกอบดวย ผูชวย

ศาสตราจารย ดร.ปองสิน  วิเศษศิริ ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ ผูชวยศาสตราจารย ดร.นันทรัตน  

เจริญกุล อาจารย ดร.ปยพงษ  สุเมตติกุล และ ดร. ชัยพฤกษ  เสรีรักษ กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่ไดกรุณา

ใหคําแนะนําในการปรับปรุงแกไขวิทยานิพนธใหมีความสมบูรณย่ิงขึ้น ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณทุกทาน

เปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

              ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่ใหความอนุเคราะห เสียสละเวลาอันมีคาชวยตรวจสอบ

กรอบแนวคิดการวิจัย ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย และเขารวมประชุมสนทนากลุม( Focus group) 

เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ โดยใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนตอการ

วิจัยคร้ังนี้เปนอยางดีย่ิง 

               ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยสาขาวิชาบริหารการศึกษาประจําหลักสูตรครุศาสตรดุษฏีบัณฑิต  

ทุกทาน ที่ประสิทธ์ิประสาธนความรูและถายทอดประสบการณที่มีคุณคาอยางย่ิงตอผูวิจัย 

             การวิจัยคร้ังนี้ จะไมสามารถสําเร็จไดหากขาดการอนุเคราะหและเอื้อเฟออยางดีย่ิงจากผูอํานวยการ

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  จํานวน 42 เขต และประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานรวมถึง

บุคลากรของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ใหขอมูลทั้ง  340

โรงเรียน ผูวิจัย รูสึกซาบซ้ึงและตองกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

             สุดทายขอขอบคุณ คุณตรีสุคนธ  จิตตสงวน ภรรยาที่เปนกําลังใจใหกับผูวิจัยต้ังแตเร่ิมเขาศึกษา
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บทท่ี 1 

 

บทนํา 

 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 การบริหารองคการทุกประเภทไมวาจะเปนองคการของรัฐหรือเอกชน  เปาหมายสําคัญจะ

อยูที่ประสิทธิผลของงาน ความมั่นคง และความเจริญกาวหนาขององคการ ในขณะเดียวกันก็

จะตองรักษากําลังคนและบรรยากาศของการทํางานที่ดีไวดวย  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล

องคการมากปจจัยหนึ่ง คือ ผูบริหารองคการ ซ่ึงเปนบุคคลที่มีบทบาทและความสําคัญตอการ

ดําเนินการในฐานะที่เปนผูควบคุมบังคับบัญชาและริเร่ิมกิจกรรมตางๆ ขององคการใหเปนไปตาม

เปาหมาย เปนบุคคลที่ผูกพันกลุมเขาดวยกันกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความสามารถ

สูงสุดเพ่ือสรางผลงานใหเต็มที่ และเปนผูรับผิดชอบดูแลการปฏิบัติงานตางๆ จนประสบ

ความสําเร็จดวยดี  อาจกลาวไดวาความสําเร็จของการบริหารงานเปนผลมาจากความรวมมือ

ระหวางบุคลากรในองคการภายใตการนําของผูบริหารในองคการนั้นๆ ผูบริหารจะทําหนาที่

บริหารงานตางๆ ในองคการใหดําเนินไปดวยความพรอมเพรียงและมีประสิทธิภาพ  ใหเปนไปดวย

ความรวดเร็วเรียบรอย ประหยัดกําลังคน กําลังทรัพย และบรรลุตามเปาหมายที่วางไว  ความ

เจริญกาวหนาขององคการนอกจากขึ้นอยูกับผลงานโดยสวนรวมของทุกฝายแลวยังขึ้นอยูกับ

ผูบริหารอีกดวย เพราะเปนผูแสดงพฤติกรรมที่จะทําใหผูใตบังคับบัญชาทุกคน ปฏิบัติงานอยางเต็ม

ความสามารถดวยความพึงพอใจมีความสุขกับหมูคณะและอาชีพของตน  ผูบริหารจึงเปนบุคคลที่มี

ความสําคัญอยางย่ิงตอการพัฒนาองคการผูบริหารองคการตองอาศัยการใชศาสตรและศิลปในการ

บริหารงานและบริหารคนใหไดทั้งงานและน้ําใจ ความรวมมือและการปฏิบัติงานอยางเต็ม

ความสามารถของผูใตบังคับบัญชาถือเปนปจจัยหนึ่งในการสรางความสําเร็จของการบริหารงาน  

 การเปลี่ยนแปลงแนวคิดในการบริหารงานองคการจากรูปแบบเดิมๆ ไปสูการบริหารยุค

ใหม ภายใตการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของยุคโลกาภิวัฒน มีการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยี

ใหมจึงตองอยูภายใตการบริหารโดยผูบริหารมืออาชีพ (Professional manager) ดวยกระแส

โลกาภิวัฒนที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วเชนนี้  นับต้ังแตชวงทศวรรษ 1980 เปนตนมาจนถึงปจจุบัน 

ไดสงผลกระทบอยางย่ิงตอองคกร  ผูนําระดับสูงจําเปนตองปรับเปลี่ยนทิศทาง วิธีการคิด และการ

บริหารแบบใหมที่สอดคลอง ทันตอการเปลี่ยนแปลง ทําใหมีการนําเอาเร่ืองของกระบวนการ

บริหารงานโดยเฉพาะการนํากลยุทธไปปฏิบัติ  เชน  การจัดโครงสรางองคการ  วัฒนธรรมองคการ  

เทคโนโลยีสารสนเทศ  การบริหารทรัพยากรบุคคล  ตลอดจนการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ
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เขามาบูรณาการรวมกันเปนรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ (strategic management) โดยผูบริหาร

ระดับสูงขององคการซ่ึงเปนระดับกลยุทธ เปนบุคคลที่ตองมีหนาที่รับผิดชอบโดยตรงตอการ

บริหารเชิงกลยุทธขององคการในทุกขั้นตอน  

 ในองคการทางการศึกษาก็เชนเดียวกัน ผูบริหารโรงเรียนเปนผูที่ไดรับการแตงต้ังใหมี

อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบในภารกิจดานการจัดการศึกษาของโรงเรียนนั้นๆ ผูบริหาร

โรงเรียนจะตองดําเนินการและจัดการศึกษาใหบรรลุเปาหมายทําใหโรงเรียนดํารงคงอยูและ

เจริญกาวหนา จากการดําเนินนโยบายการจัดการศึกษาทั้งในระดับประเทศ  กระทรวง สํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาทั้งระดับมัธยมศึกษา (สพม.) ระดับประถมศึกษา (สพป.) ตลอดจนองคการ

ปกครองสวนทองถิ่น  ลวนตางก็มีความมุงมั่นและคาดหวังที่จะจัดการศึกษาใหกับนักเรียน  ใหมี

คุณภาพ ดําเนินนโยบายใหชัดเจนเปนรูปธรรม แตในระดับปฏิบัติจริงๆ แลวคือ “โรงเรียน” ที่

นับวาเปนองคการที่สําคัญที่สุดในการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคหรือ

เปาหมายที่กําหนดไวอยางเปนรูปธรรม  การบริหารองคการโดยทั่วๆ ไป มักจะมีวัตถุประสงคหรือ

เปาหมายขององคการเหมือนๆ กัน คือ การดําเนินงานเพ่ือใหองคการประสบความสําเร็จและให

องคการนั้นเกิดประสิทธิผลสูงสุด  สถานศึกษาจะมีประสิทธิผลไดขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ 

เชน เกิดจากปจจัยที่มีการบริหารที่ดี  ความสามารถในการจัดองคการ  การใชทรัพยากรที่หามาได

อยางคุมคาองคประกอบที่กลาวมาทั้งหมดจะเปนไปไมไดหากผูบริหารโรงเรียนนั้นขาดภาวะผูนํา  

จึงถือไดวาภาวะผูนําของผูบริหารเปนปจจัยที่จําเปนและสําคัญอยางย่ิงในการบริหารโรงเรียน 

เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวตามภารกิจที่ไดรับมอบหมาย  

 ผูบริหารโรงเรียน จึงเปนกลไกที่สําคัญที่สุดเพราะเปนผูนําเอานโยบาย และโครงการตางๆ 

ไปปฏิบัติ  ถาการดําเนินตามนโยบายเปนไปดวยดียอมสงผลตอคณะครู  นักเรียน และผูปกครอง  

ตลอดจนชุมชนโดยรอบที่ต้ังโรงเรียน  ซ่ึงผูบริหารโรงเรียนจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลวใน

การบริหารเพียงใดนั้น  ผูบริหารโรงเรียนจะตองมีพฤติกรรมบริหารอยางเหมาะสม ตองเปนผูนําใน

การบริหารจัดการที่มีการรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานใหเกิดความสอดคลอง เหมาะสมกับสถานการณ

อยูตลอดเวลา (วันเพ็ญ  เจริญแพทย, 2545 : 2) ซ่ึงสอดคลองกับมาตรฐานการศึกษา เพ่ือการ

ประเมินคุณภาพภายนอกของการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในมาตรฐานดานปจจัย  มาตรฐานท่ี 20 ระบุวา 

ผูบริหารตองมีภาวะผูนํา และมีความสามารถในการบริหารจัดการ ระบุเปนตัวบงช้ีไวคือ                       

1) ผูบริหารมีวิสัยทัศนในการจัดการศึกษาใหทันกับการเปลี่ยนแปลง  2)  ผูบริหารมีความเปนผูนํา 

มีมนุษยสัมพันธและเปนที่ยอมรับของผูเกี่ยวของ   3)  ผูบริหารมีความเปนประชาธิปไตย (สมเดช  

สีแดง,  2546 : 417) ดังนั้น  ผูบริหารจึงมีความสําคัญอยางมากตอการพัฒนาโรงเรียนและการ

จัดการในทุกระดับทั้งในภาครัฐ เอกชน  ระดับชาติ  หรือทองถิ่นในระดับองคการมีการยอมรับกัน
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วา ความสําเร็จขององคการไมวาจะเรียกวาเปนการบริหารที่มุงผลสัมฤทธ์ิ (Results – Based 

Management) ประสิทธิภาพหรือประสิทธิผล  ลวนแตขึ้นกับภูมิปญญา  ความคิดอาน  และแนว

ปฏิบัติที่สรางสรรคของผูนําในองคการทั้งส้ิน  ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยที่พบวา  ภาวะผูนํามี

ความสัมพันธกับประสิทธิผลของงาน  

 ดังนั้น  ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนจึงเปนกุญแจสําคัญของความมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลของโรงเรียน  รวมถึงผลการปฏิบัติงานของบุคคลในโรงเรียน ความพึงพอใจในการ

ทํางาน และความผูกพันตอโรงเรียน (สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา, 2548 : 1) ผูบริหารโรงเรียน

ในยุคปจจุบันจึงตองมีรูปแบบของความเปนผูนําที่เปลี่ยนแปลงไปและมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

(Strategic Leadership) ซ่ึงเปนรูปแบบของผูนําชนิดที่นําความเจริญกาวหนามาสูองคการ ผูนําของ

องคการหลายแหงที่ประสบความสําเร็จลวนแตมีความเปนผูนําเชิงกลยุทธทั้งส้ิน  ความเปนผูนํา

เชิงกลยุทธเร่ิมจากการมีคุณสมบัติสําคัญคือ เปนผูมีวิสัยทัศน (Vision) กวางไกลและนําวิสัยทัศนมา

สูการปฏิบัติไดอยางเปนผลสําเร็จตามขั้นตอน (เนตรพัณณา  ยาวิราช, 2549 : 44) ผูบริหารโรงเรียน

จึงจําเปนตองมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ที่ตองปรับเปลี่ยนทิศทาง วิธีการคิดและการบริหารแบบใหมที่

สอดคลองทันตอการเปลี่ยนแปลง  มีความพยายามในการวางแผนกลยุทธอยางสมบูรณที่

ครอบคลุมภารกิจและขอบขายทั้งหมดของสถานศึกษา ทําใหมีการนําเอาเร่ืองของกระบวนการ

บริหารงานโดยเฉพาะการนํากลยุทธไปปฏิบัติ เชน  การจัดโครงสรางโรงเรียน  วัฒนธรรมของ

โรงเรียน  เทคโนโลยีสารสนเทศ  ทรัพยากรบุคคล  ตลอดจนการควบคุม  และการประเมินผลกล

ยุทธเขามาบูรณาการรวมกัน   เปนรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) โดยผูนํา

ระดับสูงขององคการหรือผูบริหารโรงเรียนตองมีหนาที่รับผิดชอบโดยตรงตอการบริหารเชิงกล

ยุทธของโรงเรียนในทุกขั้นตอน   ตามแนวคิดของ DuBrin (1988 : 335)  กลาววาผูนําระดับสูงหรือ

ผูบริหารโรงเรียนจะตองมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ 1) ดานการรับ

รับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ (High-Level Cognitive)  2) ดานการ

สรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย (Gathering Multiple Inputs to Formulate Strategy) 

3) ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต (Anticipating and Creating a Future) 4) ดานการคิด

เชิงปฏิวัติ (Revolutionary Thinking)  5) ดานการกําหนดวิสัยทัศน (Creating a Vision)  

 อยางไรก็ตามการที่ผูบริหารจะบริหารเชิงกลยุทธไดผลดีนั้น จําเปนตองมีการเสริมพลังให

ผูบริหารมีโอกาสฝกและใชความเปนผูนําหรือภาวะผูนําไดอยางเต็มศักยภาพ  ตองมีการอบรมและ

พัฒนาแบบเขมขนภายในระยะเวลาที่เหมาะสมเพียงพอ เพ่ือใหเปนนักบริหารการศึกษามืออาชีพ 

ซ่ึงการพัฒนาผูบริหารถือไดวาเปนกระบวนที่สําคัญย่ิงอยางหนึ่งของการบริหารงานบุคคล  เพราะ

เมื่อเวลาผานไปวิทยาการตางๆ เจริญขึ้น  เทคนิควิธีการทํางานเปลี่ยนแปลงไป จึงจําเปนตองมีการ
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พัฒนาบุคลากรเพ่ือใหมีความรูความสามารถที่เหมาะสม  จากผลการศึกษาของรุงเรือง สุขาภิรมย 

(2548 : 175) ที่ทําการวิเคราะหปจจัย ที่สัมพันธกับการนํานโยบายการศึกษาไปปฏิบัติ 

 กรณีศึกษานโยบายการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวาผูบริหารโรงเรียนจําเปนตองไดรับการพัฒนาภาวะ

ผูนําเปนอยางย่ิง  เนื่องจากการพัฒนาเปนกระบวนการทุกอยางที่จะทําใหส่ิงที่มีอยูเจริญขึ้น  ดีขึ้น

และเปนประโยชนมากขึ้น ไมวาจะเปนตัวคน ระบบงานของโรงเรียน  อาคารสถานที และ

ความรูสึกนึกคิด  การพัฒนาคนหรือการพัฒนาบุคคลซ่ึงเปนทรัพยากรที่มีคาสูงสุดของโรงเรียนให

มีคุณภาพสูงขึ้น กระทําไดหลายวิธี อาทิ การสอนงาน  การประชุม  การใหการศึกษา การฝกอบรม 

การสัมมนา  การสงไปดูงาน  การสงไปศึกษาตอ  เปนตน  สอดคลองกับแนวความคิดของ เนตร

พัณณา  ยาวิราช (2549 : 172)  ที่กลาววา  ผูนําที่ดีควรมีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ  วิธีการในการ

พัฒนาบุคคลระดับนักบริหารสามารถทําไดปลายวิธี  เชน การประชุมสัมมนา  และการพัฒนา

ตนเองของผูบริหารสามารถทําไดหลายดานทั้งการพัฒนาบุคลิกภาพ  จิตใจ อารมณ  สังคม การ

พัฒนาดานความรูความสามารถทักษะในการทํางาน ใหมีความเช่ียวชาญและการพัฒนาภาวะผูนํา

ใหทันสมัยสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน  

 สําหรับโรงเรียนที่จัดการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา  ซ่ึงจัดการศึกษากอนระดับอุดมศึกษา 

ต้ังแตระดับมัธยมศึกษาตอนตนจนถึงระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  นักเรียนเปนวัยหัวเลี้ยวหัวตอ มี

การเปลี่ยนแปลงทั้งทางดานรางกายและอารมณที่รวดเร็ว  มีความหลากหลายซับซอนในตัวเอง 

นักเรียนในระดับนี้จึงสมควรตองไดรับการดูแล  เอาใจใสและติดตามพฤติกรรมอยางตอเนื่อง

ตลอดเวลา  เพ่ือใหเปนผูที่มีความพรอมสมบูรณ  มีคุณลักษณะอันพึงประสงค เปนคนดี คนเกง 

และดํารงตนอยูในสังคมอยางมีความสุข  ตรงตามเจตนารมณแหงการปฏิรูปการศึกษา และมีความรู  

ความสามารถในการที่จะเขาศึกษาตอในระดับอุดมศึกษาตอไป  ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา              

จึงสมควรตองมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  เพ่ือกําหนดทิศทางของสถานศึกษาผานทางวิสัยทัศนและ         

กลยุทธ  ตองมีความรับผิดชอบตอสภาพแวดลอมภายในและสภาพแวดลอมภายนอกของโรงเรียน

พิจารณาถึงความอยูรอดของโรงเรียนตอไปในอนาคตทามกลางกระแสของการเปลี่ยนแปลง  เพ่ือ

บริหารและพัฒนาโรงเรียนใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธเปนส่ิงที่

สามารถสรางและพัฒนาได  และหากไดมีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารอยางเปน

ระบบ โดยการศึกษา ลักษณะภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  ในสภาพ

ปจจุบันและที่พึงประสงค  เพ่ือนํามากําหนดและนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา   อยางเปนรูปธรรมแลว ผูบริหารโรงเรียนก็จะสามารถนําพา

องคการใหมั่นคง อยูรอดและนําไปสูการพัฒนาที่ย่ังยืนไดในที่สุด  ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เพ่ือนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา
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เชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สามารถนําไปใชใหเปนประโยชนตอการบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษาตอไป  

 

1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย  

 1.2.1  เพ่ือศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธและการ

พัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

            1.2.2 เพ่ือพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

 

1.3  คําถามในการวิจัย  

            1.3.1  สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธและการพัฒนาภาวะ

ผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาเปนอยางไร  

 1.3.2  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา        

ควรเปนอยางไร  

 

1.4  ขอบเขตของการวิจัย 

           1.4.1 ขอบเขตของเนื้อหา  

                     การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาเพ่ือนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามแนวคิดของ DuBrin (1998) มี 5 องคประกอบคือ           

1) การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ (High – Level Cognitive)           

2) การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย (Gathering Multiple Inputs to Formulate 

Strategy)   3)  การคาดการณและการกําหนดอนาคต (Anticipating and Creating a Future)   4)  การ

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

                การพัฒนาภาวะผูนําตามแนวคิดของ Anderson (2001) ซ่ึงมี 5 วิธี คือ 1)  การฝกอบรม

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

การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง ( Building Change strategy)4) การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก 

(Conscious process design)  5) การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก ( Conscious process 

facilitation)  
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          1.4.2 ประชากร   

                  ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย 

  1.  ผูอํานวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา(สพม.)  จํานวน 42 เขต 

  2.  ประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการ

โรงเรียน และหัวหนากลุมสาระการเรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ จํานวนทั้งส้ิน 2,36 2 โรงเรียน หากลุม

ตัวอยางประชากร โดยการคํานวณตามสูตรของทาโร ยามาเน จํานวน 340 โรงเรียนๆละ4 คน 

  3.  กลุมผูทรงคุณวุฒิ ที่เปนนักบริหารงานบุคคล  นักวิชาการดานการบริหารการศึกษา 

และผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา  เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของ(ราง)

รูปแบบ   จํานวน 15 คน   

                   4.  กลุมผูทรงคุณวุฒิที่เปนผูนําในดานการบริหารการศึกษา นักวิชาการดานการพัฒนา

ภาวะผูนํา ผูอํานวยการหรือรองผูอํานวยการดานการพัฒนาบุคลากร  การบริหารงานบุคคล สํานัก

นโยบายและแผน และการพัฒนาระบบราชการระดับกระทรวงหรือกรมที่เกี่ยวของกับการบริหาร

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานกลุมผูทรงคุณวุฒิที่เปนผูนําระดับสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

และนักวิชาการซ่ึงดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงหัวหนาภาควิชาบริหารการศึกษา คณาจารย

ที่สอนวิชาเอกบริหารการศึกษา หรือคณาจารยที่เขียนตําราเกี่ยวกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ทั้ง

มหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชนที่เปดสอนสาขาบริหารการศึกษาในระดับ และผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา เพ่ือประชุมสนทนากลุม(Focus group) จํานวน 10 คน 

         1.4.3  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่สรางขึ้น มุงศึกษาการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกล

ยุทธของผูดํารงตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่อยูในระหวางประจําการ ( In-service 

Development) เทานั้น 

        1.4.4  เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) มุงที่จะนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

1.5  กรอบแนวคิดในการวิจัย      

            การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ผูวิจัยไดศึกษาวิเคราะห   สังเคราะหจากแนวคิด ทฤษฎีของหนวยงานและ

นักวิชาการที่เกี่ยวของ  แลวนํามาสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้  

 1.5.1  กรอบแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  การวิจัยคร้ังนี้ใชแนวคิด ภาวะผูนําเชิง          

กลยุทธของ Dubrin (1998 : 335) ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ 1) การรับรู ความเขาใจ การคิด

รวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ (High – Level Cognitive) 2) การสรางสรรคกลยุทธดวย
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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  กรอบแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา การวิจัยคร้ังนี้ใชแนวคิดการ

พัฒนาภาวะผูนําของ Anderson (2001) ประกอบดวย 5  วิธี คือ  1)  การฝกอบรมแบบบุกทะลวง 

(Breakthrough training)  2) การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Change education)  3) การสรางกล

ยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building  Change strategy)  4) การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก (Conscious 

process design)   5) การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก (Conscious process facilitation)  

 ผูวิจัยสรุปความสัมพันธของกรอบแนวคิดในการวิจัยดังกลาวขางตน กับการนําเสนอ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ไดดังแผนภาพ

ตอไปนี้  
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ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ตามแนวคิดของ Dubrin (1998) 

ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ  

1. การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิด

อยางมีกลยุทธ 

              (High – Level Cognitive)  

2. การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่

หลากหลาย(Gathering Multiple Inputs to 

Formulate Strategy)  

3. การคาดการณและการกําหนดอนาคต  

(Anticipating and Creating a Future)  

4. การคิดเชิงปฏิวัติ 

               (Revolutionary thinking)  

5. การกําหนดวิสัยทัศน 

               (Creating a Vision)  
 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา 

การพัฒนาภาวะผูนํา ตามแนวคิดของ Anderson 

(2001) ประกอบดวย  5  วิธี คือ  

1. การฝกอบรมแบบบุกทะลวง                  

(Breakthrough training)  

2. การศึกษาเพื่อการเปลี่ยนแปลง                       

(Change education)  

3. การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

              (Building Change strategy) 

        4.  การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก 

             (Conscious process design)  

        5.  การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก 

              (Conscious process facilitation)  

 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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1.6  คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

             การวิจัยคร้ังนี้ไดกําหนดคําจํากัดความที่ใชในการวิจัย ดังนี้ 

             ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ   หมายถึง  กระบวนการใชอิทธิพลของผูบริหารโรงเรียนเพ่ือโนมนาว

ใหผูอื่นทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ไดรวมกันกําหนดไว ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและ

เขาใจวิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหผูรวมงานเกิดพลังรวมในการพัฒนาปรับเปลี่ยนโรงเรียนใหดีขึ้น

และผลักดันใหการบริหารเชิงกลยุทธประสบความสําเร็จโดยกระบวนการบริหารจัดการ ตาม

แนวคิดของ Dubrin ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ (1) การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและ

การคิดอยางมีกลยุทธ  ( 2) การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย   (3) การคาดการณ

และการกําหนดอนาคต (4) การคิดเชิงปฏิวัติ  (5) การกําหนดวิสัยทัศน   

                การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  หมายถึง  ความสามารถ

ในการคิดรวบยอด ความสามารถในการประมวลผลแนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือจัดทํา

แผนปฏิบัติการ มีการคิดเชิงระบบและเขาใจผลที่มีตอการปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมขององคการ 

และความสามารถในการแกปญหาอยางสรางสรรคและมีจินตนาการ 

               การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย  หมายถึง  การปรึกษาผูมีสวนไดสวน

เสียอยางกวางขวางและใชกระบวนการกําหนดกลยุทธที่เปนประชาธิปไตยมากขึ้น   

           การคาดการณและการกําหนดอนาคต  หมายถึง   การคาดการณอนาคต การพัฒนากระบวน 

การสะสมภูมิปญญาขององคการ การปฏิรังสรรคกิจการ และการกําหนดทิศทางขององคการ   

           การคิดเชิงปฏิวัติ  หมายถึง  การคนหาแนวคิดอยางสรางสรรคเพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ

เหมือนกับการสรางอนาคตใหม( Re-inventing the future) เปนแบบแผนของการคิดที่กอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงขนานใหญแบบถึงรากถึงโคน มีลักษณะเฉพาะตัวเปนปจเจกนิยม 

           การกําหนดวิสัยทัศน  หมายถึง  การกําหนดวิสัยทัศนโดยสมาชิกองคการ การส่ือสาร

วิสัยทัศนและการนะวิสัยทัศนสูการปฏิบัติดวยวิธีการที่หลากหลาย 

            รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา  หมายถึง วิธีการที่จะพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ที่มีความเหมาะสมและความเปนไปได โดยใชกระบวนการพัฒนาตามแนวคิดของ 

Anderson(2001)ที่เกี่ยวของสัมพันธกันในการดําเนินการเพ่ือพัฒนาภาวะผูนํา ประกอบดวย 5  วิธี 

คือ (1)  การฝกอบรมแบบบุกทะลวง ( 2) การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง ( 3) การสรางกลยุทธการ

เปลี่ยนแปลง ( 4) การเปลี่ยน แปลงจิตสํานึก ( 5) การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก  

            การฝกอบรมแบบบุกทะลวง  หมายถึง  การฝกอบรมที่มีความสําคัญตอการยกระดับทัศนคติ

ของผูนํา โดยมุงเปลี่ยนความต้ังใจ หรือหลักคิด( Mind Set)ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิม มาเปน

โลกทัศนใหม เนนการเรียนรูจากประสบการณ( Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน( Didactic) 
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            การศึกษาเพื่อการเปลี่ยนแปลง   หมายถึง  แบบแผนการศึกษาการเปลี่ยนแปลง โดยมุงให

ผูบริหารเขาใจสารสนเทศ และรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล เนนการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป 

            การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง   หมายถึง  แบบแผนสําหรับการสรางกลยุทธการ

เปลี่ยนแปลง โดยมุงพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง เนนการแจกแจงองคประกอบดานเนื้อหา

และบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ 

            การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก  หมายถึง  เทคนิคการพัฒนาภาวะผูนํา โดยมุงการพัฒนาทีมงาน   

( Team work)ของผูบริหาร เนนการเรียนรูดวยการออกแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงให

สอดคลองกับสภาพการทํางานจริง 

                การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก  หมายถึง  การสนับสนุนความรวมมือระหวาง

ผูบริหารกับทีมงานและคณะที่ปรึกษา โดยมุงสงเสริมการเรียนรูและการแกไขเนื้อหาวิชาการ

ออกแบบกระบวนการและการพัฒนาตนเอง เนนการปฏิบัติแบบทันทีทันใด 

            ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  หมายถึง  บุคลากรวิชาชีพที่ดํารงตําแหนงผูอํานวยการ

โรงเรียนในโรงเรียนที่จัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนและระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 

 

1.7  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

           1.7.1  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สามารถใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธ  เปนองคประกอบในการกําหนดเปนนโยบาย เพ่ือพัฒนาบุคลากรในการเตรียมการเขาสู

ตําแหนงสายงานบริหาร 

           1.7.2 โรงเรียนมัธยมศึกษาจะไดบุคคลที่เปนผูบริหารโรงเรียน เปนผูมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

ซ่ึงจะทําใหการบริหารเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทันตอการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน  

           1.7.3  ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จะเปนผูมีคุณสมบัติดานภาวะผูนําเชิงกลยุทธอัน

ประกอบดวย เปนผูมีบุคลิกภาพเฉพาะตน มีแบบแผนการคิด และมีการบริหารจัดการเชิง

ประสิทธิผล  

   

1.8  วิธีดําเนินการวิจัย 

           ผูวิจัยไดนําเสนอขั้นตอนการวิจัย ประกอบดวยขั้นตอนดังตอไปนี้ 

           1.8.1  ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา โดยดําเนินการสรางและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือเพ่ือใชศึกษาสภาพ
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ปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา  เก็บรวบรวมขอมูลจากผูอํานวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา   ประธานกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ผูอํานวยการโรงเรียน  รองผูอํานวยการโรงเรียน และหัวหนากลุมสาระการ

เรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษา นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหผลการศึกษานําเสนอในรูปตารางและ

อธิบายประกอบความเรียง 

           1.8.2 วิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

           1.8.3  รางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา     

โดยนําแนวคิด และหลักการในการพัฒนารูปแบบมากําหนดโครงสราง องคประกอบในการ

ดําเนินการของรูปแบบ  

           1.8.4  ตรวจสอบความเหมาะสม และความเปนไปไดและนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา   ดําเนินการตรวจสอบความเหมาะสมและ

ความเปนไปไดของรูปแบบโดยการสอบถามความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒิ และการประชุมสนทนา

กลุม(Focus Group)  นําผลการประชุมของผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ และ

นําเสนออาจารยที่ปรึกษาเพ่ือใหรูปแบบมีความสมบูรณย่ิงขึ้น 

           1.8.5  ปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

1.9  การนําเสนอผลการวิจัย 

 การนําเสนอผลการวิจัย ไดลําดับการนําเสนอเนื้อหา โดยแบงออกเปน 5 บท ดังนี้  

 บทที่ 1 บทนํา เปนการนําเสนอเกี่ยวกับ ความเปนมาและความสําคัญของปญหา คําถามใน

การวิจัย วัตถุประสงคของการวิจัย ขอบเขตของการวิจัย กรอบแนวคิดในการวิจัย คําจํากัดความที่ใช

ในการวิจัย ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ วิธีดําเนินการวิจัย และการนําเสนอผลการวิจัย  

 บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เปนการนําเสนอ แนวคิด เอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวของกับนโยบายการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ และ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 บทที่ 3 วิธีดําเนินการวิจัย เปนการนําเสนอขั้นตอนในการวิจัยอยางละเอียด ซ่ึงประกอบไป

ดวย 4 ขั้นตอน ไดแก  1)  ศึกษาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา ใน

สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงค 2)  (ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 3) ตรวจสอบความเหมาะสม  และความเปนไปไดของ(ราง)รูปแบบ



12 

 

การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  4)  ปรับปรุงและนําเสนอ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา   

 บทที่ 4  ผลการวิเคราะหขอมูล เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล สังเคราะหและแปล

ผลตามขั้นตอนในการวิจัย 

             บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ เปนการนําเสนอเนื้อหาโดยการสรุป

ผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 



 

 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ผูวิจัยไดศึกษา

เอกสาร แนวคิดทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยเรียบเรียงนําเสนอเปน 3 ตอน ในแตละตอนมี

รายละเอียดสาระ ดังนี้ 

 ตอนที่  1 แนวคิด นโยบายและการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

 ตอนที่  2 แนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  

 ตอนที่  3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ  

 

ตอนที่ 1 แนวคิด นโยบายและการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

 1.1 การบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  

 

  การบริหารสถานศึกษา  

  ในการปฏิรูปการศึกษาของประเทศไทยในปจจุบัน พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ในมาตรา 39 และระเบียบบริหารราชการ

กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 44 ไดกําหนดใหปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และเลขาธิการ

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระจายอํานาจการบริหารไปยังเขตพ้ืนที่การศึกษาและโรงเรียน

ในสังกัด ดังนั้น ภารกิจของสถานศึกษาจึงขึ้นอยูกับหนวยงานตนสังกัดจะมอบหมายหรือมอบ

อํานาจใหปฏิบัติ กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 56-57) ไดกําหนดขอบขายภารกิจการบริหาร

และจัดการศึกษาของสถานศึกษา ออกเปน 4 กลุมดังนี้ 

  1) กลุมบริหารวิชาการ  ประกอบดวย  1) การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา  2) การ

พัฒนากระบวนการเรียนรู  3) การวัดผล ประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียน  4) การประกัน

คุณภาพภายในสถานศึกษาและมาตรฐานการศึกษา  5) การพัฒนาและใชส่ือเทคโนโลยีทาง

การศึกษา  6) การพัฒนาและสงเสริมใหมีแหลงเรียนรู  7) การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา             

8) การสงเสริมความรูดานวิชาการแกชุมชน  9) การนิเทศการศึกษา  10) การแนะแนวการศึกษา             

11) การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น และ 12) การสงเสริมและ

สนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงานและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 
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  2) กลุมบริหารงานบุคคล  ประกอบดวย  1) การวางแผนอัตรากําลัง  2) กําหนด

ตําแหนงและวิทยฐานะของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  3) การเกลี่ยอัตรากําลัง                   

4) การเลื่อนขั้นเงินเดือน  5) การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  6) การลาศึกษาตอ  

7) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  8) การสงเสริมยกยองเชิดชูเกียรติ  9) มาตรฐานและจรรยาบรรณ

วิชาชีพ  10) การสงเสริมวินัยขาราชการ  11) การดําเนินการทางวินัย  12) การรายงานผลการ

ดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ  13) การขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  14) งานทะเบียน

ประวัติ  15) งานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ 

  3) กลุมบริหารงบประมาณ  ประกอบดวย  1) การจัดทําและการเสนอของบประมาณ  

2) การจัดสรรงบประมาณ  3) การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินประสิทธิภาพการใชจายงบประมาณ  

4) การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา  5) การบริหารการเงิน  6) การบริหารบัญชี  7) 

การบริหารพัสดุและสินทรัพย 

  4) กลุมบริหารทั่วไป  ประกอบดวย  1) การพัฒนาระบบเครือขายสาระสนเทศ  2) การ

ประสานและพัฒนาเครือขายการศึกษา  3) การวางแผนการศึกษา  4) งานวิจัยเพ่ือพัฒนานโยบาย

และแผน  5) การจัดระบบบริหารและพัฒนาองคกร  6) การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน  7) งาน

เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา  8) การดําเนินงานดานธุรการ  9) การดูแลอาคารสถานที่และ

สภาพแวดลอม  10) การจัดทําสํามะโนผูเรียน  11) การรับนักเรียน  12) การประสานงานการศึกษา

ในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย  13) การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา  14) งานโสตทัศน

ศึกษา  15) การสงเสริมงานกิจการนักเรียน  16) การประชาสัมพันธงานการศึกษา  17) การสงเสริม

สนับสนุนและประสานงานการศึกษาของบุคคล ชุมชน องคกร หนวยงาน และสถาบัน สังคมอื่นที่

จัดการศึกษา  18) การประสานราชการกับสวนภูมิภาคและทองถิ่น และ 19) การจัดระบบการ

ควบคุมในหนวยงาน 

 จากการศึกษากรอบภารกิจของโรงเรียนตามหลักการกระจายอํานาจของ

กระทรวงศึกษาธิการ ทั้ง 4 กลุมงาน จะพบวา มีความสอดคลองและเอื้อประโยชนแกกันและกันได

เปนอยางดี จึงถือเปนหนาที่อันสําคัญที่สถานศึกษาทุกแหงจะตองดําเนินการบริหารใหเกิด

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตอไป 

 

 แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 

 ผูบริหารสถานศึกษา นับวาเปนหัวหนาหนวยงานที่ตองรับผิดชอบในการสรางคุณภาพที่ดี

ที่สุด และเหมาะสมที่สุดแกนักเรียน เทาที่จะพึงกระทําได ดวยการปรับทีมงานในสถานศึกษาให
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เปนทีมงานที่แข็งแรง มีสมรรถภาพ มีจิตใจพรอมที่จะบุกเบิก สรางสรรคสูงาน และแกปญหาโดย

ใหแตละคนรูบทบาทหนาที่ของตน และปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็มใจ เพ่ือใหงานที่ปฏิบัติมีชีวิต มี

จุดหมาย มีความสําเร็จที่ดีเพ่ือการหลอเลี้ยงใหมีกําลังใจ เกิดขวัญในการปฏิบัติงาน สวนตัวของ

ผูบริหารสถานศึกษาเองนั้นก็จะตองสรางคุณงามความดี มีความจริงใจตอครูผูรวมงาน มีภาวะผูนํา

ที่ดี ทุมเทชีวิตใหกับงาน พาทีมงานทั้งปวงใหปฏิบัติในบทบาทหนาที่ของตนเองเปนอยางดี และดี

ที่สุดของแตละบทบาท นอกจากนี้ ผูบริหารสถานศึกษา ตองพยายามคุมน้ําใจของผูรวมงานใหมาก

ที่สุด ดวยการถือหลักการนํางานกับคนวาตองไดคน จึงจะไดงาน ผูบริหารสถานศึกษาตองอยูกับคน 

อยูกับงาน หากขาดคน งานก็จะหลุดไป ซ่ึงหนาที่เหลานั้นจะหลอมรวมเปนภาพความสําเร็จของ

สวนรวม คือ สถานศึกษา นั่นเอง 

 

 หนาที่และบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  

 

 ในระบบของการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูบริหาร คือ กลไกสําคัญทําใหการ

ดําเนินงานของสถานศึกษามีประสิทธิภาพ และสามารถพัฒนาคุณภาพนักเรียนใหบรรลุเปาหมายได 

ทั้งนี้ เพราะผูบริหารเปนผูมีอํานาจและหนาที่ในการกําหนดนโยบาย และตัดสินใจในระดับ

สถานศึกษาภายใตเง่ือนไขของทรัพยากร คือ คน เงิน วัสดุ และการจัดการ ที่มีอยูอยางจํากัด 

สถานศึกษาควรดําเนินการไปในทิศทางใด และอยางไรนั้น ผูบริหารจะตองรูบทบาทและหนาที่

ความรับผิดชอบในการดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคในกรอบภารงานของผูบริหาร

สถานศึกษา 4 ประการ คือ เปนผูรักษาความสัมพันธระหวางสถานศึกษากับชุมชน เปนผูปรับปรุง 

และขยายโอกาสทางการศึกษา เปนผูที่มีหนาที่รับและปรับปรุงบุคลากร และเปนผูทําหนาที่จัดหา

รักษาเงินและดูแลอาคารสถานที่ 

 Campbell, Edwin & Nystrand (1982, pp. 225-227) กลาววา ผูบริหารมีหนาที่ความ

รับผิดชอบ 4 ประการ คือ ผูบริหารตองเปนคนจัดรูปงานสถานศึกษาขนาดเล็ก ผูบริหารอาจทําเอง

หมด สถานศึกษาขนาดใหญผูบริหารอาจมอบหนาที่ความรับผิดชอบใหผูอื่นทําบาง ไมวาผูบริหาร

จะทําเองหรือใหผูอื่นชวยทํา ผูบริหารจะตองทํารูปงานเพ่ือใหภารกิจที่ปฏิบัติบรรลุผลสําเร็จ 

ผูบริหารจะตองเปนผูส่ือความหมาย เนื่องจาก ผูบริหารตองอยูทามกลางบุคคลทั้งหลายที่ประกอบ

เปนสถานศึกษา ผูบริหารจะตองเปนผูนําทางการศึกษา ผูบริหารจะตองแสดงบทบาทของผูนําทาง

การศึกษา ไมวาจะเปนการสอน มีความรูทันเหตุการณเกี่ยวกับแนวคิดใหม ๆ ทางการศึกษา 

ผูบริหารจําเปนตองบังคับบัญชาใหงานทั้งหลายลุลวงไปดวยดี 
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 บุญทิวา  บุญยะประภัศร (2547, หนา 38-56) กลาววา ผูบริหารตองมีภาระหนาที่และ

บทบาทตอสถานศึกษา ตองานและตอคนดังตอไปนี้  1) ภาระหนาที่และบทบาทตอสถานศึกษา

ผูบริหารตองต่ืนตัว เปนแกนนําที่จะรองรับสถานการณดวยการมีวิสัยทัศน มีความรับผิดชอบตอ

ความอยูรอดและการเติบโตของสถานศึกษา ตองสรางสํานึกความรับผิดชอบในงานใหแกสมาชิก

ในสถานศึกษา มีการกํากับ ตรวจสอบผลงานใหเปนไปตามมาตรฐานและพัฒนาควบคูกันกับ

ระบบงาน  2) ภาระหนาที่และบทบาทตองาน ผูบริหารมีหนาที่และบทบาทตองาน 4 กิจกรรมหลัก 

ไดแก งานบริหาร งานตัดสินใจ แกปญหาอื่น ๆ และงานในอนาคต โดยตองไดรับความรวมมือรวม

ใจของผูใตบังคับบัญชา จึงทําใหงานที่รับผิดชอบสําเร็จลงไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุ

ประสิทธิผล  3) ภาระหนาที่และบทบาทตอบุคคลและกลุมในสถานศึกษา ถือเปนหนาที่ที่สําคัญย่ิง

ของผูบริหารที่ตองทําก็คือ การบริหารคน ไดแก การนํา จูงใจ พัฒนา รักษาไวใหคนเกงและดีอยูทํา

ประโยชนแกสถานศึกษาใหมากที่สุด รวมทั้งตองรักษาดุลยภาพระหวางเปาหมายของสถานศึกษา

กับความตองการของบุคคลแตละกลุม เพ่ือใหทั้งสองฝายตอบสนองตอเปาหมายซ่ึงกันและกันได

อยางสมบูรณและมีประสิทธิภาพ 

 สวนหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา ตามแนวคิดของกอ  สวัสดิ์พาณิชย  (2544, หนา 18-

23) มี 3 ประการ คือ  1) จัดบริหารภายในสถานศึกษาทํางานถูกตองตามระเบียบ  2) ทํางานให

กาวหนาอยูเสมอ และไมละเลยหนาที่  3) ทําใหมีขวัญดีในการบริหาร ดวยการทําใหผูรวมงานเปน

สุขมีความพึงพอใจในการทํางาน โดยอาศัยเทคนิคของผูบริหาร ดวยเหตุนี้ บทบาทของผูบริหาร

สถานศึกษาจึงตองสอดคลองกับหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย และแสดงใหถูกตอง บทบาทของ

ผูบริหารสถานศึกษาอาจกลาวไดวามี 3 บทบาท คือ บทบาทของผูบังคับบัญชา เปนบทบาทที่ตอง

พิจารณาวา สมควรจะทําอะไรเพ่ือใหเกิดผล คือ ทําใหหนวยงานดําเนินไปไดอยางรวดเร็วเรียบรอย 

และมีความกาวหนา ทําใหคนเปนสุข บทบาทที่สอง คือ บทบาทของผูนํา กลาวคือ การเปน

ผูบังคับบัญชาเปนบทบาทตามวิถีทางราชการ แตการจะเปนผูนําไดนั้น ครูผูรวมงานสวนใหญตอง

พรอมที่จะยกยอง นั่นคือ ผูนําของสถานศึกษาจะตองพรอมที่จะเปนผูช้ีทิศทางที่จะเดิน ขณะที่

บทบาทผูบริหารสถานศึกษาตองรูจักการวางโครงการเพ่ือดําเนินการในเร่ืองตาง ๆ  และโครงการ

จะตองเปนที่ยอมรับของครู โดยการวางโครงการรวมกัน ซ่ึงจะทําใหเกิดผลดีแกสถานศึกษา ส่ิงนี้

เปนเคร่ืองช้ีทิศทางที่ทําใหสถานศึกษากาวหนา ผูนําจะตองดูกําลังคน กําลังเงิน และกําลังอัตรา 

หากอัตราเร็วสูงเกินกวาที่คนจะทําได ก็ไมมีผูทําตาม และผูนําขาดผูตามเมื่อไร ก็ไมไดเปนผูนํา

บทบาทที่สามของผูบริหารสถานศึกษา คือ  1) เปนผูมีความรอบรูกวางขวางพอสมควร  2) เปนคนมี

ความประพฤติดี  3) มีน้ําใจเมตตา ปราณี เปนคนที่พรอมที่จะรวมมือกับคนอื่น 
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 สมเดช  สีแสง (2546, หนา 991) ไดกลาวถึงบทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาตาม

มาตรา 27 ของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ไว

วา ใหผูบริหารสถานศึกษาเปนผูบังคับบัญชาของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน

สถานศึกษา และมีอํานาจหนาที่ ดังนี้ 

 1. ควบคุม ดูแลใหการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสอดคลองกับนโยบายกฎระเบียบ 

ขอบังคับหลักเกณฑ และวิธีการตามที่คณะกรรมการขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.

ศ.) และอนุกรรมการขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา (อ.ก.ค.ศ.) เขตพ้ืนที่การศึกษา

กําหนด 

 2. พิจารณาความดีความชอบของขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  

 3. สงเสริม สนับสนุน ขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาใหมีการ

พัฒนาอยางตอเนื่อง 

 4. จัดทํามาตรฐาน ภาระงานสําหรับขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาใน

สถานศึกษา 

 สรุปไดวา การบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตองจัดบริหารงานเปน 4 ดาน คือ ดานการ

บริหารวิชาการ ดานการบริหารงบประมาณ ดานการบริหารงานบุคคล และดานการบริหารทั่วไป 

โดยมีผูบริหารสถานศึกษาเปนผูควบคุมดูแล ปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ สงเสริม

สนับสนุนบุคลากรในสถานศึกษาไดปฏิบัติหนาที่อยางเต็มศักยภาพ และมีการจัดทํามาตรฐาน

การศึกษา จึงนับวาเปนผูบริหารเปนบุคคลที่มีความสําคัญ และสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน

เปนอยางย่ิง 

 

 1.2  การบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

 

  ความหมายของการมัธยมศึกษา  

  การมัธยมศึกษาเปนระดับการศึกษาที่อยูในระบบการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จัดเปน

ระดับกลางระหวางระดับประถมศึกษา และมุงหมายจะสรางพัฒนาการของนักเรียนเขาสู

ระดับอุดมศึกษา ซ่ึงเปนการศึกษาวิชาชีพหรือวิชาการช้ันสูง การมัธยมศึกษาจึงเปนตัวเช่ือมระหวาง

ระดับประถมศึกษากับระดับอุดมศึกษา เปนการศึกษาสําหรับเด็กวัยรุนซ่ึงกําลังจะเตรียมตัวเปน

ผูใหญที่มีความสําคัญตอสังคม การจัดการศึกษาจึงตองคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ความ

ตองการความสนใจของนักเรียน และเปนการศึกษาที่จัดใหตามความตองการของบุคคลในวัยรุน 
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ความสามารถ ความถนัดเฉพาะของตน และมีความมั่นใจในตัวเอง 

    ข. การศึกษาของเด็กวัยนี้ ควรสงเสริมใหเด็กใฝรู และสามารถแสวงหาความรู

ตอไปดวยตนเอง วิเคราะห สังเคราะหปญหาเปน คิดเปนอยางมีระบบ และมีความคิดริเร่ิม

สรางสรรค 

         ค.   การมุงสรางนิสัย และมีวินัยในการทํางาน เพ่ือใหผูเรียนสามารถปฏิบัติงานได

จริง มีความมานะพากเพียร และรูจักวิธีทํางานโดยยึดหลักประหยัดทั้งในดาน คาใชจาย เนื้อที่

แรงงาน และเวลา สงเสริมการทํางานเปนทีม มีจิตสาธารณะ 

         ง.   สงเสริมใหสามารถนําความรูไปใชในการปรับปรุงการดําเนินชีวิตทั้งสวนตน 

และครอบครัวไดเปนอยางดี 

   จ. สงเสริมสุขภาพพลานามัยใหสมบูรณทั้งรางกายและจิตใจ ใหเปนผูมีคุณธรรม 

จริยธรรม 

   ฉ. ใหมีความเขาใจในคุณคาของชีวิตมนุษยชาติโดยสวนรวมและสงเสริมความ

เขาใจ และมีความเมตตาจิตตอมวลมนุษย โดยไมคํานึงถึงความแตกตางในเร่ืองเช้ือชาติ ศาสนา 

หรือวัฒนธรรม 

  2. เพ่ือทองถิ่น  

   ก. ใหผูเรียน รูสึกรับผิดชอบ และมีความรูสึกวา ตนมีภาระหนาที่ตอสังคมและ

ผลประโยชนของตนขึ้นอยูกับสวนรวม โดยเฉพาะกับทองถิ่นของตน 

   ข. ใหผูเรียนรักทองถิ่น และถือวาเปนหนาที่ที่จะตองบํารุงรักษา รูจักใชและ

ทะนุบํารุงทรัพยากรในทองถิ่น และรูจักการแกปญหาสวนรวมของชุมชนที่ตนอาศัยอยู 

   ค. ใหสามารถรักษา ถายทอด และปรับปรุงขนบธรรมเนียมประเพณีของทองถิ่น

ใหเหมาะสมกับความจําเปนของกาลสมัย 

   ง. ใหสามารถคนพบความหวังในทองถิ่น และนําความรูไปใชในการประกอบ

อาชีพ และพัฒนาเศรษฐกิจของทองถิ่นใหเจริญกาวหนาย่ิงขึ้นได 

  3. เพ่ือประเทศชาติ  

   ก. ควรจัดการศึกษาใหผูเรียนไดรูจักสิทธิ หนาที่ และความรับผิดชอบของ

พลเมืองในระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข 

   ข. ควรใหผูเรียนมีความรูสึกภาคภูมิใจในความเปนไทย และหวงแหนอธิปไตย

ของชาติ 
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   ค. ใหมีความสํานึกในทางการเมือง มีความสนใจ และเขาใจในระบอบการเมือง 

การปกครอง เห็นแกประโยชนสวนรวม ใหมีความตระหนักถึงปญหาที่ประเทศชาติกําลังประสบ

อยู รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคม ควรเสียสละประโยชนสุขสวนตนเพ่ือสังคม และ

ประเทศชาติ 

   ง. ใหรูจักคุณคาของศิลปะและวัฒนธรรมอันดีงามของชาติ รูจักอนุรักษและ

เสริมสรางมรดกทางวัฒนธรรม 

   จ. ใหรูจักรักความสุจริต ยุติธรรม รูจักรวมมือ รวมใจ ขจัดปญหาการเอารัด เอา

เปรียบ และลดความเหลื่อมล้ําในสังคม 

 สําหรับแผนการศึกษาแหงชาติ ฉบับที่ 10 พ.ศ. 2545-2559 และฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2552-

2559 นั้น กําหนดใหมัธยมศึกษาเปนการศึกษาหลังระดับประถมศึกษาที่มุงใหผูเรียนมีความรูทั้ง

วิชาการ และวิชาชีพ ที่เหมาะสมกับวัย ความตองการ ความสนใจ และความถนัด เพ่ือใหแตละ

บุคคลเขาใจ และเลือกเอาอาชีพที่เปนประโยชนแกตนเอง และสังคม สํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานกระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงมีหนาที่รับผิดชอบในการจัดการศึกษาระดับ

มัธยมศึกษา จึงไดกําหนดวัตถุประสงคของการจัดการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา ดังนี้ 

 เพ่ือพัฒนานักเรียนในระดับมัธยมศึกษาใหมีคุณภาพ มีความรู ความสามารถในวิชาการ 

ตาง ๆ โดยเฉพาะอยางย่ิง ในดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพียงพอที่จะเปนพ้ืนฐานในการพัฒนา

คุณภาพชีวิตตนเอง ครอบครัว และชุมชน ใหมีมาตรฐานสูงขึ้น และเพียงพอที่จะเปนพ้ืนฐานที่

สําคัญในการศึกษาตอ รูจักคิดวิเคราะห ในการแกปญหา และพัฒนาอยางมีระบบ มีความเขาใจใน

ปญหาและแนวทางที่จะแกปญหาของสังคม รูจักปรับตัวปรับปรุงตัวเองใหเกิดความเหมาะสมที่ดี

งาม ทามกลางสภาพแวดลอมทางดานเศรษฐกิจ และสังคมที่กําลังเปลี่ยนแปลง มีความสามารถ และ

เจตคติที่ดีในการทํางาน มีทักษะในการทํางานอยางมีระบบและการทํางานเปนหมูคณะมีศีลธรรม 

คุณธรรม คานิยมที่ดีงาม ประพฤติปฏิบัติตามครรลองของศาสนา และวัฒนธรรมอันดีงามของไทย 

มีสุขภาพสมบูรณทั้งกายและใจ มีความสามารถในดานกีฬา พรอมดวยน้ําใจนักกีฬา มีทักษะ

ความสามารถในวิชาชีพ โดยเฉพาะการประกอบอาชีพอิสระ สามารถสืบตอเนื่อง และพัฒนา

ประสิทธิภาพ อาชีพของบิดามารดา หรืออาชีพอื่นที่กระทําไดโดยใชทรัพยากรของทองถิ่น ดํารง

ตนบนเสนทางสายกลางตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มีจิตสาธารณะ เห็นแกประโยชน

สวนรวม มีความสามัคคีกลมเกลียวกันระหวางคนในชาติ เคารพยึดมั่นในสถาบันชาติ ศาสนา 

พระมหากษัตริย และการปกครองตามระบอบประชาธิปไตย ที่มีพระมหากษัตริยเปนประมุข 
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นโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ 

 

 แผนการศึกษาแหงชาติ ฉบับที่ 10 พ.ศ. 2545-2559 และฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2552-2559 

กําหนดแผนนโยบายของการศึกษาระดับมัธยมศึกษาไววา รัฐพึงจัดและสงเสริมการมัธยมศึกษาเพ่ือ

ประกันความเสมอภาคในโอกาสที่จะเขารับการศึกษาในระดับนี้ของพลเมือง โดยจัดใหสอดคลอง

และสนองความตองการทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ตลอดจน ใหมีประสบการณในการ

ทํางาน กระทรวงศึกษาธิการ กําหนดนโยบายของการมัธยมศึกษาไวในแผนพัฒนาการศึกษา 

ศาสนา และศิลปวัฒนธรรม เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินงานเกี่ยวกับการมัธยมศึกษา สรุปไดดังนี้ 

 1. นโยบายดานความเสมอภาคทางการศึกษา  

 2. นโยบายดานคุณภาพการศึกษา  

 3. นโยบายดานการสงเสริมศีลธรรม คุณธรรม และคานิยมที่ดีงาม  

 4. นโยบายดานสงเสริมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  

 5. นโยบายดานการศึกษาเพ่ือพัฒนาเศรษฐกิจ  

 6. นโยบายดานการศึกษาเพ่ือพัฒนาสังคมและชนบท  

 7. นโยบายดานการศึกษาเพ่ือพัฒนาสุขภาพ  

 8. นโยบายดานการระดมสรรพกําลังเพ่ือพัฒนาการศึกษา  

 9. นโยบายดานการศึกษาเพ่ือพัฒนาระบบบริหารและสนับสนุน  

 นอกจากนี้ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ยังไดกําหนดนโยบายการจัด

การศึกษาไวดังนี้ 

 1. มุงสงเสริมการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา เพ่ือใหเปนการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของเด็ก 

และเยาวชนโดยทั่วไป โดยใหโอกาสและความเสมอภาคแกเด็กและเยาวชนที่จบช้ันประถมศึกษาป

ที่ 6 ทุกคน ไดเขาศึกษาตอในระดับมัธยมศึกษาตอนตน รวมทั้งใหการสนับสนุนและสงเสริมใหเด็ก

ที่ยากไร ขาดโอกาสทางการศึกษา และเด็กที่พิการไดเขารับการศึกษาอยางกวางขวางมากขึ้น 

 2. มุงเนนใหนักเรียนไดศึกษาคนควา และหาความรูดวยตนเอง รวมทั้งใหมีคุณธรรม

จริยธรรมในดานความขยัน ประหยัด ซ่ือสัตย กตัญู มีความรับผิดชอบ รูจักพ่ึงตนเอง และมี

ระเบียบวินัย โดยใหมีการจัดหองสมุด จัดกิจกรรม ปรับปรุงซอมแซมอาคารสถานที่ จัดบรรยากาศ

และส่ิงแวดลอมในการดํารงชีวิต โดยเฉพาะชีวิตความเปนอยูภายในโรงเรียน ใหเอื้อตอการ

เสริมสรางความรู และคุณธรรมดังกลาว 

 3. มุงสงเสริมการเรียนรู และการจัดทําโครงงานทางดานวิทยาศาสตร รวมทั้งการใช

เทคโนโลยีที่เหมาะสมกับการดํารงชีวิตในสังคมปจจุบัน และเปนพ้ืนฐานสําหรับนักเรียนจํานวน
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หนึ่งในการที่จะพัฒนา เพ่ือรับการศึกษาระดับสูง เปนกําลังสําคัญของบานเมืองในดานที่ตองใช

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีระดับสูงตอไป 

 4. มุงเนนใหนักเรียนเขาใจกระบวนการของการประกอบการ และสามารถประกอบ

อาชีพได มีรายไดระหวางเรียนตามสภาพเวลา กําลังและความสามารถ โดยผานกิจกรรมสหกรณ

การรวมกลุม หรือจัดบริษัทจําลอง เพ่ือประกอบอาชีพอิสระตามความเหมาะสม 

 5. มุงสงเสริมและอนุรักษการดนตรี กีฬา ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ทั้งในดานความเขาใจ 

ในแนวความคิด กิจกรรม และการเสริมสรางบรรยากาศ ส่ิงแวดลอม เพ่ือใหประสานกลมกลืนเปน

สวนหนึ่งของวิถีชีวิต 

 6. มุงสงเสริมและพัฒนาบุคลากร โดยเนนการนิเทศ การติดตามผล และการตรวจเย่ียม

โรงเรียน เพ่ือเปนขวัญและกําลังใจแกครู อาจารย และผูบริหารโรงเรียน รวมทั้งสนับสนุนใหมีการ

นิเทศภายในเพ่ือใหครู อาจารย ไดชวยเหลือ และดูแลซ่ึงกันและกันอยางเต็มความสามารถ 

 

การบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

 โรงเรียนมัธยมศึกษาเปนสถาบันทางสังคมที่มีความสําคัญในการสรางความเจริญใหแก

สังคม และประเทศชาติ โดยมีหนาที่จัดการศึกษา ในระดับมัธยมศึกษาซ่ึงจะใหความรู 

ประสบการณ และอบรมเยาวชน เพ่ือใหเปนพลเมืองดีของชาติ เพ่ือใหการบริหารงานภายใน

โรงเรียนเปนไปตามนโยบายของรัฐบาลและบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล ผูบริหารในฐานะผูบังคับบัญชาสูงสุดในโรงเรียนจึงจําเปนตองมีความรู ความ

เขาใจเกี่ยวกับภารกิจหรือหนาที่ความรับผิดชอบในดานการบริหารโรงเรียน และสามารถปฏิบัติ

ภารกิจไดอยางมีประสิทธิผล 

 บทบาทหนาที่ของผูบริหารโรงเรียน ตามนโยบายสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน แบงเปนขั้นตอนไดดังนี้ 

 1. กําหนดนโยบาย และช้ีแนวปฏิบัติในโรงเรียน โดยผูบริหารเปนผูวิเคราะหนโยบายจาก

หนวยบังคับบัญชา นํามาวางเปนนโยบายของโรงเรียน พรอมทั้งกําหนดแนวทางปฏิบัติไวชัดเจน 

ใหผูถือปฏิบัติสามารถเขาใจไดตรงกัน และนําไปปฏิบัติไดถูกตอง 

 2. กําหนดกรอบของแผนงาน โครงการ กิจกรรมตามนโยบาย  

 3. กําหนดผูรับผิดชอบ แผนงาน งานโครงการ กิจกรรม โดยการพัฒนาองคกร และจัดต้ัง

เปนคณะกรรมการทุกขั้นตอนของนโยบาย แผนงาน งานโครงการ กิจกรรม โดยสามารถ ควบคุม 

ตรวจสอบ ติดตามงานไดทุกระยะ จนกวางานจะสัมฤทธิผลตามที่ตองการ 
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 4. กระตุน เรงรัด ใหผูรับผิดชอบดําเนินงานไปตามกําหนดเวลาของแผน  

 5. การติดตาม และนิเทศ ผูบริหารจําเปนตองควบคุม ติดตาม ดูแล และนิเทศ เพ่ือใหงาน

เปนไปตามแผนและโครงการ 

 6. การประเมินผลงาน เพ่ือการประชาสัมพันธ และรายงาน โดยที่ผูบริหารเปนผูกําหนด

รูปแบบและแนวการประเมินผล เพ่ือนําไปสูการพัฒนาประชาสัมพันธและการรายงานผลตอ

ประชาชน จังหวัดและกระทรวง 

 นอกจากนี้ สํานักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย (สมป.) สังกัดงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไดกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน โรงเรียนมัธยมศึกษา พ.ศ. 2552 โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือใหโรงเรียนใชเปนคูมือประเมินมาตรฐานการปฏิบัติงานของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

เปนขอมูลในการพัฒนาการบริหารจัดการศึกษาใหมีคุณภาพสูงสุด และเพ่ือใหสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใชเปนเคร่ืองมือในการบริหาร

จัดการและสนับสนุนโรงเรียน พัฒนาสูมาตรฐานการปฏิบัติงานโรงเรียนมัธยมศึกษาไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ตรงตามสภาพที่แทจริงของโรงเรียน แบงออกเปน 2 ดาน คือ แนวทางการประเมิน

คุณภาพตามมาตรฐานการปฏิบัติงานและเกณฑมาตรฐานดานปริมาณของโรงเรียนมัธยมศึกษา ซ่ึง

แนวทางการประเมินดานคุณภาพนั้น จะนําไปใชประเมินมาตรฐานการปฏิบัติงานที่เปนความ

จําเปนพ้ืนฐานของโรงเรียนมัธยมศึกษา สวนเกณฑมาตรฐานดานปริมาณนั้น ไดนําเสนอไวเพ่ือให

โรงเรียนไดทราบถึงเกณฑการจัดสรรตาง ๆ ที่ควรจะเปน โดยมีเนื้อหาสาระสําคัญครอบคลุมกลไก

การบริหารโรงเรียนทั้ง 4 ดาน ตามขอบขายและภารกิจการบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่เปนนิติบุคคล ไดแก การบริหารวิชาการ การบริหาร

งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ประกอบดวยเร่ืองราวตาง ๆ ดังนี้ 

 1. งานแผนงานและการประกันสุขภาพ  ประกอบดวย 

  1.1 การวางแผนพัฒนาโรงเรียน  

  1.2 การจัดองคกร  

  1.3 การจัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  

  1.4 การจัดระบบการประกันคุณภาพภายใน  

  1.5 การคํานวณตนทุนการผลิต  

  1.6 การควบคุมภายใน  

  1.7 การประเมินผลการดําเนินงาน แผนงานและการประกันคุณภาพ  

 2 . งานวิชาการ  ประกอบดวย 

  2.1 การวางแผนวิชาการ  
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  2.2 การบริหารงานวิชาการ  

  2.3 การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  

  2.4 การพัฒนาและสงเสริมทางดานวิชาการ  

  2.5 การวัดผลและประเมินผลการเรียนและงานทะเบียนนักเรียน  

  2.6 การแนะแนวการศึกษา  

  2.7 การประเมินผลการดําเนินงานวิชาการ  

 3. งานกิจการนักเรียน  ประกอบดวย 

  3.1 การวางแผนงานกิจการนักเรียน  

  3.2 การบริหารกิจการนักเรียน  

  3.3 การสงเสริมพัฒนาใหนักเรียนมีระเบียบวินัย คุณธรรม จริยธรรม  

  3.4 การดําเนินงานระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน  

  3.5 การดําเนินงานสงเสริมประชาธิปไตยในโรงเรียน  

  3.6 การประเมินผลการดําเนินงานกิจการนักเรียน  

 4. งานบุคคล  ประกอบดวย 

  4.1 การบริหารงานบุคคล  

  4.2 การบริหารงานทะเบียนและสถิติขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา  

  4.3 การประเมินผลการดําเนินงานบุคคล  

 5. งานธุรการ  ประกอบดวย 

  5.1 การวางแผนงานธุรการ  

  5.2 การบริหารงานบุคคล  

  5.3 การบริหารงานสารบรรณ  

  5.4 การประเมินผลการดําเนินงานธุรการ  

 6. งานการเงินและพัสดุ  ประกอบดวย 

  6.1 การบริหารการเงิน  

  6.2 การบริหารการเงินและบัญชี  

  6.3 การบริหารงานพัสดุและสินทรัพย  

  6.4 การประเมินผลการดําเนินงานการเงินและพัสดุ  

 7. งานบริการอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม  ประกอบดวย 

  7.1 การบริการอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม  

  7.2 การบริการอาคารเรียน  



24 

 

  7.3 การบริการหองเรียน  

  7.4 การบริการหองบริการ  

  7.5 การบริการหองพิเศษ  

  7.6 การบริการอาคารประกอบ  

  7.7 การใหบริการน้ําดื่ม  

  7.8  การสงเสริมสุขภาพอนามัย 

  7.9  การส่ือสารและการประชาสัมพันธ 

  7.10 การสรางและเผยแพรเกียรติประวัติของโรงเรียน  

  7.11 การประเมินผลการดําเนินงานบริการและอาคารสถานท่ี  

 8. งานชุมชนและภาคีเครือขาย  ประกอบดวย 

  8.1 การสรางความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน  

  8.2 การใหบริการชุมชน  

  8.3 การมีสวนรวมในการพัฒนาชุมชน  

  8.4 การไดรับการสนับสนุนจากชุมชน  

  8.5 การประเมินผลการดําเนินงานชุมชนและภาคีเครือขาย  

 ดังนั้น การบริหารงานโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามภารกิจขางตน จึงเปนเร่ืองที่มีความสําคัญ

และจําเปนอยางย่ิงที่ผูบริหารจะตองมีความรู ความเขาใจ ในการบริหารงาน ใหเกิดประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล โดยอาศัยความรวมมือ รวมใจ จากบุคลากรภายในโรงเรียน และจากภาคีเครือขาย

ภายนอกโรงเรียน 

 

ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

 

 2.1 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  

 

  ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับผูนําและภาวะผูนํา  

  ภาวะผูนํา เปนศัพททางการบริหารที่ยังหาความหมายที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกันไมได 

ความหมายของภาวะผูนําแตกตางกัน แมกระท่ังความหมายตามพจนานุกรม ระบุวา ภาวะผูนํา 

หมายถึง ตําแหนงของผูนํา หนาที่ของผูนํา หรือการช้ีนําของผูนํา และความสามารถในการนําของ

ผูนํา สวน Hormby, Cowle & Lewis (1993, p. 708) ระบุในพจนานุกรม Oxford Advanced 

Learner’s Dictionary of Current English วา ภาวะผูนํา หมายถึง ความเปนผูนํา ความสามารถในการ
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นํา และกลุมของผูนํา ในขณะที่ในพจนานุกรมใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง การนํา

เจาหนาที่ฝายนํา หรือความสามารถในการนํา 

  สําหรับการใหคํานิยามภาวะผูนําของนักวิชาการ มีความแตกตางหลากหลายความ

คิดเห็น และการนําไปใชของนักวิชาการแตละทาน ดังนี้ 

  Hollander (1987, p. 1-4) เห็นวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการใชอิทธิพลของบุคคล

ที่เปนผูนํา มิไดหมายถึง ตัวบุคคลที่เปนผูนํา ถึงแมวาภาวะผูนําจะขึ้นอยูกับอํานาจตามกฎหมาย ที่

ผูนํามีก็ตามจริงอยูที่กระบวนการภาวะผูนํานั้นมีตัวผูนําเปนสวนสําคัญ และเปนศูนยกลางของ

กระบวนการ แตในสถานการณโดยรวมแลว ผูตามนับวามีความสําคัญมากเชนกัน เพราะหาก

ปราศจากการตอบสนองจากผูตามแลวก็ไมมีภาวะผูนําเกิดขึ้น ทั้งนี้ เพราะภาวะผูนําเปนเร่ืองที่

เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางผูใชอิทธิพลและผูรับแรงของอิทธิพลตอผูนําไดเชนกัน 

  Trewatha & Newport (1992, p. 384) เห็นวา ภาวะผูนําทางการบริหาร หมายถึง 

กระบวนการของความสัมพันธระหวางบุคคล โดยที่มีผูนําพยายามใชอิทธิพลตอพฤติกรรมของ

ผูอื่น เพ่ือนําพฤติกรรมองคการใหเปนไปในทิศทางที่จะบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวแลว ใน

ทัศนะนี้ เห็นวา ภาวะผูนําเปนปจจัยที่มีพลวัตร หรือเปลี่ยนแปลงมากที่สุดปจจัยหนึ่งขององคการ 

เพราะเหตุวาในบางคร้ัง ความมีภาวะผูนําสามารถกระตุนใหผูตามทํางานใหไดผลผลิตสูงสุด และ

ในทางตรงกันขาม บางคร้ังความขาดภาวะผูนําก็เปนตัวทําลายความแข็งแกรงขององคการ และอาจ

มีผลตอความอยูรอดขององคการ 

  Koontz & Weihrich (1994, pp. 437-438) เห็นวา ภาวะผูนํา หรือ อิทธิพล (Influence) 

หมายถึง ศิลปะหรือกระบวนการในการใชอิทธิพลตอผูอื่น เพ่ือใหเขาเหลานั้นใชความพยายามอยาง

ที่สุด อยางสมัครใจ และอยางกระตือรือรน เพ่ือบรรลุเปาหมายของกลุม ในเชิงอุดมคติแลว การที่

ผูนําใชอิทธิพลเพ่ือใหผูตามทํางานดวยความเต็มใจเพียงอยางเดียวยังไมเพียงพอ แตควรพัฒนาใหผู

ตามทั้งเต็มใจทํางานดวยความกระตือรือรน และมีความเช่ือมั่น ผูนําที่มีภาวะผูนําจะไมเปนผูที่ชอบ

อยูขางหลังกลุมเพ่ือผลักดัน หรือคอยกระตุนใหกลุมทํางาน แตจะวางตัวเองไวขางหนากลุม คอยทํา

หนาที่อํานวยความสะดวกเพ่ือชวยใหงานกาวไปขางหนา อีกทั้งคอยสรางอารมณรวม ใหกลุม

ทํางานจนบรรลุเปาหมาย เฉกเชนการทําหนาที่ของไวทยากร หรือผูอํานวยเพลงแหงวงดนตรี และ

การพิสูจนวาไวทยากร มีภาวะผูนําที่มีคุณภาพมากนอยเพียงใดยอมสังเกต หรือวัดไดความไพเราะ

ของเสียงดนตรีที่วงดนตรีวงนั้นบรรเลง ในทัศนะนี้เห็นวา ภาวะผูนํา ประกอบดวย องคประกอบ

อยางนอย 4 ประกอบ คือ  1) ความสามารถในการใชอํานาจอยางมีประสิทธิภาพ  2) ความสามารถ

ในการโนมนาวจิตใจผูอื่น เพราะโดยปกติมนุษยแตละคนตองการกระตุนแตกตางกัน  3) 
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ความสามารถในการสรางความรูสึกรวม และ  4) ความสามารถที่จะชวยใหเกิดบรรยากาศที่เอื้อให

เกิดการตอบสนองตอแรงกระตุน 

  Yukl (1998, p. 2) เห็นวา ภาวะผูนําหมายรวมถึง  1) กระบวนการใชอิทธิพล  2) 

กระบวนการกระตุนพฤติกรรมการทํางานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค  3) กระบวนการโนมนาว หรือใช

อิทธิพลตอกลุม และ  4) กระบวนการรักษาสภาพและวัฒนธรรม ของกลุมโบวี และคณะ เห็นวา 

ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถในการที่จะใชกระตุนและใชอิทธิพลตอผูอื่นเพ่ือใหบรรลุ

เปาหมายขององคการ กระบวนการภาวะผูนํา ประกอบดวย 3 ขั้นตอน คือ  1) ขั้นใชอํานาจหนาที่

เพ่ือใหกลุมทํางาน หรือมีการปฏิบัติตามเปาหมายขององคการ  2) ขั้นกระตุนสมาชิกขององคการให

ทํางานจนบรรลุเปาหมาย และ  3) ขั้นสงอิทธิพลตอพลวัตร หรือความเปลี่ยนแปลงของกลุมและตอ

วัฒนธรรมองคการ 

  Daft (1994, p. 478) เห็นวา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถของคนท่ีเปนผูนําในการ

ใชอิทธิพล หรือโนมนาวบุคคลอื่น เพ่ือนําไปสูการบรรลุถึงเปาหมายขององคการ ดังนั้น เมื่อ

กลาวถึงภาวะผูนํา ก็แสดงวา ตองประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ คือ จะตองมีทั้ง  1) คน ซ่ึง

ไดแกผูนํา กับผูตาม  2) การโนมนาว หรืออิทธิพล  และ 3) เปาหมายขององคการ 

  ดิน  ปรัชญาพฤทธ์ิ (2543, หนา 226) เห็นวา ภาวะผูนํา หมายถึง กิจกรรมของการเขา

ไปมีอิทธิพลเหนือผูอื่นเพ่ือใหบุคคลเหลานั้นปฏิบัติงานอยางเต็มใจ และบรรลุวัตถุประสงครวมกัน 

  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2546, หนา 10) เห็นวา ภาวะผูนํา หมายถึง การใชอิทธิพลของ

บุคคลหรือของตําแหนงใหผูอื่นยินยอมปฏิบัติตาม เพ่ือที่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายของกลุม

ตามที่ไดกําหนดไว หรือหมายถึง รูปแบบของอิทธิพลระหวางบุคคล 

  พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตโต) (2546, หนา 18-19) เห็นวา ภาวะผูนํา คือ ความเปนผูนํา 

หมายถึง คุณสมบัติอันพึงมีของผูนํา ไดแก สติปญญา ความดีงาม ความรู ความสามารถของบุคคลที่

ชักนําใหคนทั้งหลายมาประสานกันและพากันไปสูจุดหมายที่ดีงามอยางถูกตองชอบธรรม ดังนั้น 

องคประกอบของภาวะผูนําจึงไดแก  1) ตัวผูนํา  2) ผูตาม  3) จุดหมาย  4) หลักการและวิธีการ  5) 

ส่ิงที่จะทํา และ  6) สถานการณ องคประกอบทั้ง 6 ประการนี้ หากมีในบุคคลใดแลวจะทําใหเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ผูรวมงานอยากทําตามโดยสมัครใจ ไมจําเปนตอง

ส่ังการ เพราะความเปนผูนําไมไดมาจากการอุปโลกน หรือแตงต้ังตนเอง แตตองเกิดจากการที่มีคน

อื่นที่เขารูสึกวาเราเปนผูนํา ดังนั้น คุณสมบัติของภาวะผูนําที่ย่ังยืนจึงไดแก  1) ความรูสึกผิดชอบ รู

ควรไมควร โดยมีคุณธรรม จริยธรรม เปนเคร่ืองควบคุมตนเอง  2) ความสามารถทําใหคนอื่นคลอย

ตาม  3) ความสามารถในการส่ือสารใหคนอื่นเขาใจได แตตองพูดในส่ิงที่เปนจริง  4) ความเปนผูยึด

มั่นในหลักการ  5) มีระบบการคิดและการบริหารที่มีวิสัยทัศน คิดครบทั้งกระบวนการ และรูจักการ
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คาดคะเน  6) ความเปนนักวิชาการ รูจักหาความรู และพ่ึงพาความรูทางวิชาการอยางแทจริง  

นอกจากนี้ ยังมีความเห็นวา ผูนําควรมีวิสัยทัศน มีทัศนะกวางไกล และสามารถทําใหผูรวมงาน

ยอมรับและยินดีรวมปฏิบัติตาม ซ่ึงผูที่จะเปนผูนําตองมีศักยภาพพ้ืนฐาน 9 ประการ ไดแก  1) เปน

คนเกง  2) เปนคนดี  3) ทํางานรวมกับผูอื่นได  4) มีความกลาหาญทางจริยธรรม  5) อดทน  6) 

บริหารจัดการเปน  7) ตัดสินใจอยางมีวิจารณญาณ  8) มีสํานึกรับผิดชอบตอสังคม  9) เคยประสบ

ความสําเร็จมาพอสมควร 

  ประเวศ  วะสี (2546, หนา 53-74) เห็นวา ภาวะผูนํา อาจมีไดทั้งในผูดํารงตําแหนง

หัวหนา และผูที่ไมไดดํารงตําแหนงหัวหนา ผูนําตามธรรมชาติในกระบวนการชุมชนจะมีหลายคน

มีลักษณะของภาวะผูนําคือ  1) ฉลาด  2) เปนคนเห็นแกสวนรวม  3) เปนคนติดตอส่ือสารกับผูอื่นรู

เร่ือง และ 4) เปนที่ยอมรับของสมาชิกโดยอัตโนมัติ นอกจากนี้ ยังมีความเห็นวา ระบบราชการของ

ประเทศไทยปจจุบันกําลังประสบภาวะวิกฤติ 3 ดาน คือ วิกฤติจากโครงสรางอํานาจ วิกฤติจากการ

จัดการ และวิกฤติศรัทธา ดังนั้น ในการแกไขภาวะวิกฤติดังกลาวนี้ จําเปนตองใหผูนําทุกระดับมี

ภาวะผูนํา 4 ลักษณะ คือ  1) ความเปนผูยึดหลักการ  2) ความเปนผูมีความรูและวิสัยทัศน  3) ความ

เปนนักปฏิบัติ  4) ความเปนผูสรางวัฒนธรรมใหมในการทํางาน 

  ไพบูลย  วัฒนศิริธรรม (2547, หนา 96) เห็นวา ภาวะผูนํามีทั้ง  1) ส่ิงที่ติดตัวมา หรือที่

เรียกวา มีแวว  2) ส่ิงที่มาจากส่ิงแวดลอมหรือสถานการณที่คอย ๆ ปนปรุงแตงขึ้นมา และ  3) ส่ิงที่

เกิดจากการฝกอบรมอยางเปนกิจจะลักษณะ ภาวะผูนําของผูนําไทยนาจะมีคุณลักษณะ 5 ประการ 

เปนสวนประกอบ คือ 1) สภาพจิตใจมั่นคง  2) มีความเมตตากรุณา  3) มีทัศนคติมุงไปขางหนา 

สรางสรรค หาทางแกไข  4) มีความสามารถดานการพูดและการแสดงออก  5) เอาจริงเอาจังและมี

ผลงาน 

  จากแนวคิดดังกลาวแลว อาจกลาวโดยสรุปไดวา ภาวะผูนําหมายถึง ความสามารถใน

การชักจูงหรือโนมนาวผูอื่นใหคนหาหนทางที่จะบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดใหอยางกระตือรือรน

และเปนการผูกมัด หรือหลอมรวมกลุมเขาเปนอันหนึ่งอันเดียวกันแลวกระตุนใหดําเนินไปสู

เปาหมาย 

  

ทฤษฎีภาวะผูนํา 

 

 ทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูนําจําแนกตามแนวทางการศึกษา และชวงเวลาได 3 แนวทาง ไดแก  

1) แนวทางการศึกษาคุณลักษณะของผูนํา (Trait Approach)  2) แนวทางการศึกษาพฤติกรรมของ
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ผูนํา (Behavioral Approach) และ  3) แนวทางการศึกษาสถานการณ (Situational/Contingency 

Approach) (สุนทร  วงศไวศยวรรณ, 2547, หนา 222-253) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 1. ทฤษฏีคุณลักษณะของผูนํา  แนวทางนี้อยูในระหวาง 450 ปกอนคริสตกาล จนถึง ค.ศ. 

1940 เปนการพยายามศึกษาและคนหาคุณลักษณะเฉพาะตัว หรือคุณลักษณะพิเศษแตกตางจาก

บุคคลธรรมดาของผูนํา เชน สวนสูง น้ําหนัก ความราเริง สติปญญา เปนตน โดยมีความเช่ือวา 

คุณลักษณะเหลานี้มีติดตัวผูนํามาต้ังแตกําเนิด 

  ในป 1910 Carlyle ไดสรางทฤษฏีมหาบุรุษ (Great Man Theory) ขึ้นมา โดยมีความเช่ือ

วา ความเจริญกาวหนาของโลกในดานตาง ๆ ลวนเปนผลิตผลจากความสําเร็จของบุคคลที่เปนผู

ย่ิงใหญ หรือมหาบุรุษทั้งหลาย นักวิชาการกลุมนี้เช่ือวา ผูนํามีลักษณะเฉพาะตัว หรือคุณลักษณะ

ประจําตัว (Trait) บางประการที่สามารถนํามาพิจารณาและใชอธิบายถึงศักยภาพและประสิทธิผล

ของภาวะผูนํา พวกเขาเช่ือวาคุณลักษณะที่มีติดตัวบุคคลมาต้ังแตเกิดเหลานี้ สามารถจําแนกความ

แตกตางระหวางผูนํากับผูที่ไมใชผูนําได มีงานวิจัยจํานวนมากที่พยายามศึกษาตามทฤษฏีนี้ แตสวน

ใหญไมสามารถยืนยันไดวาคุณลักษณะขอใดของผูนําที่จะสามารถใชเปนมาตรฐานในการสราง

หรือพัฒนาผูนํา (Trewatha & Newport, 1992, pp. 388-392) ลักษณะของภาวะผูนําที่เปนผลการ

คนควาของนักวิชาการกลุมทฤษฏีมหาบุรุษดังตารางที่ 1 

 

ตารางที่  2.1  ลักษณะของผูนําตามทฤษฏีมหาบุรุษ 

ลักษณะทางกายภาพ ลักษณะทางสังคม 

มีสวนสูงพอเหมาะ 

มีน้ําหนักพอเหมาะ 

มีความสวย/ความหลอ 

มีความกระปร้ีกระเปรา 

เขาถึงจิตใจผูอื่น 

รูจักกาลเทศะ 

มีความอดทน 

เปนผูมีสถานภาพ 

ลักษณะของบุคลิกภาพ ลักษณะสวนตัว 

มีความกระตือรือรน 

มีความมั่นใจในตนเอง 

มีความคิดริเร่ิม 

มีความเพียร 

ชางจินตนาการ 

รูจักใชคําพูด 

เฉลียวฉลาด 

มีความรอบรู 

มีสมรรถภาพทางปญญา 

มีสมรรถภาพในการทํางาน 
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  อยางไรก็ตาม ส่ิงที่ทําใหทฤษฎีนี้ถูกวิพากษวิจารณวาขาดความนาเช่ือถือก็คือ นักวิจัย

กลุมนี้เนนความสําคัญแกคุณลักษณะทางกายภาพ และคุณลักษณะทางบุคลิกภาพของผูนํา เชน เห็น

วาผูนําจะตองเปนผูที่มีรูปรางหนาตาดี มีสวนสูงเหมาะสม และมีความกระปร้ีกระเปรา แตปจจัย

เหลานี้ไมมีงานวิจัยใดรับรองวามีความสัมพันธกับประสิทธิผลทางการบริหาร นอกจากนี้ นักวิจัย

บางคนในกลุมนี้กลับเห็นขัดแยงกันเองวา ผูนําจะตองเปนผูที่มีคุณลักษณะทางกายภาพและ

คุณลักษณะทางบุคลิกภาพอยางอื่น เชน มีสมรรถภาพการทํางาน มีความมุงมั่นตอความสําเร็จ มี

ความเช่ือมั่นในตนเอง มีความกระตือรือรน และมีแรงบันดาลใจ จึงจะเปนผูมีภาวะผูนําที่มี

ประสิทธิผล 

  จากการศึกษาปจจัยดานจิตวิทยาของผูนําจํานวนมากแสดงใหเห็นวา ไมมีผูนําคูใดที่มี

คุณลักษณะเหมือนกันโดยแทจริง การใชอิทธิพลของผูนําก็แตกตางกันไปตามผูนําแตละคนและ

สถานการณ จึงทําใหขอคนพบของทฤษฏีนี้ยากที่จะพิสูจน 

 2. ทฤษฏีพฤติกรรมของผูนํา  การวิจัยภาวะผูนําเปลี่ยนจากการพยายามศึกษาความ

แตกตางของคุณลักษณะของผูนํา มาสูการศึกษาพฤติกรรมของผูนํา ความพยายามนี้เกิดขึ้นเนื่องจาก

ในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะผูนําที่ผานมา ประสบความสําเร็จนอย นอกจากนี้ นักวิจัยยัง

คนพบวา คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนํานั้น นอกจากจะเปนส่ิงที่ไมแนนอนแลว ยังแปรผันไป

ตามสถานการณอีกดวย จึงเปนเหตุใหการศึกษาภาวะผูนํามุงมาที่ความสัมพันธระหวางกลุมคนใน

ระบบสังคมมากกวา ที่จะมุงศึกษาชุดของคุณลักษณะของบุคคลอยางโดด ๆ 

  การศึกษาภาวะผูนําตามแนวทางนี้เกิดขึ้นในระหวางป ค.ศ. 1940-1960 เปนแนวทางที่

มุงศึกษาภาวะผูนําจากพฤติกรรมของผูนํา โดยมีความมุงหมายหลัก 2 ประการ คือ 

   1. มุงศึกษาวาผูนํามีพฤติกรรมความเปนผูนํากี่แบบ (Style) 

   2. มุงคนหาวาพฤติกรรมแบบใดที่มีประสิทธิผล (Effectiveness) ที่สุด 

นักวิชาการที่ศึกษาตามแนวทางนี้ มี 3 กลุม 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 นักวิชาการลุมนี้มีหลายทาน เชน Fleishman, 

Stogdill และ Shartle ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําโดยอาศัยแบบสอบถามที่สรางขึ้น มีขอคนพบที่สําคัญ 

3 ประการ คือ 

   ประการที่หนึ่ง ในดานแบบภาวะของผูนํามี 2 แบบ คือ  

   - แบบเนนงาน (Initiating Structure) 

   - แบบเนน มิตรสัมพันธ (Consideration) 
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   ประการที่สอง เกิดจากการนําแบบของภาวะผูนํา ซ่ึงแยกกันอยูเปนอิสระมา

กําหนดเปนพฤติกรรมภาวะผูนําได 4 แบบ คือ 

   - แบบมุงงานตํ่า / มุงคนตํ่า  

   - แบบมุงงานสูง / มุงคนตํ่า  

   - แบบมุงงานสูง / มุงคนสูง  

   - แบบมุงงานตํ่า / มุงคนสูง  

   ประการที่สาม ในขั้นแรก นักวิชาการกลุมนี้สรุปวา ภาวะผูนําแบบที่ 3 (มุงงานสูง 

/ มุงคนสูง) เปนภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลสูงที่สุด แตตอมาพบวา ขอสรุปดังกลาวมีความไมแนนอน 

เพราะในบางสถานการณภาวะผูนําแบบอื่นก็สามารถใหประเมินผลเชนกัน  จึงไมสามารถสรุปวา

ภาวะผูนําแบบใดมีประสิทธิผลดีที่สุด 

  2.2 การศึกษาของ Michigan University การศึกษาของนักวิชาการกลุมนี้เกิดขึ้นใน

เวลาใกลเคียงกับกลุมแรกคือ ในป 1947 โดยมี Likert เปนผูนํา มีขอคนพบที่สําคัญ 3 ประการ คือ 

   ประการที่หนึ่ง ดานแบบของภาวะผูนํา มี 2 แบบ คือ  

   - แบบมุงงาน (Job-Centered) 

   - แบบมุงคน (Employee-Centered) 

   ประการที่สอง พฤติกรรมภาวะผูนําทั้ง 2 แบบ ไมยากกันโดยอิสระ แตต้ังอยูบน

แกนเดียวกัน ทําใหคนพบแบบภาวะผูนํา 2 แบบ ในขณะที่นักวิชาการกลุมแรกคนพบภาวะผูนํา 4 

แบบ 

   ประการที่สาม กลุมนี้เช่ือวา ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลที่สุดคือ ภาวะผูนําที่มุงคน  

  2.3 การศึกษาตาขายการบริหาร (Managerial Grid) ของ  Blake and Mouton ในป 

1964 ซ่ึงนักวิชาการแหงมหาวิทยาลัย Texas ไดใชทฤษฏีของกลุม Ohio State University เปน

พ้ืนฐานในการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนํา มีขอคนพบที่สําคัญ 4 ประการ คือ 

   ประการที่หนึ่ง ในดานพฤติกรรมพ้ืนฐานของภาวะผูนํา 2 แบบ คลายกับกลุม 

Ohio State University คือ 

- แบบคํานึงถึงคน (Concern of People) 

- แบบคํานึงถึงผลผลิต (Concern of Production) 

   ประการที่สอง พฤติกรรมภาวะผูนําทั้ง 2 แบบแยกกันโดยอิสระ เขียนเปนภาพ

พฤติกรรมภาวะผูนําได 4 แบบ คลายกับขอคนพบของ Ohio State University 

   ประการที่สาม พฤติกรรมภาวะผูนํา สามารถกําหนดไดทั้งหมด 81 แบบ แตมีแบบ

ที่เปนหลัก 4 แบบ ไดแก 
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   - แบบมุงงานสูง / มุงคนตํ่า (Authority-Obedience) 

   - แบบมุงงานตํ่า / มุงคนสูง (Country Club Management) 

   -     แบบมุงงานตํ่า / มุงคนตํ่า (Impoverished Management) 

   -     แบบมุงงานสูง / มุงคนสูง (Authority-Obedience) 

        ประการที่ส่ี นักวิชาการกลุมนี้สรุปวา ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลมากที่สุดคือ แบบ  

ทีมงาน 

              การศึกษาภาวะผูนําตามแนวทางนี้ มีผูวิจารณวามีทั้งขอดีและขอดอย สําหรับขอ ดี

คือ ชวยใหผูบริหารหรือผูนําทําความเขาใจเกี่ยวกับภาวะผูนํา และเปนแนวทางในการปรับภาวะ

ผูนําใหเหมาะสม และชวยทําใหเขาใจพฤติกรรมการทํางานของผูบังคับบัญชา และผูนําคนอื่น ๆ ได

ดีขึ้น สวนขอดอย คือนักวิชาการกลุมที่มีความเห็นและขอบังคับไมสอดคลองกัน ขาดการศึกษาตัว

แปรในดานสถานการณ และแบบภาวะผูนําที่คนพบมีนอยเกินไปไมเพียงพอแกการอธิบายผูนําที่มี

ภาวะผูนําตาง จากทฤษฏีนี้ 

 3. ทฤษฏีสถานการณ  แนวทางนี้พัฒนามาจากสองแนวทางแรก โดยใชทศวรรษที่ 1960 

นักวิชาการกลุมหนึ่ง เร่ิมมองเห็นวา ความสําเร็จของการใชภาวะผูนํา  นอกจากจะขึ้นอยูกับ

พฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกในแบบตาง ๆ แลว ยังขึ้นอยูกับตัวแปร หรือปจจัยของสถานการณอีก

ดวย ดังนั้น ผูนําจึงควรมีความรูเกี่ยวกับสถานการณเพ่ือที่จะปรับแบบภาวะผูนําใหเขากับ

สถานการณได นักวิชาการกลุมนี้มีหลายทานดังเชน Hersey, Blanchard, Fiedler, Vroom, Jago, 

Yetton และ  House เปนตน ซ่ึงนักวิชาการกลุมนี้เห็นวาคุณลักษณะของภาวะผูนําบางอยางมี

ความสัมพันธกับสถานการณทางการบริหารที่กําหนด ซ่ึงควรจะศึกษาจากผลผลิต (Output) ของ

องคการมากกวาปจจัยนําเขา (Input) สถานการณจะพิจารณาเองวาคุณลักษณะใดของผูนําที่จําเปน

ตอความสําเร็จ และสมาชิกของกลุมผูซ่ึงมีคุณลักษณะที่จําเปนนั้น ๆ จะไดรับเลือกใหเปนผูนํา ดัง

ในแนวคิดนี้ สถานการณจึงมีสถานะเปนฐานทางทฤษฏีเพ่ือที่จะช้ีวา คุณลักษณะภาวะผูนําขอใดที่มี

ความสําคัญตอการบริหาร นักทฤษฏีภาวะผูนําในยุคนี้เห็นวา หากตองการพัฒนาองคความรูดาน

ภาวะผูนําแลว ขอบเขตของการศึกษาภาวะผูนํานาจะกวางกวาการศึกษาเพียงผูนํากับสถานการณ

เทานั้น ส่ิงที่ควรนํามาศึกษาดวย คือ  1) ความคาดหวังของผูตาม  2) แรงจูงใจในการทํางานของผู

ตาม ดังนั้น ความมีประสิทธิผลของผูนําจึงถูกมองในแงการทําหนาที่ของปจจัยหลายตัวที่มี

ปฏิสัมพันธตอกันในกระบวนการภาวะผูนํา (Leadership Process) ดังแผนภาพที่ 2 
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ภาพที่ 2.1  กระบวนการภาวะผูนํา (The Leadership Process) 

 

 จากภาพที่ 2 แสดงใหเห็นวา ความตองการ พฤติกรรม และเปาหมายของผูตาม ตองมีการ

ผสมผสานเขากับคุณลักษณะตาง ๆ ของสถานการณเพ่ือเปนกรอบของตัวแปรใหผูนําจัดกระทํา

ตอจากนั้น ผูนํา ซ่ึงมีความตองการ พฤติกรรม และเปาหมายของตนอยูแลวก็จะพิจารณาแบบภาวะ

ผูนํา (Leadership Style) เพ่ือที่จะใชอิทธิพลและสงผลกระทบไปยังพฤติกรรมของผูตาม 

 สําหรับนักวิชาการที่ศึกษาภาวะผูนําตามทฤษฏีสถานการณมีหลายทาน แตละทานมี

แนวทางการศึกษาแตกตางกันออกไป ซ่ึงคอนแนลลี่ และคณะ (Dommelly et., 1987, pp. 198-199) 

ไดเสนอตารางเปรียบเทียบทฤษฏีสถานการณ 3 ทฤษฏี ไวดังตารางที่ 2 

 

ตารางที่ 2.2  ทฤษฏีภาวะผูนําตามสถานการณ 

 

ประเด็น Fiedler House Vroom-Yetton 

1.  หลักการ -  ไมมีแบบผูนําท่ีดีท่ีสุด 

-  ผูนําจะประสบความสําเร็จ 

   หรือไม ขึ้นอยูกับความ 

   สามารถในการพิจารณา  

   ปฏิสัมพันธระหวางสิ่งแวด 

   ลอมกับตัวแปรบุคลิกภาพ 

   ของผูนํา 

-  ผูนําท่ีประสบ

ความสําเร็จมากท่ีสุด

คือ ผูท่ีเพ่ิมแรงจูงใจแก

ผูตามโดยการสราง

หนทางและทําให

หนทางการทํางาน

ชัดเจน 

-  การท่ีผูนําจะประสบความ 

   สําเร็จหรือไม ขึ้นอยูกับ

สถาน 

   การณ 

-  ผูนําสามารถเรียนรูสถาน 

   การณวามีขอกําหนด

อยางไร 

   บางเพ่ือการปรับแบบ 

(Style)  

   ใหเหมาะสมกับขอกําหนด 

ผูตาม ผูนํา 

ความ 

พฤติกรรม 

เปาหมาย 

องคประกอบ

สําคัญของ

สถานการณ 

ความ 

พฤติกรรม 

เปาหมาย 

การใช

อิทธิพล

เพ่ือใหเกิด 

ประสิทธิผล

ของภาวะ

ผูนํา (บรรล)ุ 

ตัวแปรตาง ๆ ของสถานการณ 
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ตารางที่ 2.2  (ตอ) 

 

ประเด็น Fiedler House Vroom-Yetton 

2.  แบบของผูนํา แบบอัตนิยมถึงแบบ

ประชาธิปไตย 

แบบนําพาไปสู

ความสําเร็จ 

แบบอัตนิยมถึงแบบเนน

ความสําเร็จ 

3.  การวิจัย -  มีจํานวนมาก 

-  หลากหลายแหลง 

-  ผลการวิจัยบางเรื่องมีความ 

   ขัดแยงขึ้น 

-  มีจํานวนคอนขางนอย 

-  ผลการวิจัยสนับสนุน 

   ทฤษฏ ี

-  มีจํานวนนอย แตกําลังเพ่ิม 

   มากขึ้นเรื่อย  ๆ

-  ผลการวิจัยสนับสนุน

ทฤษฏ ี

4.  คุณคาของการ 

    ประยุกตใชใน 

    การบริหาร 

-  คอนขางตํ่า 

-  ผูนําไมสามารถฝกฝนได 

-  ปานกลาง -  สูง 

-  ผูนําสามารถฝกฝนได 

 

 แนวโนมเกี่ยวกับการศึกษาภาวะผูนํา การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํามีวิวัฒนาการมาโดยลําดับ 

นักวิชาการตางศึกษาภาวะผูนําตามแนวคิด ทฤษฏี  และมุมมองที่ตนเองสนใจ ซ่ึงพบวามีความ

แตกตางกันออกไป จากการทบทวนวรรณกรรมพบแนวโนมในการศึกษาภาวะผูนํา จําแนกได 3 

ทิศทาง คือ  1) การศึกษาความมีประสิทธิผลของภาวะผูนํา  2) การศึกษาความผันแปร หรือความ

เปนพลวัตรของภาวะผูนํา และ 3) การศึกษาภาวะผูนําในหลายมิติ เชน ทฤษฏีภาวะผูนํา 5 มิติของ

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

 1. การศึกษาประสิทธิผลของภาวะผูนํา การที่จะทราบวาผูนําคนใดมีความเปนผูนําหรือมี

ภาวะผูนําที่เหมาะสมหรือไมนั้น สามารถวัดไดจากประสิทธิผลของภาวะผูนํา แตอยางไรก็ตามมี

ผูใหความหมายประสิทธิผลของภาวะผูนําไวหลายประการ ทั้งนี้ขึ้นอยูกับนักวิชาการแตละคน

สําหรับ ยูคล (Yukl, 1998, p.5) เห็นวา ประสิทธิผลของภาวะผูนํา หมายถึง ผลลัพธขององคการที่

คัดสรรมาเพ่ือใชเปนเกณฑสําหรับวัดประสิทธิผลของภาวะผูนํา ผลลัพธดังกลาว อาจประกอบดวย

ประเด็นตาง ๆ เชน  1) ผลการปฏิบัติงานขององคการ  2) การบรรลุเปาหมายของกลุม  3) ความอยู

รอดขององคการ  4) ความเจริญเติบโตขององคการ  5) ความสามารถเผชิญวิกฤติขององคการ  6) 

ความพึงพอใจของผูตามที่มีตอผูนํา  7) การอุทิศตนหรือความผูกพันของกลุมที่จะทํางานใหบรรลุ

เปาหมายขององคการ  8) ความมีสภาพทางจิตวิทยาที่ดีของสมาชิก และ  9) ความมีเสถียรภาพของ

สถานภาพของผูนําในองคการ เปนตน 

  สําหรับมาตราวัดประสิทธิผลของภาวะผูนําที่นํามาใชมากที่สุดคือ การวัดปริมาณ

ความสําเร็จขององคการในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย ในบางคร้ังอาจใชวิธีการวัดเชิงภววิสัย 

(Objective Measure) ซ่ึงเนนความเปนปรนัย เพ่ือขจัดอคติ โดยวัดจากผลงาน หรือการบรรลุ



34 

 

เปาหมายองคการ ซ่ึงพิจารณาจาก  1) การมีผลกําไรเพ่ิมขึ้น  2) ขอบเขตของกําไร  3) การมียอดขาย

ที่เพ่ิมขึ้น  4) การมีสวนแบงการตลาด  5) ความสัมพันธระหวางยอดขายกับเปาการขายที่กําหนดไว  

6) ผลตอบแทนการลงทุน  7) ผลิตภาพ  8) ผลลัพธของตนทุนตอหนวย  9) ความสัมพันธระหวาง

คาใชจายจริงตองบประมาณรายจายที่ต้ังไว เปนตน แตในบางคร้ังอาจใชวิธีวัดเชิงอัตวิสัย 

(Subjective Measure) โดยประมาณคาหรือจัดอันดับความมีประสิทธิผลของผูนํา ซ่ึงวัดจากความ

คิดเห็นของ  1) ผูนําสามารถชวยใหผูตามบรรลุถึงส่ิงที่คาดหวังมากนอยเพียงใด  2) ผูตามมี

ความชอบ นับถือ ช่ืนชม ตอผูนํา หรือไม  3) ผูตามอุทิศตนตอการทํางานและปฏิบัติตามผูนําดวยดี 

หรือตอตานเพิกเฉย หรือบอนทําลายผูนําหรือไม เปนตน การวัดทัศนคตินิยม ใช แบบสอบถามหรือ

การสัมภาษณเปนเคร่ืองมือในการวัดทัศนคติเกี่ยวกับพฤติกรรมที่ตองการความถูกตองและ ชัดเจน 

มักใชวิธีวัดเชิงภววิสัยดวย เชน การวัด  1) สภาวะการขาดงาน  2) การลาออกจากงานโดยสมัครใจ  

3) ความคับของใจ  4) สภาพการรองเรียนตอผูบังคับบัญชา  5) การขอยาย  6) ความเฉ่ือยงาน  7) 

การผละงานโดยผิดกฎหมาย และ 8) การจงใจทําลายเคร่ืองมือและเคร่ืองอํานวยความสะดวกในการ

ทํางาน เปนตน ซ่ึงส่ิงเหลานี้เปนตัวบงช้ีทางออม (Indirect Indicator) ที่แสดงใหเห็นถึงความพึง

พอใจ ความไมพึงพอใจ และความเปนปฏิปกษของผูตามที่มีตอผูนํา 

  ความมีประสิทธิผลของผูนํา อาจวัดไดจากการอุทิศตน (Contribution) ใหแกกลุมหรือ

องคการเพ่ือยกระดับคุณภาพของกระบวนการกลุม โดยอาจวัดจากการรับรูของผูตาม หรือการรับรู

ของบุคคลภายนอก ตัวอยางของคําถามที่วัด เชน 

  1. ผูนําลงโทษสมาชิกในกลุมสรางความรวมมือระหวางสมาชิก ใหแรงจูงใจ 

แกปญหา ตัดสินใจ หรือแกไขความขัดแยงระหวางสมาชิกหรือไม 

  2. ผูนําชวยสงเสริมใหผูตามมีความชํานาญเฉพาะสาขาอยางมีประสิทธิภาพ การเปน

องคการที่กระฉับกระเฉง การเพ่ิมพูนของทรัพยากร ความพรอมของกลุมที่จะเผชิญความ

เปลี่ยนแปลง และวิกฤติการณหรือไม 

  3. ผูนําไดปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางาน สรางความเช่ือมั่นในตนเองของผูตาม 

เพ่ิมทักษะของผูตาม และชวยสงเสริมความเจริญเติบโต และพัฒนาการทางดานจิตวิทยาแกผูตาม

หรือไม เปนตน 

  การเลือกใชเกณฑสําหรับวัดประสิทธิผลของภาวะผูนํา ขึ้นอยูกับวัตถุประสงค และ

คานิยม ของการวัดที่ผูประเมินคํานึงถึง อยางไรก็ตาม พบวากลุมผูบังคับบัญชาของผูนิยมใชเกณฑที่

หลากหลายกวากลุมผูตาม การมีหลายเกณฑเชนนี้ผูประเมินตองตัดสินใจเองวาจะวัดดวยเกณฑใด

จึงจะตรงประเด็น ซ่ึงการวัดประสิทธิผลดวยเกณฑหลายเกณฑเชนนี้ พบวา บางเกณฑก็ไมมี

ความสัมพันธกับความมีประสิทธิผล ในขณะที่บางเกณฑมีความสัมพันธตรงกันขาม เชน จากการ
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วัดประสิทธิผลของผูนําองคการหนึ่ง อาจพบวา มียอดขายเพ่ิมและผลกําไรสูงขึ้นในระยะเวลาอัน

ส้ัน แตอยางไรก็ตาม ยอดขายและผลกําไรที่สูงขึ้นอาจเกิดจากสาเหตุอื่นที่ไมเกี่ยวของกับภาวะผูนํา 

เชน อาจเกิดจากการไมซอมบํารุงเคร่ืองมือในการผลิต การไมลงทุนในเทคโนโลยีใหม การไมทํา

วิจัยและพัฒนา และการไมลงทุนเพ่ือพัฒนาทักษะพนักงาน เปนตน ซ่ึงถามองไปในระยะยาวแลว

จะพบวา ส่ิงเหลานี้อาจสงผลใหทั้งยอดขายและผลกําไรลดลง จากการวัดในลักษณะเชนนี้ อาจ

กลาวไดวา แมในเกณฑอยางเดียวกันก็มีการสลับคาหรือความหมายของส่ิงที่วัดไดเสมอ ดังนั้น เพ่ือ

หลีกเลี่ยงปญหาเหลานี้ จึงอาจวัดโดยใชหลาย ๆ เกณฑ และใชเวลาการวัดใหยาวนานขึ้น ทั้งนี้ เพ่ือ

ชวยใหจําแนกไดอยางแทจริงวา ส่ิงใดเปนผลกระทบที่เกิดจากภาวะผูนําจริงๆ(Yukl, 1998, pp. 5-7) 

 2. ความเปนพลวัตรของทักษะภาวะผูนํา การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําพบวา พฤติกรรมที่มี

ประสิทธิผลของผูนําในสถานการณหนึ่ง อาจไมมีประสิทธิผลในสถานการณอื่น ๆ อยางไรก็ตามมี

ทักษะภาวะผูนําบางทักษะที่ไมขึ้นอยูกับสถานการณ ถาความตองการขององคการตรงกับความ

ตองการของสมาชิก ทักษะภาวะผูนําที่สําคัญเหลานี้ ไดแก ทักษะการเปนผูนําและผูตามที่ดี ทักษะ

การใชอิทธิพลระหวางบุคคล ทักษะความไวตอสถานการณ ทักษะการส่ือสารและการอํานวยความ

สะดวกเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค ทักษะการเขาถึงจิตใจผูอื่น (Trewatha & Newport, 1992, pp. 

401-405) ดังภาพที่ 2.2 

ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนํา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.2  รูปแบบพลวัตรของทักษะภาวะผูนํา 

ความ

ยุงยากของ 

เทคโนโลยี เศรษฐกิจ

สังคม 

คุณสมบัติ

ของผูตาม 

วัฒนธรรม 

กอใหเกิดแบบ (Style) ภาวะผูนํา ทําใหตองการ ทักษะภาวะผูนํา แบบตาง ๆ เชน 

ทักษะการเปน

ผูนําและผู

ตามท่ีดี 

ทักษะการเปน

ผูนําและผู

ตามท่ีดี 

ทักษะการเปน

ผูนําและผู

ตามท่ีดี 

ทักษะการเปน

ผูนําและผู

ตามท่ีดี 

ทักษะการเปน

ผูนําและผู

ตามท่ีดี 

ใชทักษะเหลาน้ีอยางผสมผสาน เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายขององคการ 
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 จากภาพที่ 3 ทักษะภาวะผูนําทั้ง 5 ประการ มีรายละเอียดได ดังนี้ 

 1. ทักษะการเปนผูนําและผูตามที่ดี การบริหารในแตละระดับช้ันของสายการบังคับ

บัญชา ผูนําจะตองมีความภักดีตอทั้งผูบังคับบัญชาของตนและตอผูตาม ผูนําจะมีประสิทธิผล

หรือไมขึ้นอยูที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูบังคับบัญชาเหนือตนมากนอยเพียงใด และในทางกลับกัน ระดับ

การยอมรับในการบริหารของผูนําขึ้นอยูกับวา ผูนําสามารถใชอิทธิพลตอผูตามไดมากนอยเพียงใด 

ผูนําตองสามารถใชอิทธิพลกับผูตาม และในขณะเดียวกันก็ตองเปนสมาชิกที่ดีของกลุมผูนําหรือ

ผูบริหารดวยกัน ในการทํางานของผูบริหารนั้น ตองเปนทั้งผูนํา และผูตามดวย เพราะในบางคร้ัง 

ผูบริหารอาจเปนเพียงสมาชิกคนหนึ่งของคณะกรรมการบริหาร และอาจประสบความยุงยากในการ

แสดงสองบทบาทในเวลาเดียวกันใหราบร่ืนแนบเนียนที่สุด ดังนั้น จึงควรปรับแบบของผูนําของ

ผูบริหารใหเหมาะสม 

 2. ทักษะการใชความสัมพันธระหวางบุคคลกับผูตาม ในการกํากับพฤติกรรมของสมาชิก

ใน องคการใหไปสูเปาหมายนั้นตองอาศัยความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามในระดับหนึ่ง

ความสัมพันธดังกลาวนี้ ผูนําจะตองคํานึงถึง  1) ความตองการของผูตาม  2) สถานการณในการ

ทํางาน และ 3) ปจจัยทางส่ิงแวดลอมตาง ๆ การส่ือสารอยางเปดเผยจะชวยในเร่ืองนี้มาก หากผูตาม

มีทัศนคติทางลบ ความสามารถในการใชอิทธิพลของผูนําก็จะลดลงทันที ซ่ึงในแงนี้พบวา ภาวะ

ผูนําแตละแบบมีความสามารถในการใชอิทธิพลตอผูตามแตกตางกัน 

 3. ทักษะความไวตอสถานการณ ส่ิงที่สงผลกระทบตอสถานการณทางการบริหารคือ 

ความเปลี่ยนแปลงขององคประกอบของส่ิงแวดลอม ไดแก โครงสรางองคการ เทคโนโลยี การ

ออกแบบงาน ลักษณะของวัฒนธรรม ความกดดันทางเศรษฐกิจ การเมือง และความตองการสวน

บุคคล เปนตน ซ่ึงแตกตางกันไปในแตละสถานการณตางมีเอกลักษณเฉพาะตัว หากผูนํามีความไว

ตอสถานการณก็จะชวยใหรับรูความเปลี่ยนแปลงของความกดดันตาง ๆ ของส่ิงแวดลอมไดเร็วและ

มีเวลาปรับพฤติกรรมไดทัน ซ่ึงก็เทากับชวยใหผูนําปรับแบบภาวะผูนําใหเขากับสถานการณนั่นเอง 

นอกจากนี้ ผูนํายังจะตองไวตอความแตกตางในองคการ ดังเชน องคการทางทหารยอมไม

เหมือนกับองคการทางการศึกษา หรือแมในองคการประเภทเดียวกันก็อาจมีการบริหารที่แตกตาง

กันได แมวาผูนําตองสามารถรับรูและปรับตัว ใหเขากับความแตกตางขององคการแตการกระทํา

ดังกลาวก็ไมใชเร่ืองงายนัก ผูนําที่เคยประสบความสําเร็จในการบริหารมาแลว อาจประสบความ

ลมเหลวก็เปนได หากตองพบกับสถานการณที่ตองการบุคลิกภาพ หรือรูปแบบของการปฏิสัมพันธ

ที่แตกตางไปจากเดิม 

 4. ทักษะการส่ือสารเกี่ยวกับเปาหมายหรือวัตถุประสงค ในแตละหนวยงานอยางนอย

ที่สุด ตองมีเปาหมาย 3 ประเภท ไดแก  1) เปาหมายขององคการ  2) เปาหมายของผูนํา  3) เปาหมาย
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ของผูตาม  ซ่ึงตามปกติแลวจะมีกลุมผูตามที่พึงพอใจตอผูนําและกลุมที่ไมพึงพอใจตอผูนํา และ

กลุมที่ไมพอใจเพราะไมสามารถบรรลุครบทุกเปาหมาย ดังนั้น ผูนําจะตองสามารถใหคําอธิบายแก

ผูตามอยางชัดเจนและตองคิดในเชิงการบูรณการเปาหมายทุกประเภทเขาดวยกัน ไมเนนเฉพาะ

ประเภทใดประเภทหนึ่ง การคิดแบบนี้สามารถพบไดในการทํางานที่มีลักษณะรวมกันเปนทีม เชน 

กลุมงานคณะทํางานตามโครงการ หรือกลุมผูเช่ียวชาญเฉพาะสาขา เปนตน 

 5. ทักษะการเขาถึงจิตใจผูอื่น แมวาทักษะนี้จะมีความสัมพันธกับทักษะความไวตอ

สถานการณ แตก็ถูกแยกออกมาใหมีความสําคัญเทียบกับทักษะอื่น การเขาถึงจิตใจผูอื่น หมายถึง 

ความสามารถในการรูสึกและเขาใจถึงความจําเปน ความตองการและอารมณของผูอื่น การเขาถึง

จิตใจผูอื่นนั้นอยูเหนือความสงสาร ผูบริหารที่เขาใจปฏิกิริยาโตตอบของผูตามที่แตกตางกันออกไป

ตามองคประกอบของสถานการณ จะสามารถแสดงพฤติกรรมภาวะผูนํา ที่อํานวยใหเกิดความ

รวมมือรวมใจและสงเสริมผูตามไดมาก กลาวโดยสรุป การเขาถึงจิตใจผูอื่นชวยใหผูนําใชอิทธิพล

ตอผูตามไดอยางเหมาะสม (Trewatha & Newport, 1992, p. 408) 

 ทฤษฎีภาวะผูนํา 5 มิติของ Cheng ภาวะผูนํามีความสําคัญตอความมีประสิทธิผลและความ

เจริญกาวหนาของโรงเรียน แตมโนทัศนเกี่ยวกับภาวะผูนํากลับผันแปรไปตามนักวิชาการแตละ

ทาน แตไมวาภาวะผูนําจะถูกนิยามแตกตางกันอยางไรก็ตาม จะสามารถสังเกตเห็นคุณลักษณะของ

ภาวะผูนํา 2 ประการ คือ  1) ภาวะผูนํา มีความเกี่ยวของกับกระบวนการใชอิทธิพลตอพฤติกรรม

ของผูอื่น  2) ภาวะผูนํา มีความเกี่ยวของกับการกําหนดเปาหมาย และการบรรลุเปาหมาย 

 วิธีการใชอิทธิพล หรือสงอิทธิพลไปยังผูตามนั้น มีหลายวิธีแตกตางกันไปตามมุมมอง

ความคิดความเช่ือหรือทฤษฎีที่แตละคนยึดถือ เชน บางคร้ังอาจจะเรียกวา การนํา การจัดการหรือ

การควบคุม เปนตน ซ่ึงในทฤษฏีการบริหารแบบดั้งเดิมนั้น ผูนําเปนผูกําหนดโครงสรางที่เปน

ทางการ เชน นโยบาย กฎ ระเบียบ รางวัล การลงโทษ หรือบทบาทตาง ๆ เพ่ือจัดการกับพฤติกรรม

ของผูตาม สวนทฤษฎีการบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ ผูนําอาจตองพยายามตอบสนองความตองการ

ทางสังคม เพ่ือสรางความพึงพอใจแกผูตาม ทั้งนี้ เพ่ือจูงใจใหผูตามทํางานในองคการ โดยนัยนี้ 

ภาวะผูนําจึงหมายถึง กระบวนการที่ผูนําใชในการสงอิทธิพลตอผูตาม อาจประกอบดวย

องคประกอบเพียงหนึ่งหรือสองประการ นอกจากนี้ ภาวะผูนํามีความเกี่ยวของกับการกําหนด

เปาหมาย และการบรรลุเปาหมายขององคการ รวมท้ังการใหความหมายการควบคุมการทํางานการ

ขจัดความคลุมเครือตาง ๆ (Cheng, 1996, pp. 103-104) 

 ในการมองภาวะผูนําตามแนวคิดแบบดั้งเดิม เชน การศึกษาของ Ohio State University 

แบบจําลองตาขายการบริหารของ Blake and Mouton ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณทั้งของ 

Fiedler ของ Hersey and Blanchard และของ House มักเปนการศึกษาความสัมพันธแบบเผชิญหนา
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กันระหวางผูนํากับกลุมผูตามที่ทํางานตามที่ไดรับมอบหมายภายในระยะเวลาส้ัน ๆ ภายใต

สถานการณคงที่ การศึกษาภาวะผูนํา ตามแนวทฤษฏีเหลานี้จึงมีขอจํากัด ดังนี้ 

 1. ขอจํากัดของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ทฤษฎีนี้ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

(Transactional Leadership) มีความเช่ือวา เมื่อผูนําใหบางส่ิงแกผูตาม เพ่ือใหผูตามเต็มใจที่จะใช

ความพยายามในการทํางานขององคการ ดังตัวอยางเชน ทฤษฏีวิถีทาง-เปาหมาย (Path-Goal 

Theory) ซ่ึงมีพ้ืนฐานมาจากทฤษฏี ความคาดหวังส่ิงจูงใจ (Expectancy Theory of Motivation) และ

กฎตนทุน-กําไร (Cost-Benefit Formulation) ในการใชภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ผูนําจะพยายาม

สํารวจดูวาผูตามตองการอะไร แลวก็แจงแกผูตามวา หากตองการจะบรรลุหรือไดมาซ่ึงส่ิงนั้น ผูตาม

ตองทําอะไรเปนการตอบแทน ผูนํา ที่แลกเปลี่ยนเชนนี้มิอาจถือไดวาเปนผูนํา จะเปนไดก็เพียง

ผูบริหาร หรือผูจัดการ เทานั้น 

  Cheng  (1996, p.104) เห็นวา ทฤษฎีภาวะผูนําแบบดั้งเดิมที่มุงเนนที่เทคนิคการบริหาร

จัดการของผูนําและทักษะระหวางบุคคลเหลานั้น โดยมีความเขาใจวา  1) ผูนําควรจะปรับ

พฤติกรรมของตนใหเขากับสถานการณโดยไมตองสงสัยวาเปาหมายขององคการจะเปนอยางไร  2) 

ไมตองคาดหวังที่จะใหผูตามทุมเททํางานใหมากกวาเกณฑปกติ และ 3) ไมตองพยายามที่จะ

ปรับเปลี่ยนสถานการณ หรือความเช่ือ คานิยม ทัศนคติ แรงจูงใจ และความเช่ือมั่นของผูตาม ดังนั้น 

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจึงไมอาจชวยใหองคการมีความเปนเลิศ 

 2. ขอจํากัดของทฤษฎีสถานการณ ทฤษฏีนี้เช่ือวาความสัมพันธระหวางแบบของภาวะ

ผูนํากับผลลัพธขององคการนั้น มีปจจัยดานสถานการณเปนตัวกําหนด ดังนั้น ผลลัพธขององคการ

จึงไมอาจพยากรณจากแบบภาวะผูนําได เวนแตจะทราบถึงตัวแปรงสถานการณ แนวคิดนี้แนะนํา

ใหผูนําปรับพฤติกรรมเขากับสถานการณโดยไมตองเปลี่ยนแปลงสถานการณแตอยางใดทั้งส้ิน ซ่ึง 

Cheng เห็นวา ทฤษฏีนี้มีขอบกพรองตรงที่ในสภาพความเปนจริงแลว ยอมมีผูนําบางคนที่สามารถ

เปลี่ยนแปลงสถานการณได แตทฤษฏีนี้ไมอาจนําไปใชกับผูนําแบบนั้นไดเลย หากนักวิจัยนําทฤษฎี

นี้ไปใชในการศึกษาภาวะผูนํา ก็อาจจะพบทางตัน และไมเกิดประโยชน เพราะความผันแปรของขอ

คนพบ บางคร้ังในการศึกษาภาวะผูนําของกลุมตัวอยางอาจอธิบายไดโดยอาศัยหลักความแตกตาง

ระหวางบุคคลและคุณสมบัติของสถานการณ โดยไมตองอาศัยทฤษฏีนี้ การที่จะประเมินวา ทฤษฎี

นี้มีคุณคาเพียงใดอาจพิจารณาความสามารถ นําไปใชในทางปฏิบัติ (Bass, 1990 ; Bennis, 1984 

cited in Cheng, p.105) 

 ความลมเหลวของทฤษฎีภาวะผูนําแบบดั้งเดิมที่เกิดความไมสนใจศึกษาภาวะผูนํา จาก

หนาที่ประการหนึ่งของผูนํา นั่นคือ หนาที่ในการปฏิรูป หรือเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Function) จึงทําใหเกิดมุมมองที่เปนทางเลือกใหม (Bass, 1990 ; Bennis, 1984, p.105) นักวิชาการ
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กลุมนี้เห็นวา ผูนํานั้นไมเพียงแตจะเปนผูที่คอยปรับพฤติกรรมของตนใหเขากับสถานการณเทานั้น 

แตยังตองทําการเปลี่ยนแปลงสถานการณอีกดวย เพราะผูนําเปนมากกวาผูบริหารจัดการ ผูนํามัก

สนใจที่เปาหมายในอนาคตขององคการ การกําหนดกรอบความเช่ือของผูอื่น คานิยม และทัศนคติ 

ตลอดจนโอกาสในการพัฒนาองคการในอนาคต ในขณะที่ผูบริหาร หรือผูจัดการมักจะติดยึดอยูกับ

เปาหมายเดิมขององคการ ใชวิธีการแลกเปลี่ยนเพ่ือจูงใจใหคนทํางาน 

 นอกจากนี้ ทฤษฎีภาวะผูนําแบบดั้งเดิม ยังมองงานและเปาหมายขององคการวาเปนส่ิงที่มี

ความคงที่ (Static) โดยเห็นวา ภาวะผูนําประกอบดวยองคประกอบเพียงสองสวน คือ กระบวนการ

ใชอิทธิพลตอผูตาม กับการกําหนดและการบรรลุเปาหมาย เทานั้น 

 ในมุมมองของนักการศึกษายุคใหม กลับมองตรงขามวา ภาวะผูนําเปนพลวัตร คือ เปลี่ยน

ผัน ไมหยุดนิ่งอยูกับที่ บางคร้ังงานและเปาหมายขององคการอาจคลุมเครือ ไมชัดเจน แปรผันตาม

สถานการณอยูเสมอ แมวาจะมีงานและเปาหมายอยางเปนทางการกําหนดไวแลว ก็ใชวาผูตามหรือ

สมาชิกขององคการทุกคนจะเขาใจและยอมรับ ดังนั้น ผูนําจึงตองทําหนาที่สรางความชัดเจนโดย

ขจัดความคลุมเครือ และความไมแนนอนทิ้งไป ทั้งนี้ เพ่ือชวยใหผูตามและพัฒนาเปาหมายและ

ภารกิจขององคการได กระบวนการสรางความชัดเจนและพัฒนาเปาหมายองคการนี้ อาจทําไดโดย

การจูงใจและใชอิทธิพลตอผูเกี่ยวของ สวนกระบวนการใชอิทธิพลตอผูตามนั้น มีความมุงหมายตอ

การปรับวัฒนธรรมองคการ เปลี่ยนแปลงความตองการ ความเช่ือ และคานิยมของผูตาม เพ่ิมความ

ผูกพันตองาน และเปดโอกาสใหผูตามสัมผัสถึงความมีคุณคาและมีความหมายของงานตาง ๆ ใน

องคการ ดังนั้น กระบวนการภาวะผูนําตามแนวคิดนี้ จึงมี  1) การใหการศึกษา และ 2) เปลี่ยนแปลง 

เปนองคประกอบที่สําคัญ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงตองเปนผูที่กระตุนใหผูอื่นทํางานมากกวาที่จะส่ัง

หรือกําหนดใหทําโดยการ  1) สงเสริมผูตามใหตระหนักและสํานึกในคุณคาของผลงานและวิธีการ

ทํางานมากขึ้น  2) ชวยใหผูตามกาวพนความสนใจแตผลประโยชนสวนตนไปสูการเห็นแต

ประโยชนของกลุม และองคการ  3) ปรับระดับความตองการตามทฤษฏีของ Maslow ของผูตามให

สูงขึ้นกวาที่เปนอยู (Bass, 1985 cited in Cheng, 1996, p. 106) 

 ภาวะผูนําตามมุมมองนี้จึงไมเปนเพียงกระบวนการสงอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูตาม หรือ

ผูเกี่ยวของเทานั้น แตยังรวมถึง ทัศนคติ คานิยม ความเช่ือ ของผูตามทั้งรายบุคคลและรายกลุม หรือ

ทั้งองคการ ไมเพียงแตเพ่ือบรรลุเปาหมาย แตเพ่ือพัฒนาเปาหมาย และสรางวัฒนธรรมองคการอีก

ดวย 

 ทฤษฎีภาวะผูนําแบบดั้งเดิม มักจะมองเพียงสองดาน คือ ดานคน กับดานงานเทานั้น ซ่ึง

อาจจะเปนการมองที่งายเกินไป สําหรับการทําความเขาใจในกระบวนการภาวะผูนําที่ซับซอน 
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ทฤษฎีเหลานี้ละเลยดานการเมืองและดานวัฒนธรรม ทฤษฎีเหลานี้จึงไมเขมแข็งพอที่จะนําไปใชใน

การบริหาร 

 จากแนวคิดที่กลาวมา สรุปไดวา องคการความรูเกี่ยวกับภาวะผูนําที่ศึกษากันอยูทุกวันนี้ 

เปนการศึกษาตามแนวทางของสังคมตะวันตกที่มีจุดเดน คือ ใชระเบียบวิธีการทางวิทยาศาสตร มี

การจดบันทึกการทดสอบทฤษฎีมาโดยลําดับ สําหรับในสวนของสังคมตะวันออกนั้น แมจะยังไม

พบวาไดมีการศึกษาวิจัยหรือบันทึกประมวลความรูเร่ืองภาวะผูนําไวอยางเปนลายลักษณอักษร

อยางเปนระบบ แตก็มีหลักฐานที่พอจะบงช้ีวาในสังคมตะวันออกก็ไดใหความสําคัญกับภาวะผูนํา 

โดยเฉพาะในการศึกษาภาวะผูนําจากคุณลักษณะ ดังเชน การที่ปราชญชาวจีนในสมัยโบราณได

คนควาและถายทอดตําราที่วาดวยลักษณะบุคคลใหแกชุมชนรุนหลังที่ตกทอดเร่ืองมาจนถึงปจจุบัน 

หรือในคําพังเพยของไทยที่ยา “ดูวัว ใหดูหาง ดูนาง ใหดูแม” ซ่ึงเปนการสะทอนการใหความสําคัญ

ของคุณลักษณะของบุคคลหรือผูนําอยูไมนอย ดังนั้น จึงอาจกลาวไดวา ในทั้งสองสังคมตางก็

ตระหนักวา ภาวะผูนํามีความสําคัญตอความกาวหนาและความลมเหลวขององคการ 

 

 การบริหารการศึกษากับภาวะผูนํา 

 

 การบริหารการศึกษา จําเปนตองอาศัยภาวะผูนําเพ่ือชวยใหการบริหารการศึกษาเปนไปได

ดวยดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 การบริหารการศึกษา หมายถึง กระบวนการที่ทําใหบุคคลตาง ๆ รวมกันพัฒนาสถานศึกษา

ใหเกิดทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล การบริหารการศึกษาจะมีคุณภาพ หากมีวิธีการบริหาร

จัดการที่ดี กลาวคือ บริหารทรัพยากรที่มีอยางจํากัดไดอยางเหมาะสม จนเกิดประสิทธิผล 

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

 การบริหารการศึกษาควรทําอยางรอบคอบ โปรงใส สรางศรัทธาและความเช่ือมั่นกับ

ผูรวมงาน การบริหารการศึกษาที่มีประสิทธิภาพไมไดขึ้นอยูกับโอกาส ผูบริหารไมจําเปนตองรอ

ใหพรอมจึงจะลงมือแกปญหา แตตองพรอมเสมอที่จะตัดสินใจ แกปญหาดวยความยืดหยุนเพ่ือ

สรางความพึงพอใจแกบุคลากรในสถานศึกษา สรางความเสมอภาคเพ่ือใหเกิดการยอมรับภายใน

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

 กระบวนการบริหารการศึกษา ประกอบดวย 

 1. การวางแผน (Planning) เปนการหาแนวทางสําหรับการปฏิบัติเพ่ือใหจุดมุงหมายสําเร็จ

ตามที่ตองการ ดวยการใชยุทธวิธีตาง ๆ 
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 2. การจัดองคการ (Leading) เปนการบริหารบุคลากร งบประมาณทรัพยากรที่มีอยูใหเกิด

ประโยชนสูงสุด 

 3. การนํา (Leading) เปนการใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะแกผูปฎิบัติงานใหปฏิบัติตามดวย

การสรางแรงจูงใจ ความคาดหวังเพ่ือใหเกิดความคิดสรางสรรค 

 4. การควบคุม (Controlling) เปนการกํากับ ติดตาม ทบทวนงานที่ไดทําใหแลว โดยดูจาก

ผลยอนหลังและเทียบกับเกณฑวาไดเปนไปตามแผนงานเพียงใด เปนงานการควบคุมใหงานเปนไป

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

 ภาวะผูนํากับการบริหารการศึกษามีความสัมพันธกันอยางย่ิง เพราะในการบริหาร

การศึกษานั้น ผูบริหารจะพบกับปญหาและอุปสรรคตาง ๆ มากมายที่ยากตอการแกไข บางปญหา

ขาดความชัดเจนหรือไมเกี่ยวของโดยตรงกับการจัดการศึกษา ดังนั้น ผูบริหารการศึกษาจึงตองทํา

หนาที่จัดการหรือเปนผูนําเพ่ือพาสถานศึกษาไปสูความกาวหนาตามความตองการของ

คณะกรรมการสถานศึกษาและชุมชน การบริหารสถานศึกษาจําเปนตองมีผูนําที่เขมแข็งรูจักการ

ประสานงานเพ่ือสนองความตองการของชุมชนใหเปนไปตามความคาดหมายและสอดคลองกับ

ทรัพยากร ดวยการใชพลังอํานาจ และอิทธิพลอยางยุติธรรรม มีความรับผิดชอบ มีการประสานงาน

ตาง ๆ อยางมีภาวะผูนํา อันจะพาสถานศึกษาไปสูการพัฒนา (Sergiovanni, Kelleher, McCarthy & 

Wirt, 2004, pp. 72-73) 

 การบริหารการศึกษากับภาวะผูนําเปนส่ิงที่ควรมีควบคูกัน การบริหารการศึกษาจําเปนตอง

มีผูนําที่มีภาวะผูนํา การบริหารการศึกษามีความสัมพันธกับภาวะผูนําคือ ตัวผูบริหารการศึกษาควร

มีทักษะหลาย ๆ อยางที่คลายกัน เชน ทักษะทางดานการพูด การควบคุมงานและการแกปญหา ไมวา

จะเปนดานหลักสูตรการเรียนการสอน การประเมินผลฯ ผูบริหารการศึกษาควรมีภาวะผูนําที่มี

คุณภาพในการกําหนดพันธกิจ ระเบียบแบบแผน การบริหารการศึกษาจึงมีความสัมพันธกับภาวะ

ผูนําอยางใกลชิด การสงเสริมภาวะผูนําในสถานศึกษาสามารถทําไดโดยผูบริหารการศึกษาควรเปด

โอกาสใหบุคลากรไดแสดงออกอยางอิสระ เพ่ือชวยอํานวยใหเกิดภาวะผูนําขึ้น (Sergiovanni, 

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

 

 ผูบริหารโรงเรียนกับภาวะผูนํา 

 

 ผูบริหารโรงเรียนกับภาวะผูนําเปนส่ิงที่คูกัน ผูบริหารโรงเรียนที่มีภาวะผูนําจะทําใหงาน

สําเร็จไดโดยงาย เพราะผูปฏิบัติงานจะยินดีปฏิบัติตามคําช้ีแนะของผูบริหาร 
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 ผูบริหารโรงเรียน หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารโรงเรียนแตละแหงทั้ง

ของรัฐและเอกชน ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 

2545 (สมเดช  สีแสง, 2546, หนา 250) นักบริหารทุกคนไมใชวาจะมีทักษะการทํางานทุกคน และ

ไมใชผูบริหารทุกคนจะเปนผูนําที่ดีได ภาวะผูนําในโรงเรียนเปนส่ิงที่ผูบริหารควรมีเปนอยางย่ิง 

เพราะเราจะทําใหทุกคนยอมรับ ทั้งนี้ผูบริหารตองมีความจริงใจ เปนที่นาเช่ือถือและมีความเช่ือมั่น

ในตนเอง (MacDonald, 1998, p. 171) 

 ผูบริหารโรงเรียนตองทําหนาที่เปนผูจัดการดวย กลาวคือ ตองจัดการเพ่ือใหการดําเนินการ

เปนไปตามเปาหมายและพันธกิจของสถานศึกษาโดยอาศัยภาวะผูนํา สรางความกระตือรือรนให

ผูรวมงาน มีการส่ือสารที่ดี มีวินัยในการทํางาน ผูบริหารโรงเรียนตองมีความคลองแคลววองไว 

ฉลาด มีความคิดดี รับผิดชอบ สรางแรงจูงใจแกผูรวมงาน รูจักการเปลี่ยนแปลงที่ดีและสามารถ

ปฏิบัติงานไดผล (Sergiovanni, Kelleher, McCarthy & Wirt, 2004, p. 7) 

 ผูบริหารโรงเรียนกับภาวะผูนําเปนส่ิงที่ควรมีอยูในคน ๆ เดียวกัน เพราะจะชวยผลักดันให

องคการมีโอกาสพัฒนาไดอยางรวดเร็ว ภาวะผูนําจะแสดงออกไดมากเพียงใดขึ้นอยูกับลักษณะของ

ผูบริหาร 

 

ลักษณะของผูบริหาร 

 

 ไดมีผูเสนอลักษณะของผูบริหารทั่วไปและลักษณะของผูบริหารโรงเรียนไวดังนี้  

 กวี  วงศพุฒ (2543, หนา 5-6) เสนอวา ผูบริหารควรมีการศึกษาดี มีความเฉลียวฉลาด 

เช่ือมั่นในตนเอง มีสวนรวมในกิจกรรมขององคการและสังคม มีจิตสํานึกที่ดี ริเร่ิมสรางสรรค มี

ความเพียรพยายาม รับผิดชอบ กลาหาญ สนใจศึกษาหาความรูอยูเสมอ สามารถปรับตัว ปรับ

อารมณได มีทักษะทางการพูด อารมณขัน มีความสามารถดานกีฬา มีทักษะทางเศรษฐกิจและสังคม

ดี เปนที่พ่ึงของคนอื่นได และมีวินัยในตนเอง 

 ทองทิพภา  วิริยะพันธุ (2545, หนา 102-105) เสนอวา ลักษณะของผูบริหารคือ ตองเตรียม

ความพรอมของตนเองในทุกดาน ทั้งดานวิชาการและประสบการณเพ่ือนําไปประยุกตใชใน

สถานการณตาง ๆ ได และตองพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตลอดเวลา 

 ผุสดี  กุฎอินทร (2545, หนา 42-43) เสนอวา ผูบริหารควรมีความรูความคิดดี สามารถใน

การวางแผนและการจัดการ รูจักการประสานงาน มีภาวะผูนํา มีมนุษยสัมพันธ เปนผูใฝรูและเปน

แบบอยางที่ดีดานคุณธรรม 
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 นภดล  เฮงเจริญ (2546, หนา 39) เสนอวา ผูบริหารยุคใหมตองทันเหตุการณ ทํางานเชิงรุก 

รวดเร็ว นาเช่ือถือ และมีความเที่ยงตรง 

 ไพฑูรย  สินลารัตน (2546, หนา 18) เสนอวา ผูบริหารควรมีวิสัยทัศน ความคิดริเร่ิม

สรางสรรค รูจักการวางแผนและกําหนดเปาหมายของสถานศึกษา มีความรูและทักษะในการบริหาร

จัดการ รูจักการวางแผนและกําหนดเปาหมายของสถานศึกษา มีความรูและทักษะในการบริหาร

จัดการ รูจักการกระจายอํานาจ สามารถทํางานรวมกับชุมชนได บริหารทรัพยากรอยางสรางสรรค มี

ทักษะในการประเมินผลบุคลากรและรายงานตอสาธารณะชน 

 อุทัย  บุญประเสริฐ (2546, หนา 26-31) กลาวถึงลักษณะผูบริหารที่เปนมืออาชีพวาควร

ประกอบดวย 

 1. ความสามารถในเชิงวิชาการ อันเปนท่ียอมรับของคนในวงการบริหารสถานศึกษาและ

คนที่เกี่ยวของโดยทั่วไปกับงานการศึกษาของสถานศึกษา 

 2. ความเปนคนซ่ือสัตย สุจริตและยุติธรรม  

 3. การเปนผูมีวิสัยทัศนเห็นการไกล มองอนาคตขององคการและวางแผนสําหรับวัน

ขางหนาเปนหลัก 

 4. ความรูความเขาใจในเร่ืองการปฏิรูปการศึกษา  

 5. ความสามารถในการบริหารจัดการ  

 6. ความรูความเขาใจในเร่ืองหลักสูตร ศาสตรการสอน รูปแบบการเรียนการสอนและ

ความกาวหนาทางวิทยาการที่เกี่ยวของกับการเรียนรู 

 7. ความรูความสามารถทางเทคโนโลยีในระดับที่เพียงพอ  

 8. ความเขาใจในการแสวงหาทุน แหลงทุน และการบริหารงบประมาณของสถานศึกษา

ใหมีประสิทธิภาพ 

 9. การเปนผูมีจิตสํานึกที่ดีตอการอนุรักษศิลปะและวัฒนธรรมไทย  

 ปาลิกา  นิธิประเสริฐกุล (2547, หนา 9) เสนอวา ลักษณะของผูบริหารมืออาชีพตองสราง

ความเปนหนึ่งจากความหลากหลาย มองสรรพส่ิงแบบองครวมไมใชแคบูรณการหรือกองรวม 

เพราะการมองแบบองครวมเปนการมองสรรพส่ิงดุจดั่งส่ิงมีชีวิต มีการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ 

มีการพัฒนา ลักษณะของผูนําจึงตองมีสันติภาพเปนวิสัยทัศน มีความรัก ความเมตตาเปน

ยุทธศาสตร มีจิตสาธารณะและจิตอาสา เปนกลยุทธ แลวมาชวยกันทําแผนปฏิบัติการที่หลากหลาย 

 Jame & Connolly (2000, pp. 141-142) เสนอวา ลักษณะของผูนําทางการศึกษาสามารถ

แสดงใหเปนภาวะผูนําทางการศึกษาไดดังนี้ 
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 1. ความสามารถทางการวิเคราะหจุดแข็งและจุดออนของโรงเรียน สามารถทําใหทีมงาน

ผูบังคับบัญชา ผูปกครองและนักเรียนมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงจนเกิดผลสัมฤทธ์ิที่ดี 

 2. เขาใจความแตกตางระหวางบุคคลและบุคลากรและเชิญชวนใหชุมชนเขามามีสวนรวม

ในการจัดการศึกษาอยางมีคุณภาพ 

 3. มีวิสัยทัศนที่ชัดเจน และรูจักเลือกใชกลยุทธเพ่ือทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  

 4. รูจักสรางบรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอการเรียน ปรับปรุงสถานที่ไดสะอาดสวยงาม  

 5. มีทักษะการบริหารงานบุคคล  

 6. มีศักยภาพในการจัดระบบงาน เพ่ือควบคุมใหมีการเปลี่ยนแปลงที่ดี  

 7. เห็นความสําคัญของการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงทั้งรูปแบบการทํางานและการจัดการเรียน

การสอน 

 8. สนับสนุนใหเกิดความผูกพันกับสถานศึกษา โดยพัฒนาทีมงานใหเขามามีสวนรวมใน

การพัฒนาและปรับปรุงตนเอง 

 9. สามารถจูงใจและสรางความกระตือรือรนใหกับผูรวมงาน จนสามารถยกระดับ

คุณภาพการทํางานขึ้นได 

 10. รูจักมอบหมายงาน กระจายงาน เพ่ือใหผูอื่นไดมีโอกาสแสดงภาวะผูนําออกมา  

 11. ประสานความรวมมือกับหนวยงานในสถานศึกษาเพ่ือใหการพัฒนาปรับปรุง

สถานศึกษาเปนไปดวยความราบร่ืน 

 12. สามารถควบคุมการเปลี่ยนแปลงได ยกระดับคุณภาพชีวิตและคุณภาพการทํางานของ

บุคลากรในสถานศึกษาใหสูงขึ้น 

 Sergiovanni, Kelleher, McCarthy & Wirt, 2004, p. 63-64) เสนอวา ลักษณะของผูบริหาร

สถานศึกษาที่จะบริหารงานใหประสบความสําเร็จควรมีดังนี้ 

 1. การปรับปรุง หาทรัพยากรอื่น ๆ มาทดแทนของเดิม ปรับปรุงวิธีการทํางานที่ลาสมัย

โดยนําเอาเทคโนโลยีใหม ๆ มาใชงาน 

 2. มุงจุดประสงค ดําเนินการเพ่ือใหบรรลุตามจุดหมายที่ต้ังไว ดวยวิธีการตาง ๆ มีการ

ระดมทรัพยากรตาง ๆ มาใชงาน 

 3. สรางความสามัคคี หากมีความแตกแยกภายในองคการ จําเปนตองมีการประสานความ

สามัคคีภายใน และลดกระแสความขัดแยงลงดวยการสรางความเขาใจอันดีตอกัน กลับมาทํางาน

รวมกันได 

 4. การธํารงรักษา ดวยการทําใหบุคลากรพอใจ มีการสนองความตองการของบุคคลเพ่ือ

แสดงใหผูที่ทํางานเกิดความรูสึกภาคภูมิใจที่ผูบริหารตระหนักในคุณคาของพวกเขา ลักษณะ
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ผูบริหารที่ดีของแตละสถานศึกษาไมเหมือนกัน ขึ้นอยูกับผูบริหารซ่ึงมีคุณลักษณะอันเหมาะสมกับ

การเปนผูนําและสามารถในการแสดงภาวะผูนําออกมาโดยอาศัยทักษะของผูบริหาร 

 

 ทักษะของผูบริหาร 

 

 ธงชัย  สันติวงษ (2546, หนา 60-61) เสนอวา ผูบริหารควรมีทักษะในการจูงใจทีมงาน รูจัก

การเสริมสรางความริเร่ิม ยินดีรับฟงความคิดเห็นจากผูอื่น ตัดสินใจอยางมีเหตุผล รูจักการจัด

โครงสรางองคการ แกปญหาความขัดแยงได รูจักการเจรจาตอรอง สรางความภักดีและความผูกพัน

ตอองคการ 

 Ropien S.P.and kalter M. (2546, หนา 5) เสนอวา ผูบริหารควรมีทักษะดานการทํางาน คือ 

มีความรูความชํานาญในสาขา ดานมนุษยสัมพันธ คือ ทํางานรวมกับผูอื่นได และดานความคิดคือ 

รูจักวิเคราะหวางแผน 

 สุบรรณ  เอี่ยมวิจารณ (2546-2547, หนา 47-48) เสนอวา ผูบริหารควรมีทักษะดานการคิด 

ดานงาน ดานคน ดานการจัดการและดานกลยุทธ 

 Alimo-Metcalfe & Nyfield (2002, pp. 201-202) เสนอวา ผูบริหารควรมีความซ่ือสัตย 

รอบคอบ รูจักการจูงใจ เขาใจงาน คน และองคการ มีความอยากรูอยากเห็น ฉลาด ตัดสินใจไดดี 

มุงมั่นและสามารถใชพลังขับเคลื่อนองคการไปสูความกาวหนาได 

 Sergiovanni, Kelleher, McCarthy & Wirt (2004, p. 70-71) เสนอวา ผูบริหารการศึกษาควร

มีทักษะดานงาน คือ มีความสามารถในการใชเคร่ืองมืออุปกรณการทํางาน ทักษะดานคน คือ 

ทํางานรวมกับผูอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทักษะดานความคิด คือ สามารถจับ

ประเด็นดานตาง ๆ ได และรูจักการแกไขปญหา 

 ทักษะของผูบริหารเปนส่ิงที่ผูบริหารควรจะฝกฝน พัฒนาใหเกิดขึ้นในตัวผูบริหารเพ่ือ

ประโยชน ในการทํางานใหประสบความสําเร็จ 

 

 บทบาทหนาที่ของผูบริหาร 

 

 เศาวนิตย  เศาณานนท (2542, หนา 45 อางอิงจาก Yukl, 1994) เสนอวา ผูบริหารควรมี

บทบาทในการนิเทศงาน มีการวางแผน และจัดหนวยงาน มีการตัดสินใจ ติดตามความเคลื่อนไหว

ตาง ๆ มีการควบคุมเปนตัวแทน ใหความรวมมือ ใหคําปรึกษา และทําหนาที่ในการบริหารอยางดี 
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 คุรุสภา  (ผุสดี  กุฎอินทร, 2545, หนา 41) ไดจัดทําเกณฑมาตรฐานวิชาชีพบริหารการศึกษา

ไวดังนี้ 

 1. ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพการบริหารการศึกษา  

 2. ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับการพัฒนาของบุคลากร

ผูเรียนและชุมชน 

 3. มุงมั่นพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ  

 4. พัฒนาแผนงานขององคการใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง  

 5. พัฒนาและใชนวัตกรรมการบริหารจนเกิดผลงานที่มีคุณภาพสูงขึ้นเปนลําดับ  

 6. ปฏิบัติงานขององคการโดยเนนผลถาวร  

 7. รายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาไดอยางเปนระบบ  

 8. ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี  

 9. รวมมือกับชุมชนและหนวยงานอื่นอยางสรางสรรค  

 10. แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา  

 11. เปนผูนําและสรางผูนํา  

 12. สรางโอกาสในการพัฒนาไดทุกสถานการณ  

 มาลัย  จีรวัฒนเกษตร (2545, หนา 9-16) เสนอวา บทบาทหนาที่ของผูนําในฐานะผูบริหาร

สถานศึกษา ควรมีการแสดงบทบาทดวยการสนับสนุนครูเกี่ยวกับการสอน เปดโอกาสใหครูมีสวน

รวมในการประเมินและพัฒนาบุคลากร บทบาทในการรักษาวินัยเอาใจใสนักเรียน กระตุนครูและ

นักเรียนใหมุงไปสูความสําเร็จ เย่ียมชมช้ันเรียน พรอมทั้งใหขอเสนอแนะ อํานวยความสะดวกใน

การจัดการเรียนการสอน และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในเชิงสรางสรรค 

 วนิดา  ศุกระมูล (2546, หนา 34-35) เสนอวา ผูบริหารทางดานการศึกษาควรมีบทบาทการ

เปนผูนําทางวิชาการ เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค รูจักสราง และกําหนด

วิสัยทัศน มีความรูความสามารถในการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีสมัยใหม มีคุณธรรม ซ่ือสัตย 

ยุติธรรม มีความสามารถทางอารมณ มีความสามารถในการบริหารจัดการ การส่ือสาร มีมนุษย

สัมพันธ เปนนักวิจัย นักพัฒนา และพัฒนาองคการไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู 

 ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2547, หนา 29) กลาวถึงบทบาทของผูบริหารวา ควรมีการติดตอกับ

บุคคลอื่น การส่ือสารขอมูล และมีการตัดสินใจที่ดี 

 Smith and other (1980) กลาวถึง การทํางานหนาที่อยางมีประสิทธิภาพของผูบริหารวา 

ควรทําดังนี้ 

 1. กลาวชมเชย แสดงความช่ืนชมผลงานของครู  
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 2. ส่ือสารใหครูและนักเรียนรูถึงความคาดหวังที่ตองการใหปฏิบัติ 

 3. ใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจของโรงเรียน  

 4. ใหครูมีอิสระในการหาวิธีการสอนใหม ๆ มาทดลองใช  

 5. สนับสนุนสงเสริมครู โดยการจัดหาส่ือ อุปกรณการสอนมาให จัดครูเขารับการศึกษา

อบรม 6. แนะนําครูใหหาทางเลือกใหม ๆ ในการสอน การใชส่ือและชวยแกปญหาระเบียบวินัย

ของนักเรียน 

 7. ใชอํานาจจากตําแหนงหนาที่อยางเหมาะสม  

 8. ทําตัวเปนแบบอยางที่ดี  

 Field, Holden & Lawlor (2000, p. 5) เสนอวา ผูนําในสถานศึกษาควรมี 

 1. จุดประสงคการทํางานที่ชัดเจน และมีแนวทางที่แนนอน  

 2. สามารถวางแผน กําหนดจุดมุงหมายและขั้นตอนการดําเนินการไปสูจุดมุงหมายได

สรางทีมงาน และทํางานรวมกับทีมงานได 

 3. จําความเช่ียวชาญ ความสามารถของบุคคลตาง ๆ ได  

 4. ประเมินผูรวมงานและนักเรียนไดตรงตามวัตถุประสงค  

 5. เปนตัวอยางแกครูและสามารถทําใหนักเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนที่ดีขึ้น  

 6. นําผลจากการศึกษา คนควาวิจัยมาเพ่ิมศักยภาพในการทํางาน  

 7. สามารถพัฒนาโรงเรียนไดตามวัตถุประสงคที่วางไว  

 Dim mock & Walker (2002, pp. 72-73) เสนอวา ผูบริหารการศึกษาควรแสดงบทบาทดังนี้ 

 1. สรางความรวมมือของสมาชิกใหเกิดขึ้นในสถานศึกษา  

 2. สรางแรงจูงใจใหบุคลากรเกิดความผูกพันกับสถานศึกษา  

 3. วางแผนอยางมีวิสัยทัศนและมียุทธวิธีในการดําเนินงาน  

 4. กลาตัดสินใจ เมื่อตองเผชิญกับปญหาสําคัญ  

 5. มีการส่ือสารกับบุคลากรในสถานศึกษาและใหขอมูลขาวสารที่เปนประโยชน  

 6. บริหารความขัดแยงที่เกิดขึ้นในสถานศึกษาได  

 7. มีการวัดและประเมินผลการดําเนินงานของผูปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ

ทํางาน 

 8. พัฒนาทีมงานใหมีความชํานาญมากขึ้นและเปนไปตามแนวทางท่ีสถานศึกษาตองการ  

 Sergiovanni, Kelleher, McCarthy & Wirt (2004, p. 74) เสนอวา ผูบริหารควรแสดงออกถึง

ความเปนผูนําทางการศึกษาในลักษณะดังนี้ 

 1. ทําใหครูและนักเรียนทําตามระเบียบที่กําหนด  
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 2. นํานโยบายและขอบังคับไปใชกับทุก ๆ คนอยางเหมาะสม 

 3. ใชทรัพยากรที่มีอยางจํากัดไดคุมคา  

 4. รูจักการบริหารงบประมาณและแกปญหาตาง ๆ ของนักเรียน  

 5. มีการบันทึกและเผยแพรขอมูลขาวสารไปยังบุคคลอื่น  

 6. ทําใหบุคคลตาง ๆ เห็นแกประโยชนของโรงเรียนมากกวาประโยชนสวนรวม  

 7. บริหารงานตามกฎหมายและตามธรรมนูญโรงเรียน  

 จากที่กลาวมา ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลที่สําคัญตองมีภาวะผูนํา และแสดงบทบาท

หนาที่ใหเหมาะสมดวยวิธีการตาง ๆ ดังที่กลาวมา เพ่ือความเจริญกาวหนาของสถานศึกษา และทํา

ใหผูรวมงานเกิดความสุขในการทํางาน 

 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

 

 ความหมายของกลยุทธ  

 ไดมีนักทฤษฏีองคการ ใหความหมายกลยุทธในการพัฒนาองคการ ไวหลากหลายดังนี้  

 Rogers (1973, p. 10) ใหนิยามไววา กลยุทธ หมายถึง  วิธีหรือแบบแผนปฏิบัติแบบ

เกี่ยวของกับการแบงสันทรัพยากรที่มีอยูจํากัด เพ่ือใหเกิดผลดีที่เปนขอไดเปรียบ และสามารถบรรลุ

ถึงวัตถุประสงคอันใดอันหนึ่งหรือหลาย ๆ วัตถุประสงคพรอมกัน โดยใหมีความเส่ียงนอยที่สุด ณ 

ระดับที่ยอมรับได 

 ธงชัย  สันติวงษ (2546, หนา 4) อธิบายวา กลยุทธ หมายถึง กลยุทธเปนรูปแบบของการ

กระทําซ่ึงผูจัดการใชเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคเขากันได ที่จะชวยใหองคการมีขอไดเปรียบทางกล

ยุทธที่จะเผชิญกับสภาพแวดลอมตาง ๆ 

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2547, หนา 15) อธิบายวา กลยุทธ เปนรูปแบบของการ

กระทําซ่ึงผูจัดการใชเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ กลยุทธที่เปนจริงของบริษัทที่วางแผน

ไวและใหโตตอบตอการเปลี่ยนแปลงสถานการณ 

 ทศพร  ศิริสัมพันธ (2548, หนา 1) ไดใหความหมายวา กลยุทธ หรือ “Strategy” เปนศาสตร

ที่มีมานานมากแลว ต้ังแตเร่ิมการคาขายหรือทําศึกสงคราม คําวากลยุทธ หรือ “Strategy” นั้น มา

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

นําหรือผูนํา ” ดังนั้น  “Strategy” ที่มาจาก “Strategia” ในภาษากรีกชวงศตวรรษท่ี 19 คําวา กลยุทธ

มักจะถูกนํามาใชในการจัดการ ดานการเมือง เศรษฐกิจ และทางทหาร เพ่ือใชสนับสนุนในดานการ

บริหารนโยบายของประเทศ ซ่ึงตอมาก็ไดมีการนํากลยุทธมาใชกับกระบวนการในการบริหาร
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นโยบายของประเทศ ซ่ึงตอมาก็ไดมีการนํากลยุทธมาใชกับกระบวนการในการบริหารจัดการธุรกิจ 

ภายใตสภาวการณที่ไมแนนอน หรือความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ซ่ึงรวมไปถึงการวิเคราะหและ

กําหนดนโยบายดานการบริหารในทุกระดับช้ันมากขึ้น 

 จากแนวคิดกลยุทธในการพัฒนาองคการ สรุปไดวา กลยุทธ คือ การกําหนดวิสัยทัศน 

ทิศทางภารกิจ และวัตถุประสงคองคการอยางเปนระบบ เพ่ือใหองคการมีทิศทาง เปาหมายชัดเจน 

โดยครอบคลุมถึงแนวทางการดําเนินงาน และกิจกรรมตาง ๆ ที่ไดคิดคนขึ้นมาประยุกตใชและ

ปฏิบัติใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา ซ่ึงสถานศึกษาเปนองคการ

หนึ่งที่ควรนํากลยุทธมาใชเพ่ือใหสถานศึกษาสามารถดําเนินตามภารกิจและบรรลุวัตถุประสงคและ

เปาหมาย 

 การบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) ถือเปนแนวทางการบริหารที่เปนระบบ 

โดยแตละสวนจะมีความสัมพันธระหวางกันในเชิงการสรางมูลคาเพ่ิม (Value Added) สูเปาหมายที่

มีการกําหนดไวในกรอบของทิศทางเชิงกลยุทธ หรือที่เรียกวา “ภารกิจ” (Mission) 

 การบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) มีองคประกอบสําคัญ 2 สวน คือ สวนที่วา

ดวยการวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning) และสวนที่วาดวยการดําเนินการ (Implementation) 

เพ่ือใหแผนดังกลาวสําเร็จลุลวงในการดําเนินการดังกลาว ทรัพยากรจะถูกจัดสรรเพ่ือใหมีการใช

กรอบที่มีทิศทางแนนอน ทั้งเง่ือนเวลาในทุกอณูก็จะถูกกําหนด เพ่ือใหมีความสัมพันธกันในการ

ผลักดันองคการไปสูทิศทางที่มีการวางกรอบไว 

 ความจริงแลว การบริหารเชิงกลยุทธแมจะมีกรอบกําหนดไวอยางเปนระบบ เพ่ือใหมีการ

บริหารทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพและเอื้ออํานวยตอกันก็จริง แตไดเปดโอกาสใหมีความ

ยืดหยุนในการบริหาร เพ่ือปรับตัวใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม จะเห็นได

วา ภารกิจ (Mission) ที่ถูกตองจะกําหนดไวในลักษณะที่เปนนามธรรม เพ่ือใหมีความยืดหยุนใน

การตีความสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตในระยะได การบริหารเชิงกลยุทธจึงมีลักษณะ

เปนการบริหารบนพ้ืนฐานของดุลยภาพ (Balance) ระหวางกรอบทิศทางและความยืดหยุนในการ

ปรับตัว 

 การบริหารเชิงกลยุทธ หากมีการดําเนินการอยางถูกตอง และเปนระบบแลว จะเปนการ

บริหารที่มีประสิทธิภาพย่ิง เพราะเปนการบริหารที่มีลักษณะเปนทั้งการปองปราบปญหา โดยมีแผน

ทิศทางรองรับ และมีความคลองแคลวตัวในการแกปญหาเฉพาะหนา เนื่องจากเปนลักษณะการ

บริหารอยางเปนระบบ (Systemic Management) 

 องคประกอบของการบริหารองคการทั้งภาครัฐและธุรกิจสวนหนึ่ง ขึ้นอยูกับระบบการ

จัดการ อีกสวนหนึ่งซ่ึงเปนสวนสําคัญมากขึ้นอยูกับทัศนคติ หรือวัฒนธรรมในการบริหารองคการ
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ที่ประสบความสําเร็จนั้น ปจจัยก็คือ คุณภาพทรัพยากรมนุษย หัวใจของการบริหารเชิงกลยุทธ จึง

ไมใชอยูที่การสรางแผนกลยุทธที่ดี หรือสรางระบบการบริหารที่ดีแตอยูที่องคประกอบของการ

สรางบุคลากรใหมีวัฒนธรรมในการคิดเชิงกลยุทธ (Strategic) มากกวาการคิดในเชิงกลยุทธ 

(Strategic Thinking) จึงถือเปนองคประกอบของการเพ่ิมศักยภาพในการแขงขัน เพราะถือเปนการ

สรางมูลคาเพ่ิมใหกับคุณภาพบุคลากร อันเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุดในการบริหารจัดการ 

 ประเทศหรือองคการใดที่ประกอบดวยบุคลากร ที่เปนนักคิดเชิงกลยุทธ (Strategic 

Thinker) เปนจํานวนมาก ยอมมีความไดเปรียบองคการอื่น ๆ ที่เรียกวา “จิตวิญญาณนักกลยุทธ ” 

(Mind of Strategist) จนกลายเปนวัฒนธรรมองคการ จะถือเปนองคประกอบสําคัญที่สุดในการ

บริหารเชิงกลยุทธ และจะเปนกุญแจแหงความสําเร็จ (Key Success Factor) ของการพัฒนาองคการ

ทั้งภาครัฐและเอกชนในอนาคต และองคประกอบสําคัญสวนหนึ่งในการแขงขันคือ การทําความ

เขาใจอยางลึกซ้ึงในศาสตรและศิลปของการบริหารเชิงกลยุทธ (Systemic Management) (สมชาย  

ภคภาสนวิวัฒน, 2546, หนา 281-284)  

 กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ ผลจากความพยายามในการบริหารเชิงกลยุทธ ซ่ึง

ประกอบดวยการวางแผนเชิงกลยุทธอยางสมบูรณ และครอบคลุมทั้งกิจการดังกลาว ทําใหมีการ

นําเอาเร่ืองของกระบวนการบริหารงานโดยเฉพาะการนํากลยุทธไปปฏิบัติ เชน การจัดโครงสราง 

องคการ วัฒนธรรม ทรัพยากรบุคคล และเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนการควบคุมและ

ประเมินผลกลยุทธเขามาบูรณการรวมกัน ซ่ึงจะครอบคลุมเร่ืองตาง ๆ ดังนี้ (ทศพร  ศิริสัมพันธ, 

2548, หนา 2) 

 1) การจัดวางกลยุทธ (Strategy Formulation) 

  - การพิจารณาวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ 

  - การกําหนดวัตถุประสงคขององคการ  

  - การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกและขีดสมรรถนะภายใน  

 2) การนํากลยุทธไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) 

  - การกําหนดเปาหมายการดําเนินงาน  

  - การวางแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) 

  - การสนับสนุนกลยุทธโครงสราง วัฒนธรรม บุคลากร เทคโนโลยีสารสนเทศ 

กระบวนการ 

 3) การควบคุมและประเมินผลเชิงกลยุทธ (Strategic Cortege & Evaluation) 

  - การตรวจสอบผลการดําเนินงาน  

  - การติดตามสถานการณและเง่ือนไขตาง ๆ  
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 คุณลักษณะของผูนําเชิงกลยุทธ 

 

 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธเปนเร่ืองของผูบริหารระดับสูง และการเปนผูนําเชิงกลยุทธนี้ก็มี

ความหมายคลายคลึงกับการเปนผูนําแบบมุงเนนเปาหมาย (Path-Goal Leadership) ซ่ึงเปนผูนําที่จูง

ใจผูใตบังคับบัญชาดวยรางวัล อันเกิดจากการบรรลุผลสําเร็จในงานหรือผูนําเชิงปฏิรูป 

(Transformational Leadership) ซ่ึงเปนกระบวนการนําเพ่ือการเปลี่ยนแปลงมากกวาในความคงที่ 

ดังนั้น ผูนําเชิงกลยุทธจึงตองสนใจในลักษณะของจุดมุงหมาย หรือเปาหมายขององคการเปนอยาง

มาก การเปนผูนําโดยมุงที่จุดมุงหมายนี้ตองอาศัยการประเมินซํ้าที่เปาหมายและคุณคาขององคการ

รวม ทั้งกําหนดทิศทางขององคการที่จะเดินไป และเปนการใหอํานาจแกพนักงานใหมีความ

สรางสรรคในการทํางานดวย 

 จากการวิจัยของ Davies and others (2005) พบวา ผูนําเชิงกลยุทธที่ประสบความสําเร็จตอง

ประกอบดวยคุณลักษณะ 5 ประการ ดังตอไปนี้ 

 1. ผูนําเชิงกลยุทธเปนผูที่มีความทาทายและสงสัย เปนผูไมพอใจกับสภาพที่เปนอยู ใน

ปจจุบันสามารถมองเห็นอนาคตที่จะทําไดจากโอกาส มองเห็นเห็นส่ิงทาทายมากกวาปญหา ตอง

เปนผูปรับปรุงไมใชผูบํารุงรักษา โดยใชกระบวนการเสาะหาส่ิงที่ดีกวา และที่สําคัญตองมี

ความสามารถในการจัดการการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหองคกรพัฒนาในอนาคต 

 2. ผูนําเชิงกลยุทธเปนผูที่ใหความสนใจเปนพิเศษกับการคิดเชิงกลยุทธ การเรียนรูและ

การสรางรูปแบบใหม ๆ ใหองคกรตนเอง และทําความเขาใจของที่อื่น ๆ ดวย เพราะผูนําที่มี

ความสามารถจะตองมีรูปแบบที่ชัดเจนของการทําความเขาใจและการส่ือสาร ถาโรงเรียนตองการ

พัฒนาความคิดสรางสรรค ตองเร่ิมจากผูนํากอน แลวจึงขยายกวางไปยังกลุมของบุคลากร และ

นักเรียนในโรงเรียน เพ่ือใหทุกฝายเขามามีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของโรงเรียน 

ความสําคัญของผูนําเชิงกลยุทธ คือ การใชเวลาในการพัฒนาความเปนมืออาชีพของทีมงาน การ

แบงเวลาในการคิดและพัฒนาความคิดใหม ๆ ซ่ึงสามารถทําใหเกิดการพัฒนารูปแบบใหม ๆ 

สําหรับการทําความเขาใจและนําไปสูการปฏิบัติที่จะสามารถรวมมือกับผูอื่นในชุมชนของโรงเรียน 

 3. ผูนําเชิงกลยุทธเปนผูแสดงออกซ่ึงสติปญญาเชิงกลยุทธบนพ้ืนฐานของระบบความเช่ือ 

คานิยมที่ชัดเจน เพราะคานิยมรวมและการสรางความเช่ือเปนส่ิงที่จําเปนที่สุด เปนการเตรียม

พ้ืนฐานที่มั่นคงอันจะนําไปสูเกณฑในการตัดสินใจ (Sternberg, 2002 อางถึงใน Davies and others, 

2006) กลาววา สติปญญามีความจําเปนสําหรับผูนําดวยเหตุผลดังนี้  1) ตองการความสามารถใน

การสรางสรรคที่มาจากความคิด  2) ตองการความสามารถในการวิเคราะหตัดสินใจวาความคิดใด 
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คือ ความคิดที่ดี  3) ตองการความสามารถในการปฏิบัติที่เกิดจากรูปแบบความคิดในหนาที่และทํา

ใหผูอื่นเช่ือมั่นในความคิดนั้น  4) ตองการสติปญญาที่เปนผลของความสมดุลกันของความคิดของ

ผูนําเอง ของผูอื่น และสถานการณทั้งในระยะส้ันและระยะยาว 

  โดยธรรมชาติแลว สติปญญาเปนสวนที่อยูลึกลงไปกวาปกติ เปนส่ิงที่ถูกสรางขึ้นมา

ประกอบดวย  1) ความเฉลียวฉลาดที่ประสบความสําเร็จ  2) การรักษาความสมดุลของส่ิงที่

เกี่ยวของ  3) การรักษาความสมดุลของมิติเวลา  4) การสนใจเอาใจใสตอการหลอมรวมคานิยม  5) 

การวางแนวทางในการตอบสนองตอผลกระทบที่เกิดจากสภาพแวดลอมภายนอก และ 6) การ

ประยุกตใชความรู เพ่ือผลประโยชนโดยทั่วไป ความเฉลียวฉลาดในการปฏิบัติ ความเฉลียวฉลาด

ในการวิเคราะหและความเฉลียวฉลาดดานความรูสึกมาประกอบเขาดวยกัน เพ่ือการพัฒนาบุคลากร

ใหพรอมที่จะดําเนินการดานทักษะ และความสามารถเพ่ือขยายไปยังการเลือกกลยุทธดวย

สติปญญาและความมีประสิทธิผล 

 4. ผูนําเชิงกลยุทธ เปนผูที่มีอํานาจสวนบุคคลและความเปนมืออาชีพในการสราง

เครือขาย ผูนําเชิงกลยุทธใหความสําคัญในการสรางเครือขาย และการพัฒนาเครือขายโดยการมอง

ทะลุที่จะทําใหเกิดความสําเร็จ และการกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา ซ่ึงเปนการใช

ประโยชนทั้งเครือขาย องคการที่เปนทางการและการสรางเครือขายความเปนมืออาชีพสวนบุคคล 

 5. ผูนําเชิงกลยุทธ เปนผูที่มีทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลและมีคุณภาพสวนบุคคล

สูง (Gardner, 1985 อางถึงใน Davies and Davies, 2005) กลาววา องคประกอบที่เปนปจจัยสําคัญ

ของความเฉลียวฉลาดทางสังคม คือ ความสามารถมองเห็นความแตกตางดานอารมณของตนเอง 

และของผูอื่น ความสามารถติดตอประสานสัมพันธกับผูอื่น และการแกปญหาความขัดแยง ที่นับวัน

ย่ิงมีเพ่ิมมากขึ้น ซ่ึงเปนส่ิงจําเปนในบริบทของการพัฒนาความสัมพันธเชิงกลยุทธ และวิธีการ

แกปญหาอยางสรางสรรค 

 การเปนผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic Leadership) หมายถึง กระบวนการในการกําหนด

ทิศทางและการกระตุนสรางแรงบันดาลใจใหแกองคการ ในการริเร่ิมสรางสรรคตาง ๆ ขึ้นมา 

เพ่ือใหองคการอยูรอดตอไปได และเร่ืองของการเปนผูนําเชิงกลยุทธก็เปนอีกหนึ่งในประเภทภาวะ

ผูนําที่จะเปนตัวผลักดันใหการบริหารเชิงกลยุทธประสบความสําเร็จลุลวงดวยดี (รังสรรค  

ประเสริฐศรี, 2544 ก, หนา 207) 

 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธมีหลายแนวคิดซ่ึงในที่นี้ขอนําเสนอ 5 แนวคิด ดังนี้  

 1. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Dess and Miller 

 2. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Durbin 

 3. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Ireland and Hitt 
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 4. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Nahavandi and Malekzadeh 

 5. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดสภาพบริบทสังคมไทย  

 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Dess and Miller (1993, pp. 320-321)       อางถึงใน 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2547, หนา 401) ไดศึกษาพบวา กิจกรรมสําหรับความเปนผูนําเชิงกล

ยุทธมี 3 ประการ ดังนี้ 

 1. การกําหนดทิศทางขององคการ (Setting a Direction) เพ่ือสรางวิสัยทัศนที่งายแกการ

เขาใจ และกลยุทธตาง ๆ ที่มีความหมายตอธุรกิจ เทคโนโลยี หรือวัฒนธรรมองคการในแงที่วา ส่ิงที่

กลาวมานี้จะมีรูปแบบอยางไรตอไปในอนาคต เปนการมีวิสัยทัศนทางกลยุทธนั่นเอง 

 2. การออกแบบองคการ (Designing the Organization) เปนกิจกรรมที่เนนการประเมิน

องคการ ที่จําเปนตอการกอใหเกิดผลลัพธ และสามารถนํากลยุทธไปปฏิบัติไดอยางประสบ

ความสําเร็จ 

 3. การปลูกฝงวัฒนธรรมขององคการ (Instilling a Culture) ซ่ึงมีความเกี่ยวของกับความ

เปนเลิศและคุณธรรมขององคการ บุคลากรทั่วทั้งองคการตองไดรับการสนับสนุนใหมีวิสัยทัศน

รวมกัน รวมถึงเขาใจกลยุทธตาง ๆ เพ่ือที่จะสามารถทํางานรวมกันไดดวยความสามารถสูงสุด และ

พฤติกรรมที่มีคุณธรรมอยางเต็มที่ 

 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Durbin (1998 : 335) ไดศึกษาองคประกอบของ

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ 

 1. การรับรู ความเขาใจ ความคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ (High-Level 

Cognitive) 

  การคิดเชิงกลยุทธนั้น ตองอาศัยทักษะดานความเขาใจที่เกิดขึ้นในระดับสูง เชน 

ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพ (Conceptually) ในการซึมซับและการรับรูแนวโนมของส่ิงตาง 

ๆ จํานวนมากไดอยางมีเหตุผล และมีความสามารถในการสรุปขอมูลตาง ๆ เพ่ือนําไปกําหนดเปน

แผนปฏิบัติการ ตลอดจนสามารถประมวลขอมูลตาง ๆ และผลที่เขาใจตามมา สําหรับองคการที่มี

ปฏิกิริยากับสภาพแวดลอมนี้ เรียกวา การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 

  การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) เปนความสามารถในการบริหารธุรกิจใหฝายตาง 

ๆ ไดทํางานรวมกันเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคอยางเดียวกัน ทั้งนี้ตองคํานึงถึงส่ิงตอไปนี้  (1) ตอง

คํานึงถึงความเกี่ยวของกัน และมีความอิสระตอกัน  (2) การวิเคราะหและการเก็บรวบรวมเกี่ยวกับ

ส่ิงที่จําเปนสําหรับดานความเขาใจ  (3) การแยกงานดานบริหารออกเปนระบบที่มีหลายระดับ โดย

แตระดับนั้นก็ยังมีความแตกตางในเร่ืองของตัวงาน และทักษะสําหรับงานนั้น ๆ ซ่ึงบางคนอาจขาม

กระโดดไปมาระหวางช้ันที่สูงกวาและตํ่ากวาได  (4) ผูจัดการ ที่มีอายุงานมากเทาใดก็ย่ิงจะเปนผูที่มี
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ทักษะและไหวพริบในการแกปญหา (Intellectual Ability) มากขึ้นเทานั้น เชน ผูจัดการที่มีอายุงาน 

25 ป ยอมมีทักษะในการแกปญหาไดดีกวาผูจัดการที่มีอายุงานเพียงแค 1 ป เปนตน และย่ิงการไต

เตาตําแหนงที่สูงขึ้น ก็ย่ิงจําเปนตองมีทักษะดังกลาวมากย่ิงขึ้นเชนกัน  (5) นักคิดเชิงระบบตองมี

ความสามารถดานการจินตนาการ เพ่ือรับมือกับปญหาซ่ึงเปนเร่ืองของความสามารถในการสราง

มโนภาพ 

  ในแตละองคกรจะประสบความสําเร็จไดก็ตอเมื่อองคการนั้นมีผูนําที่มีความสามารถ

ในดานความคิด ความเขาใจ (Cognitive Abilities) และเร่ืองของการแกปญหาอยางสรางสรรค 

(Creative Problem Solving) ก็มีความสําคัญอีกเชนกัน เพราะเปนส่ิงที่ชวยในการกําหนดทางเลือก

ปฏิบัติ เพ่ือกําหนดทิศทางขององคการที่จะดําเนินไป และการต้ังคําถามแบบสรางเง่ือนไข (What-

if) ก็เปนที่ตองอาศัยดาน “การจินตนาภาพ” 

 2. การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย (Gathering Multiple Inputs to 

Formulate Strategy) 

  ผูนําเชิงกลยุทธนั้น อาจเปรียบไดกับผูที่มีสมาธิสูงในการทํางานโดยอิสระ และ

สามารถกําหนดอนาคตได ในทางปฏิบัติแลว ผูนําก็จะปรึกษาหารือกับบรรดาผูที่เกี่ยวของหลาย ๆ 

ฝาย ซ่ึงเปนลักษณะของความเปนประชาธิปไตยในการทํางานรวมกัน เพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลตาง ๆ 

  แตขอควรระวังอยางหนึ่งก็คือ อยาพยายามใชคตินิยมแบบเพ่ิมขึ้นทีละนอย 

(Incrementally) ซ่ึงหมายถึง แนวทางการตัดสินใจที่ใชพ้ืนฐานของสถานการณที่แลว ๆ มาเปนหลัก 

กลาวคือ ถาปที่ผานมาเคยทําอยางไร ก็มักจะใชส่ิงนั้นเปนจุดเร่ิมตนในการเพ่ิมหรือลดในปตอไป 

ทําใหขาดการพิจารณาขอมูล ณ เวลาปจจุบัน ซ่ึงแตกตางจากอดีตไปแลว 

 3. การคาดการณและการกําหนดอนาคต (Anticipating and Creating a Future) 

  ซ่ึงตองอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต จากคํากลาวที่วา “การมองอนาคตอยางทะลุ

ปรุโปรงเปนเร่ืองของความแตกตางระหวางความสําเร็จและความลมเหลว ” ดังนั้น จึงตองทําความ

เขาใจเกี่ยวกับอนาคตเปนการคาดคะเนอยางแมนยํา เกี่ยวกับรสนิยมและความตองการของลูกคา 

ตลอดจนเปนการคาดคะเนทักษะตาง ๆ ที่จําเปนสําหรับองคการในอนาคต 

 4. การคิดเชิงปฏิวัติ (Revolutionary Thinking) 

  เปนการใชความคิดสรางสรรคเพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซ่ึงมีลักษณะคลายคลึงกับ

คําวา การสรางสรรคอนาคตใหม (Re-Inventing the Future) Hamel ไดกลาวไววา “กลยุทธใดก็ตาม 

หากไมสามารถทาทายสถานการณ  หรือสภาพที่เปนอยูได ก็ไมอาจเรียกส่ิงนี้วากลยุทธ ” หลาย

องคการที่ไมประสบความสําเร็จเพราะกลยุทธไมสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาได

เหนือกวาคูแขงขัน 
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  แนวความคิดเชิงปฏิวัติ จึงเปนเร่ืองของการจัดแนวความคิดใหมเกี่ยวกับสินคา บริการ 

ตลาด และแมแตภาคอุตสาหกรรมโดยรวม ซ่ึงสามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมากมาย ที่จะ

เปนประโยชนตอองคการมากกวาการเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอย ดังตัวอยางตอไปนี้ 

  4.1 การสรางแนวคิดใหมเกี่ยวกับสินคาหรือบริการ (Preconceiving Product/Service) 

เปนแนวทางของการปรับปรุงดาน “สมการเชิงมูลคา” ของสินคา/บริการอยางแทจริง 

   สมการเชิงมูลคา (Value Equation) หมายถึง การพิจารณาวาบุคคล ลูกคา ตองการ

จายเงินมากเทาใด เพ่ือใหไดคุณคาของส่ิงนั้นกลับมา มูลคานี้ หมายถึง ตัวอยาง เมื่อสิบปที่แลวพร้ิน

เตอรเลเซอรมีราคาประมาณ 120,000 บาท แตปจจุบันมีราคาเพียงประมาณ 30,000 บาท 

   อีกความหมายของสมการเชิงมูลคา (Value Equation) คือ การใชประโยชนจาก

คุณประโยชนหลัก หรือหนาที่หลักของสินคา/บริการนั้น ไปในรูปแบบใหม ตัวอยาง ประโยชน

หลักของบัตรเครดิต คือ การสรางความมั่นใจใหกับผูขายเกี่ยวกับช่ือที่ปรากฏบนบัตรนั้น หมายถึง 

ผูที่กําลังใชบัตรเครดิต (เจาของบัตร) ในขณะเดียวกัน อาจสรางความมั่นใจในแบบเดียวกันนี้ใน

รูปแบบอื่น เชน การพิมพลายนิ้วมือ การบันทึกเสียง (และคนที่คิดไดแบบนี้ คือ ผูที่มีความคิดแบบ

สรางสรรคนั่นเอง) 

  4.2 การกําหนดนิยามตลาดใหม (Redefining Market Space) เปนวิธีของการกําหนด

ขอบเขตเกี่ยวกับสภาพตลาดแบบกวางใหไดครอบคลุมมากที่สุด โดยมีวิธีการดําเนินการ ดังนี้ 

   วิธีที่ 1  การผลิตสินคา/บริการใหเหมาะกับตลาดสากล (ความตองการของคนสวน

ใหญในโลก) ราคาสากลไมสูงมากนัก เพ่ือทดแทนสินคา/บริการที่ราคาแพง ๆ 

       วิธีที่ 2  การผลิต/การใหบริการตามความตองการที่เฉพาะเจาะจงของลูกคา (Strive 

for Individuality) เพ่ือตอบสนองความพึงพอใจใหกับลูกคา 

       วิธีที่ 3  เพ่ิมชองทางใหมในการเขาถึงลูกคา เชน การขายผานทางอินเตอรเน็ต  

  4.3 การปรับขอบเขตอุตสาหกรรมใหม (Redraw Industry Boundaries) โดยมีวิธีการ

ดําเนินการดังนี้ 

   วิธีที่ 1  การปรับขนาดอุตสาหกรรมใหม (Rescale Industry) เชน การขยับตัวจาก

อุตสาหกรรมระดับทองถิ่น ขึ้นไปเปนระดับภูมิภาค แลวเพ่ิมเปนระดับชาติ และระดับโลก 

   วิธีที่ 2  การลดจํานวนผูคาคนกลาง หรือเครือขายของผูขายปจจัยการผลิต 

(Compressing the Supple Chain) และยังหมายถึง การเปลี่ยนโกดังเปนรานคา เปนตน 

             วิธีที่ 3  การเพ่ิมบริการเสริม (Driving Convergence) เชน บริการรถจักรยานยนต

จัดสงสินคาถึงที่แกลูกคา ซุปเปอรมารเก็ตอาจบริการขายอาหารรอน ๆ สําหรับนํากลับบานไดดวย 

 5. การกําหนดวิสัยทัศน (Creating a Vision) 
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  วิสัยทัศน (Vision) หมายถึง สภาพขององคการที่ตองการจะเปนในอนาคต หรือเปน

เปาหมายที่มีลักษณะกวาง ๆ ซ่ึงเปนความตองการในอนาคตโดยยังไมไดกําหนดวิธีการเอาไวเปน

การสรางความคิด โดยการใชคําถาม เชน คําถามถึงส่ิงที่ดีที่สุด ย่ิงใหญที่สุด บริการที่ดีที่สุด ฯลฯ 

และวิสัยทัศน ซ่ึงเปนรูปแบบของขอเสนอแนะแบบไมเจาะจงและเปนตําแหนงของทิศทางที่จะไป 

(David, 1998, pp. 90-91) อางถึงใน รังสรรค  ประเสริฐศรี, 2544 ข, หนา 207) องคประกอบของ

วิสัยทัศน มีดังนี้ 

  5.1 การกําหนดวิสัยทัศน (Vision Formulation) เปนการกําหนดส่ิงที่องคการตองการ

ในอนาคต ในลักษณะกวางขวางในระยะยาว 

  5.2 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ( Implementation) เปนการปฏิบัติตามภารกิจ (Mission) ที่

กําหนดเอาไวเพ่ือใหเปนไปตามวิสัยทัศนที่กําหนดเอาไว ซ่ึงตองอาศัยความสามารถ และความเต็ม

ใจจากผูที่เกี่ยวของทุกฝาย 

  5.3 นวัตกรรมที่เปนจริงได (Innovative Realism) วิสัยทัศนที่กําหนดไวนั้น จะตองมี

ลักษณะใหมและเปนจริงได ซ่ึงตองอาศัยผูนําที่มีความสามารถพิเศษ 

  5.4 แบบกวาง ๆ (General) ลักษณะวิสัยทัศนอาจจะเปนเปาหมายที่มีลักษณะ

กวางขวางเกี่ยวกับความตองการในอนาคต โดยไมไดเจาะจงเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง 

  5.5 แบบเจาะลึกลงรายละเอียด (Detailed) ลักษณะวิสัยทัศนอาจจะเปนลักษณะเจาะจง 

ในรายละเอียดของเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งก็ได 

  5.6 การเผชิญความเส่ียง (Risk Taking) ลักษณะวิสัยทัศนจะมีลักษณะที่ตองเผชิญ

ความเส่ียง เพราะส่ิงที่ตองการในอนาคตนั้นไมใชส่ิงที่จะทําไดโดยงายดาย ซ่ึงใครจะทําก็ได 

ลักษณะนี้จึงถือวาวิสัยทัศนจะตองมีความเส่ียงเกิดขึ้น 

  5.7 การมุงกําไร (Profit-Oriented) โดยทั่วไปแลว วิสัยทัศนจะมุงที่การสรางกําไร 

ตัวอยาง บริษัทมีวิสัยทัศนวา “เพ่ือผดุงรักษาความสําเร็จทางดานการคาในฐานะบริษัทการตลาดช้ัน

นําของโลก ในดานเส้ือผาย่ีหอดัง ๆ และเหนือกวาส่ิงอื่นใด คือ ทุกคนตองการไดรับความพึงพอใจ

จากความสําเร็จ คุณภาพชีวิตที่สมดุลทั้งสวนตัวกับหนาที่การงาน และสนุกกับการบุกบั่น ความ

เพียรพยายามในการทํางาน ” จะเห็นวา วิสัยทัศนนี้เมื่อทําสําเร็จจะสงผลตอการสรางกําไรเพ่ิมขึ้น 

(รังสรรค  ประเสริฐศรี, 2544 ก, หนา 207-209) 

 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธในศตวรรษที่ 21 ตามแนวคิดของ Ireland and Hitt (1999, pp. 48-

57) สองนักวิจัยยุทธศาสตรใหทัศนะเกี่ยวกับผูนําเชิงกลยุทธที่เหมาะสมกับศตวรรษที่ 21 วา ขณะที่

บริบทโลกาภิวัตน ขยายตัวเพ่ิมขึ้นทั้งแนวกวางและแนวลึกควบคูกับสภาวะการแขงขันทวีความ

รุนแรงย่ิงขึ้นเชนนี้ จําเปนที่ผูนําเชิงกลยุทธตองดําเนินการใน 6 กิจกรรม ตอไปนี้ 
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 1. ผูนําเชิงกลยุทธตองสามารถใหวิสัยทัศนที่แจมชัดและมีลักษณะที่จูงใจขององคการได

เปนวิสัยทัศนที่ไดมาจากบุคคลฝายตาง ๆ 

 2. ผูนําเชิงกลยุทธจะตองตระหนักใหความสําคัญตอการใชประโยชนและดํารงรักษา

จุดเดนที่เปนแกนสมรรถนะขององคการใหได เพราะจุดเดนดังกลาวจะเปนทั้งทรัพยากร และขีด

ความสามารถที่จะทําใหองคการมีอัตลักษณที่นําไปสูความไดเปรียบในการแขงขัน 

 3. ผูนําเชิงกลยุทธตองมุงเนนกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยกระบวนการของ

การเรียนรูอยางตอเนื่อง 

 4. ผูนําเชิงกลยุทธของศตวรรษที่ 21 จะตองดําเนินกิจกรรมที่เปนการสงเสริมวัฒนธรรม

ความมีประสิทธิผลอยางย่ังยืนขององคการ ดวยการกระตุนและเปดกวางแกทุกคน 

 5. ผูนําเชิงกลยุทธจะตองยึดมั่นและมุงเนนแนวปฏิบัติตาง ๆ อยางมีจริยธรรมดวยการ

แสดงถึงความซ่ือสัตย มีคุณธรรมยึดมั่นในหลักการของตน ทั้งสามารถในการดลใจตอพนักงานให

ประกอบธุรกิจบนหลักของความมีจริยธรรม 

 6. ผูนําในศตวรรษที่ 21 จะตองสามารถสรางความมีประสิทธิผล และความมีดุลยภาพ

ขององคการ ระหวางความควบคุมที่เนนในความยืดหยุนของการริเร่ิมใหม ๆ ที่มุงผลระยะส้ัน กับที่

มุงผลระยะยาว 

 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Nahavandi & Malekzadeh (1993) ไดทําการวิจัย 

พบวา คุณลักษณะเดนสําคัญ 2 ดานของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ คือ 

 1. ดานแสวงหาความทาทาย (Degree of Challenge Seeking) คือ ผูนํามีความเต็มใจที่จะ

เส่ียงมากนอยเพียงใด ผูนําจะมุงตอกลยุทธสูอนาคตกับการมุงการดําเนินงานประจําปจจุบันมาก

นอยตางกันเพียงไร เปนตน ผูนําที่มุงแสวงหาความทาทายสูง พบวา มักจะกําหนดกลยุทธที่มี

ลักษณะของความเส่ียงสูง และมักจะพยายามริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ในขณะที่ผูนําซ่ึงมีระดับ

ของการแสวงหาความทาทายตํ่ามักจะไมชอบและปฏิเสธตอความเส่ียงทั้งหลายดวยการยึดติดกับ

แนวคิด และวิธีเดิมที่พิสูจนวาเคยไดผลดีมาแลว 

 2.   ดานความตองการที่จะมีอํานาจในการควบคุม (Need of Control) คือ ผูนําที่มีความ

ตองการ มีอํานาจในการควบคุมสูง จะจัดรูปแบบขององคการที่เปนการรวมศูนยอํานาจ มีการ

กระจายงาน กระจายอํานาจคอนขางนอย และมุงเนนที่กระบวนการตํ่า จะเนนวัฒนธรรมแบบถึงตัว 

เนนการปฏิบัติแบบเดียวที่เหมือนกันและการใหลอกเลียนแบบการปฏิบัติเปนหลัก ในขณะที่ผูนําที่

มีระดับความตองการมีอํานาจในการควบคุมตํ่า มักจะเนนการกระจายอํานาจในองคการ จะกระจาย

อํานาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจแกบุคคลตาง ๆ ที่รวมงาน ผูนําแบบนี้จะมุงเนนวัฒนธรรม

แบบปรับตัว พยายามกระตุนการมีสวนรวมและการแสดงออกโดยเปดเผยของผูตาม มุงเนนการใช
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วิธีบูรณการความคิดที่หลากหลายของบุคคลตาง ๆ มากกวาความคิดที่เปนแบบเดียวที่เหมือน ๆ กัน 

จะสรางวัฒนธรรมที่กระตุนการมีสวนรวมของพนักงานและวัฒนธรรมในการแสดงความอดทนตอ

การรับฟงความคิดของผูอื่นที่เกิดขึ้นในองคการ 

 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดสภาพบริบทสังคมไทย  นักวิชาการในสังคมไทยหลาย

ทานไดใหแนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธไว ดังนี้ 

             ธงชัย  สันติวงษ (2546, หนา 65-66) ไดกลาววา ผูบริหารระดับสูงในฐานะผูบริหารทางกล

ยุทธตองเปนนักกลยุทธ (Strategist) ซ่ึงตองดําเนินการในทางกลยุทธตาง ๆ ที่เปนบทบาทในทาง

ปฏิบัติ ดังนี้คือ 

 1. การเปนผูบริหารทั่วไปที่จะตองทําการบริหารเร่ืองราวทั้งหมดขององคการตลอดเวลา 

โดยไมขาดตอน 

 2. การเปนผูใชทัศนะวิสัยที่จะตองติดตามความเปนไปของสภาพแวดลอมตาง ๆ หรือการ

มองโลกกวางรอบตัวนั่นเอง 

 3. การจะตองเปนผูจัดทํากลยุทธ คือ การวิเคราะหโอกาสและขอจํากัดตาง ๆ เพ่ือนํามา

เทียบเคียงกับทรัพยากรที่ประเมินไดภายในองคการ และทําการจัดคูปจจัยระหวางโอกาสและ

ทรัพยากรที่มีอยู จนสามารถจัดทําเปนนโยบายและแผนดําเนินงานตาง ๆ ออกมา 

 4. การเปนสถาปนิกออกแบบโครงสรางและระบบงาน  

 5. การเปนผูจัดแบงสรรทรัพยากรและเปนผูควบคุมการใชทรัพยากรตาง ๆ  

 6. การเปนผูนําสรางทีมงาน กระตุนใหเกิดความเช่ือมั่นและมีการผูกพันจากทุกฝาย การ

เปนผูประเมินผลงานและการรูจักใชคน 

 7. การเปนผูชักจูงใจ  

 8. การเปนผูนําชุมชนสัมพันธ  

 9. การเปนผูชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  

 เนตรพัณนา  ยาวิราช (2549, หนา 35-42) ไดกลาวถึง ผูนําเชิงกลยุทธวา เปนผูที่มีความ

เกี่ยวของกับกลยุทธที่สําคัญ 3 ประการ คือ 

 1. การสรางกลยุทธ (Strategy Formulation) 

 2. การนํากลยุทธไปปฏิบัติ (Strategy in Action) 

 3. การควบคุมกลยุทธ (Strategy Control) 

 สมยศ  นาวีการ (2544, หนา 584) ไดเสนอแนวคิดวา ความเปนผูนําเชิงกลยุทธที่มี

ประสิทธิภาพความมีลักษณะ 6 ประการ คือ 

 1. การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ  
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 2. การใชประโยชนความสามารถแทน  

 3. การสรางวัฒนธรรมองคการที่มีประสิทธิภาพ  

 4. การสรางระบบการควบคุมที่มีประสิทธิภาพ  

 5. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

 6. การรักษาจริยธรรมทางธุรกิจ  

 จากที่กลาวมา สถานศึกษาเปนองคการแบบหนึ่งที่ผูบริหารสถานศึกษาควรมีภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธ เพ่ือใหทันกับยุคโลกาภิวัตนและการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ สําหรับการวิจัยในคร้ังนี้ 

ผูวิจัยยึดแนวความคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ DuBrin(1998, p. 355) ประกอบดวย 5 องคประกอบ 

คือ  1) มีปญญาหรือความสามารถในการเขาใจในระดับสูง  2) มีความสามารถในการรวบรวม

ขอมูลที่หลากหลายมากําหนดกลยุทธ  3) มีความสามารถในการพยากรณ และกําหนดอนาคต  4) มี

ความสามารถในการคิดเชิงการเปลี่ยนแปลงขนานใหญ  และ 5) มีความสามารถในการกําหนด

วิสัยทัศน 

 

 2.2 การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  

 

  โรงเรียน เปนองคการทางการศึกษา มีบทบาทสูงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ผลผลิตของโรงเรียน สามารถสงผลกระทบตอความสําเร็จในการพัฒนาประเทศในทุก ๆ ดาน 

โดยทั่วไปแลว องคการหรือหนวยงานทุกแหงยอมจะตองมีผูบริหารสูงสุดเพ่ือรับผิดชอบการ

บริหารจัดการ สําหรับผูบริหารโรงเรียนในประเทศไทยนั้น มีช่ือเรียกแตกตางกันออกไป เชน 

ครูใหญ อาจารยใหญ หรือผูอํานวยการ เปนตน ผูบริหารเหลานี้ถือเปนทรัพยากรมนุษยที่มีคาและมี

บทบาทสําคัญย่ิงขององคการ และเปนตัวแปรสําคัญที่จะสงผลตอความสําเร็จ และความลมเหลว

ขององคการ การที่หนวยงานจะสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลหรือไม

ยอมขึ้นอยูกับความรู ความสามารถ และทักษะของผูบริหาร ดวยเหตุนี้ จึงตองมีการพัฒนาผูบริหาร

ใหเปนไปในทิศทางที่ตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงของส่ิงแวดลอม และเปาหมายขององคการ

อยางตอเนื่อง การพัฒนาผูบริหารเปนเร่ืองที่มีเหตุผลและเปนความจําเปนของหนวยงาน เพราะ

สภาพแวดลอมของผูบริหารมีความเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ โดยอาจจะเร่ิมตนพัฒนาการผูชํานาญดาน

เทคนิคที่มีอาวุโสนอยใหเปนผูบริหารมืออาชีพ ทั้งนี้ เพ่ือปองกันและแกไขความลาสมัยทางบริหาร 

ดังนั้น การพัฒนาผูบริหารควรถือเปนนโยบายขององคการ ผูบริหารควรรับรูถึงความจําเปนที่ตน

ตองไดรับการพัฒนาโดยผูบริหารระดับสูงขึ้นไปในทุกระดับของหนวยงานตองมีความเขาใจ และ

สนับสนุนการพัฒนาผูบริหารอยางตอเนื่องในระยะยาวทั้งในเชิงการจัดส่ิงแวดลอมหรือบรรยากาศ
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การทํางาน และเปดโอกาสใหผูบริหารที่ไดรับการพัฒนานั้นไดใชความรูความสามารถในการ

ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ (Yukl, 1998, pp. 5-9)  

  ในการศึกษาเกี่ยวกับพัฒนาภาวะผูนํา ผูวิจัยแบงการศึกษาออกเปน 2 ประเด็น คือ 1.

ความหมาย และแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนํา และ 2. วิธีการพัฒนาภาวะผูนํา โดยมี

รายละเอียดดังนี้ 

  1. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนํา  

   ผูบริหารโรงเรียน ถือเปนบุคลากรที่สําคัญขององคการ ดังนั้น การพัฒนาผูบริหาร

จึงถือเปนการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงโดยทั่วไปแลว หากกลาวถึงการพัฒนาบุคลากร มักจะเปนที่เขาใจ

วาเปนการฝกอบรมเสมอ โดยเห็นวาการฝกอบรมกับการพัฒนาเปนเร่ืองเดียวกัน และมีความหมาย

เหมือนกัน แตอยางไรก็ตาม ยังมีนักวิชาการอีกกลุมหนึ่งที่เห็นวา คําทั้งสองมีความหมายแตกตาง

กันจะใชแทนกันไมได สําหรับความเห็นของนักวิชาการที่มีตอกับคําวาพัฒนากับการฝกอบรมนั้น 

สามารถแบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้ (รังสรรค  ประเสริฐศรี, 2544 ข, หนา 461) 

   1.1 กลุมที่เห็นวาการพัฒนาแตกตางจากการฝกอบรม  

    นักวิชาการกลุมนี้เห็นวา การพัฒนาบุคลากรแตกตางจากการฝกอบรม โดย

เห็นวา การพัฒนาบุคลากรหมายถึง การดําเนินกรรมวิธีใด ๆ ที่ใชในการเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการ

ทํางานการฝกอบรมอาจถูกใชเปนกรรมวิธีอยางหนึ่งในการพัฒนา นอกจากนี้ ในทัศนะของบริษัท 

AT&T เห็นวา การฝกอบรมกับการพัฒนามีความแตกตางกัน การฝกอบรมเปนการดําเนินตาม

กิจกรรมที่กําหนดหรือออกแบบไวลวงหนา เพ่ือชวยใหผูปฏิบัติงานไดรับความรู ทักษะ และ

ทัศนคติเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในปจจุบันเพ่ิมมากขึ้น จนชวยใหสามารถทํางานบรรลุตาม

วัตถุประสงคขององคการ สวนการพัฒนาเปนการดําเนินการตามกิจกรรมที่กําหนดเพ่ือทําให

ผูปฏิบัติงานมีความรู ทักษะ และเจตคติในการทํางานเชนเดียวกับการฝกอบรม แตมีจุดเนนแตกตาง

กันคือ มุงเตรียมความพรอมเพ่ือการทํางานในอนาคต (AT&T, 1998, p. 15) 

   1.2 กลุมที่เห็นวา การฝกอบรมมีความหมายเชนเดียวกับการพัฒนา 

    นักวิชาการกลุมนี้เห็นวา การฝกอบรมเปนส่ิงเดียวกับการพัฒนาบุคลากรแลว

ยอมตองอาศัยการฝกอบรมเปนหลัก เพราะการฝกอบรมเปนกระบวนการสรางเสริมความรู ทักษะ

การทํางานแกผูปฏิบัติงาน 

   1.3 กลุมที่ใชคําวา “การฝกอบรมและการพัฒนา” 

    นักวิชาการกลุมนี้นิยมใชสองคําพรอม ๆ กัน โดยเห็นวา การฝกอบรมและ

พัฒนา หมายถึง การสรางเสริมความรู ความเขาใจ ความชํานาญ ใหแกพนักงานในองคการ 

    ความแตกตางระหวางการฝกอบรมกับการพัฒนา อาจจําแนกไดดังนี้  
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    1. ดานตัวบุคคล การพัฒนามักทํากับบุคลากรระดับบริหาร สวนการ

ฝกอบรมมักทํากับบุคลากรระดับปฏิบัติการ 

    2. ดานขอบเขตการเรียนรู การพัฒนามีขอบเขตเนื้อหาสาระที่กวางขวาง เชน 

การพัฒนาความสามารถเชิงมโนทัศน สวนการฝกอบรม เปนการเรียนรูเฉพาะเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง เชน 

การซอมแซมอุปกรณ เปนตน 

    3. ดานระยะเวลาดําเนินการ การพัฒนาใชเวลาท่ียาวนานกวาการฝกอบรม 

เพราะในการถายทอดความรู แนวคิด ทฤษฏี หลักการ ใชเวลามากกวาการฝกใหปฏิบัติการ 

    4. ดานระยะเวลาในการทํางานการพัฒนา มุงตอบสนองการทํางานใน

อนาคต สวนการฝกอบรม มุงตอบสนองการทํางานในปจจุบัน 

 

 

 

  2. วิธีการพัฒนาภาวะผูนํา  

 

   จากการศึกษาวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา พบวา มีคําภาษาอังกฤษที่ใชในความหมาย

เดียวกัน 3 คํา ไดแก  1) Technique (เทคนิค)  2) Method (วิธี)  และ  3) Delivery (การสงมอบ) ใน

การวิจัยนี้ ใชคําวา “วิธีการ” และการที่เลือกใชวิธีการใดนั้น ยอมขึ้นอยูกับลักษณะ (Characteristic) 

หรือธรรมชาติ (Nature) ของคุณลักษณะ (Trait) ที่จะทําการพัฒนา ซ่ึงนักวิชาการหลายทานไดเสนอ

แนวความคิดเห็นไวดังนี้  

   DuBrin (1995 : 330-356) จําแนกวิธีการพัฒนาภาวะผูนําเปน 5 วิธี คือ  1) การทํา

ความรูจักตนเอง  2) การสรางวินัยในตนเอง  3) การศึกษา  4) ประสบการณ และ  5) การให

คําปรึกษาโดยมีรายละเอียดดังนี้ 

   1. การทําความรูจักตนเอง หลักสําคัญในการพัฒนาภาวะผูนําคือ การทําความ

รูจักตนเอง โดยอาศัยกระบวนการใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับผูบริหารอยางแจมชัด 

ทั้งนี้เพ่ือชวยใหสามารถปรับปรุงตนเองใหมีประสิทธิผลมากขึ้น เชน การที่ผูบริหารพบวา พนักงาน

ที่มีคุณภาพสูงกลุมหนึ่งลาออกจากงาน ผูบริหารก็จะทําการตรวจสอบภาวะผูนําของตนเองโดย

อาศัยขอมูลที่ใชบุคคลภายนอกเปนผูสัมภาษณพนักงานเหลานั้น เพ่ือนําขอมูลมาปรับปรุงภาวะผูนํา

ของตนเองใหเหมาะสมย่ิงขึ้น 
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   Argyris (2004, p. 21 cited in Dubrin, 1995 : 330) ไดอธิบายระดับของการทํา

ความรูจักตนเอง โดยใชหลักการเรียนรูแบบคร่ึงวงจร (Single-Loop Learning) กับการเรียนรูแบบ

คิดครบวงจร (Double-Loop Learning) ซ่ึงมีความหมายดังนี้ 

  การเรียนรูแบบคิดคร่ึงวงจร หมายถึง การทําความรูจักตนเองระดับหนึ่งที่เกิดขึ้นเมื่อ

ผูเรียนแสวงหาขอมูลยอนกลับ เพียงเทาที่จําเปน เพ่ือนํามายืนยันหรือใชอธิบายความคิด หรือการ

กระทําของตน ถาตามกรณีตัวอยางของผูบริหาร มีผูรวมงานลาออกมากผิดปกติดังที่ยกมากลาว

ขางตน การเรียนรูแบบคิดคร่ึงวงจรไดแก การที่ผูบริหารคิดเพ่ือหาเหตุผลปองกันตนเอง ซ่ึงอารกริส 

(Argyris) อธิบายวา การเรียนรูแบบคิดคร่ึงวงจร เปรียบเสมือนการทํางานของอุปกรณควบคุมความ

รอน (Thermostat) ที่จะทํางานโดยอัตโนมัติทันทีที่อุณหภูมิในหองลดลงถึงจุดที่กําหนด เชน 20 

องศาเซลเซียส 

  การเรียนรูแบบคิดครบวงจร หมายถึง การทําความรูจักตนเองอีกระดับหนึ่งที่ลึกซ้ึงกวา

แบบแรก การเรียนรูแบบนี้จะเกิดขึ้นเมื่อผูเรียนนําขอมูลยอนกลับมายืนยัน หรือใชอธิบายความมี

เหตุผลของเปาหมาย หรือคุณคาที่ปรากฏในสถานการณ ถาตามกรณีตัวอยางของผูนําที่มีผูรวมงาน

ลาออกมากผิดปกติ ดังที่ยกมากลาวขางตน การเรียนรูแบบคิดครบวงจร ไดแก การที่ผูนําต้ังคําถาม

ตอประสิทธิภาพของวิธีการใชภาวะผูนําของตนเอง ผูที่จะใชการเรียนแบบนี้ไดดีนั้น ตองพยายาม

ลดความคิดปองกันหรือปกปองตนเองลง อารกริส (Argyris) อธิบายวา การเรียนรูแบบคิดครบวงจร

นั้น คลายกับวากอนที่อุปกรณควบคุมความรอนจะทํางาน จะตองต้ังคําถามกอน เชน เพราะเหตุใด

จึงตองต้ังอุณหภูมิใหอุปกรณเร่ิมทํางานไวที่ 20 องศาเซลเซียส เพราะเหตุใดจึงไมต้ังไว ณ ระดับอื่น

ที่ชวยใหประหยัดพลังงานไดมากกวา เปนตน 

  ประโยชนของการนําหลักการเรียนรูหรือทําความรูจักตนเองของ Argyris ไปใช คือ 

ชวยใหผูบริหารเรียนรูและใชประโยชนจากการคิดทบทวนหาเหตุผล การพยายามทบทวนเพ่ือทํา

ความเขาใจเหตุผลของส่ิงที่เกิดขึ้น จะชวยใหผูนําสามารถปฏิบัติงาน หรือใชภาวะผูนําไดเหมาะสม

ขึ้นในโอกาสตอไป 

  2. การสรางวินัยในตนเอง  การพัฒนาภาวะผูนํานั้นจําเปนตองมีวินัยในตนเอง วินัย

ในตนเองในที่นี้หมายถึง ความพยายามที่จะรักษาระดับความสนใจที่มีตอการบรรลุเปาหมายไวให

มั่นคง วินัยในตนเองมีความจําเปนตอการพัฒนาภาวะผูนําทุกรูปแบบ ตัวอยางเชน การที่ผูนําเห็นวา

การเปนผูฟงที่ดี เปนพฤติกรรมภาวะผูนําที่สําคัญ ผูนําก็จะตองอานหรือศึกษา หรือเขาฝกอบรม

หลักสูตรเกี่ยวกับการฟง ทั้งนี้เพ่ือสรางความเปนผูฟงที่ดี สามารถจับประเด็นไดถูกตอง วินัยใน

ตนเองมีความจําเปนเพราะสภาวะตาง ๆ ที่เกิดขึ้น มักจะหันเหความสนใจของผูนําไปสูทิศทางอื่น
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อยูเสมอ วินัยในตนเองมีบทบาทสําคัญตอการศึกษาติดตามพฤติกรรมของบุคคลอยางตอเนื่อง ทั้ง

เพ่ือใหมั่นใจวาบุคคลดังกลาวไดมีการพัฒนาตนเองจริง 

  3. การศึกษา โดยทั่วไปการศึกษามักหมายถึง การถายทอดความรูโดยไมคํานึงถึงการ

นําความรูไปประยุกตใชอยางทันทีทันใด ยกตัวอยางเชน หากผูบริหารศึกษาเกี่ยวกับคณิตศาสตร ก็

เปนที่หวังวาสักวันหนึ่งเขาอาจจะมีโอกาสใชหลักคณิตศาสตรที่เรียนมาในการอธิบายเหตุผลของ

เหตุการณ หรือปญหาทางการบริการขององคการ ซ่ึงจะเปนการเพ่ิมความเปนผูนําใหเปนที่ยอมรับ

การศึกษาอยางเปนทางการ มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลสัมฤทธ์ิทางการบริหาร และตําแหนงของ

ผูนํา นอกจากนี้ ปริมาณของการศึกษาอยางเปนทางการยังมีความสัมพันธเชิงบวกกับระดับของ

ตําแหนงที่ผูนําปฏิบัติงาน แบส (Bass, 1985) สรุปวา การศึกษาดานวิศวกรรมศาสตร กฎหมาย หรือ

การบริหารธุรกิจมีสวนชวยใหบุคคลประสบความสําเร็จในการใชภาวะผูนําทางธุรกิจ อยางไรก็ตาม 

ความสัมพันธระหวางการศึกษากับสถานะของภาวะผูนําบางคร้ังอาจจะไมเปนเหตุเปนผลแกกันก็

ได มีหลายคนที่มีตําแหนงที่สามารถใชภาวะผูนําในองคการทางธุรกิจ แตมีการระดับการศึกษาไม

สูงนัก ส่ิงที่สําคัญกวาความสัมพันธระหวางการศึกษากับภาวะผูนํา คือ วิธี (How) นําการศึกษาให

เปนประโยชนตอภาวะผูนําอยางมีประสิทธิผล ผูนําระดับสูงสวนใหญมักเปนผูที่มีสติปญญาสูง มี

ความรูดี สามารถเรียนรูจากการเก็บรวบรวมขอมูลความรูตาง ๆ จากงานที่ทํา ความรูที่ไดจาก

การศึกษาอยางเปนทางการ และความรูที่ไดจากการทํางานจะชวยใหผูนํามีสารสนเทศในการแกไข

ปญหาใหม ๆ เสมอ 

   4. การแสวงหาประสบการณ ประสบการณที่เกิดจากการทํางานนับเปนส่ิงที่มี

ประโยชนตอการใชภาวะผูนําใหมีประสิทธิผล เพราะถาหากขาดประสบการณก็จะไมสามารถแปร

ความรูใหเปนทักษะได แหลงที่มาของประสบการณมี 2 แหลงหลัก ๆ คือ เพ่ือนรวมงานและเนื้อ

งาน เพ่ือนรวมงานสามารถใหประสบการณไดอยางดี การใหขอมูลยอนกลับหรือใหคําแนะนําอยาง

ทันทีทันใดอาจมีทั้งผลดีและผลเสียตอการพัฒนาภาวะผูนํา การหาประสบการณอาจใชการสังเกต

เวลาผูบังคับบัญชาเผชิญปญหา ในระหวางประชุม แลวพยายามนําเทคนิคการแกปญหานั้นมาใชกับ

ผูบังคับบัญชาของตนอีกทีหนึ่ง หรืออาจจะเรียนรูที่จะไมใชภาวะผูนําเชนนั้น หากพบวาไมใชภาวะ

ผูนําที่มีประสิทธิผล แหลงหรือบุคคล ที่สามารถใหประสบการณประกอบดวยผูบริหารหรือผูนํา

ระดับตําแหนงที่สูงกวา กลุมผูนําระดับเดียวกัน รวมทั้งคณะผูจัดทํารายงาน (Reporting Staff) การ

ทํางานในหนาที่รับผิดชอบจะชวยพัฒนาภาวะผูนํา เพราะบทบาทสวนหนึ่งของผูนํา คือ ตองเปนนัก

แกปญหา และปญหาใหม ๆ ที่เกิดขึ้นมักมีความซับซอน และคลุมเครือมากขึ้นเร่ือย ๆ 

    ความกวางขวางของประสบการณภาวะผูนําดานตาง ๆ นั้น มักขึ้นอยูกับแตละ

สถานการณ ดังนั้น การพัฒนาภาวะผูนําจึงจําเปนตองพยายามรวบรวมประสบความสําเร็จมักจะถูก
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แนะนําใหหาประสบการณในองคการอยางนอยใน 2 ดาน คือ ดานการตลาดกับดานการผลิต ซ่ึง

ลักษณะเชนนี้ แฮมบริค (Hambrick) เรียกวา การพัฒนาการบริหารโดยอาศัยการทํางานหลายหนาที่ 

   5. การใหคําปรึกษา ในการใหคําปรึกษาเปนวิธีพัฒนาภาวะผูนําที่ยึด

ประสบการณเปนหลักอีกวิธีหนึ่งที่เช่ือวาการพัฒนาภาวะผูนําควรจะมีการฝกสอนโดยผูนําที่มีทั้ง

ความรูและประสบการณ ซ่ึงเรียกวา ที่ปรึกษา (Mentor) ซ่ึงจะคอยพัฒนาภาวะผูนําแกผูเรียนโดย

อาศัยการสอน (Tutoring) การฝก (Coaching) การแนะนํา (Guidance) และการใหกําลังใจ 

(Emotional Support) ที่ปรึกษาตองเปนผูที่ไดรับความไววางใจในการใหคําปรึกษาและคําแนะนํา 

สวนใหญมักไดแก ผูบริหาร เพ่ือนรวมงาน หรือนักวิชาชีพดานบริหารบุคคล 

       การใหคําปรึกษาสวนใหญมักเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นอยางไมเปนทางการ โดยอาศัย

ความสัมพันธสวนตัวระหวางผูใหกับผูรับคําปรึกษา แตบางแหงอาจจะมีระบบการใหคําปรึกษาที่

เปนทางการก็ได ผูใหคําปรึกษาสามารถใหตัวอยางในการใชภาวะผูนําที่มี และไมมีประสิทธิผล 

หนาที่ของผูใหคําปรึกษา คือ คอยฝกสอนผูเรียนใหสามารถใชภาวะผูนํา แตในระหวางที่ผูรับ

คําปรึกษา (Mentored) ฝกใชภาวะผูนํานั้น ผูใหคําปรึกษามักจะไมเขามาแทรกแซง โดยปลอยใหฝก

ใชภาวะผูนําโดยอิสระ 

  สําหรับวิธีการพัฒนาในทัศนะของ นงลักษณ  สินสืบผล (2542, หนา 34-36) ไดจําแนก

วิธีการพัฒนาออกเปน 3 วิธี ดังนี้ 

  1. การปฐมนิเทศ (Orientation) เปนการพัฒนาผูเขาทํางานใหม เพ่ือแนะนําใหรูจัก

สถานที่ใหม ระเบียบขอบังคับ การจัดการโดยทั่วไปขององคการ สภาพแวดลอม และสราง

ความคุนเคยกับผูรวมงาน การปฐมนิเทศจะมีลักษณะอยางไร ขึ้นอยูกับสภาพ ตําแหนง เนื้อหาสาระ 

ระยะเวลา และงบประมาณ  

  2. การฝกอบรม (Training) เปนการอบรมที่ใหลงมือปฏิบัติจริง ลําดับขั้นของการฝก

ปฏิบัติมีดังนี้  1) อธิบายใหทราบหลักการโดยทั่วไป  2) สาธิต  3) ใหผูอบรมทดลองปฏิบัติ  4) 

แกไขขอบกพรอง  5) ติดตามผลการทดลองปฏิบัติงาน 

  3. การฝกฝนตนเอง (Self-Training) เปนวิธีการพัฒนาที่มีความสําคัญในปจจุบัน

เนื่องจากส่ือและแหลงความรูมีมากขึ้น โดยมีวิธีการดังนี้  1) ต้ังวัตถุประสงค และต้ังใจที่จะฝกฝน

ตนเองใหทันเหตุการณ  2) แลกเปลี่ยนความรู ความคิดกับผูอื่นแบบไมเปนทางการ  3) ศึกษาหา

ความรูจากเอกสารวิชาการ  4) ติดตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับนโยบายของงานที่เกี่ยวของทั้ง

ภายในภายนอกองคการ  5) รวมประชุมสัมมนาเมื่อมีโอกาส  6) นําการอธิบายและบรรยายในบาง

โอกาส  7) เปนสมาชิกสมาคมทางวิชาการ  8) แสวงหาโอกาสในการดูงานในและตางประเทศ 
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  อรุณ  รักธรรม (2545, หนา 196 - 234) ใชคําวา วิธี (Method) และเทคนิค (Technique) 

ในความหมายเดียวกัน คือ หมายถึงเคร่ืองมือในการควบคุมและพัฒนาโปรแกรม โดยจะตองให

เหมาะสมกับเนื้อหาวิชา ผูเขารับการอบรม ผูใหการอบรม เวลา และงบประมาณ วิธีการพัฒนาแบง

ได ดังนี้ 

 

 1. การพัฒนาเปนรายบุคคล (Individual) 

  1.1 การศึกษาที่บาน เปนการศึกษาดวยตนเองของบุคคลแตละคนโดยมหาวิทยาลัย 

หรือหนวยงานฝกอบรมอาจเสนอรายวิชาที่สามารถศึกษาดวยตนเองใหผูอบรมสามารถนํากลับไป

ศึกษาที่บานและอาจสนับสนุนใหไดมีโอกาสในการคนควาจากหองสมุดเพ่ิมเติมก็ได 

  1.2 การสอนงาน (Coaching) เปนวิธีการชวยผูเรียนใหพัฒนาตนเองในการเรียนรู

ทักษะใหม ซ่ึงหัวหนาจะทํางานใกลชิดกับลูกนองโดย  1) มีการเร่ิมตนจากสภาพที่ผูเรียนเปนอยู  2) 

สอนแนะตามความสามารถของบุคคลซ่ึงแตกตางกัน  3) ใหผูเรียนกระทําดวยตนเองมากที่สุด  4) 

สาธิตใหดูเปนตัวอยาง  5) ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล  6) สรางบรรยากาศใหเช่ือมั่น  7) 

พยายามอยูใกลชิด  8) กําหนดเปาหมายและอธิบายมาตรฐาน  9) ทําการสอนซํ้า 

  1.3 การฝกวิธีทํางาน (Job Instruction : JIT) เปนการฝกอบรมคนที่มีลักษณะคลายกับ

การสอนงาน (Coaching) แตเนนที่ความเรงดวนใหสามารถทํางานไดในเวลาอันรวดเร็ว เนนทักษะ 

การเคลื่อนไหว (Motor Skill) ในการปฏิบัติงานประจําวัน 

  1.4 การเรียนรูจากโปรแกรมสําเร็จรูป (Programmed Learning หรือ Programmed 

Instruction) เปนการเรียนรูดวยตนเองเปนรูปแบบหนึ่งที่มีประสิทธิภาพสูง การเรียนรูมีความคงทน

ถาวร เรียนไดตามลําดับขั้นความสามารถของตนเอง และแกไขปฏิกิริยาการตอบสนองดวยตนเอง 

ผูเรียนจะเปนผูปฏิบัติกิจกรรมที่ออกแบบไว ทําแบบฝกหัด และไดรับผลยอนกลับเปนการเสริมแรง 

  1.5 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) เปนวิธีการพัฒนาบุคคลใหสามารถ

ทํางานไดมากกวา 1 งาน โดยใหยายจากฝายหนึ่งไปยังฝายหนึ่ง จนกวาจะเหมาะสม แตใน

ภาครัฐบาลอาจทําไดยาก เนื่องจากใชระบบการจําแนกตําแหนง 

 2. การพัฒนาเปนกลุม (Group) มักดําเนินการกับกลุมบุคคล มีวิธีการดังนี้ 

  2.1 การบรรยาย (Lecture) เปนวิธีการดั้งเดิมที่นิยมใชกันมาก มีประโยชน คือ 

ประหยัดเวลาและเปนการใหขอมูลขาวสารที่ตรงตามเนื้อหาของรายวิชา โดยผูบรรยายอาจใชส่ือ

อื่น ๆ ประกอบเพ่ือดึงดูดความสนใจ 
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  2.2 การประชุมอภิปราย (Conference) จัดโดยมุงใหผูรวมประชุมแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นและประสบการณซ่ึงกันและกัน เพ่ือใหมีการปรับทัศนคติ และวิธีคิดอันจะนําไปสูการ

เปลี่ยนแปลงพฤติการณ 

  2.3 การอภิปรายปญหา (Panel Discussion) คลายการประชุมอภิปราย แตเนนที่ปญหา

อยางใดอยางหนึ่ง โดยประธานปอนคําถามใหสมาชิกอภิปราย โดยใหผูฟงต้ังขอสังเกตหรือวิจารณ

คําอภิปรายได 

  2.4 การประชุมปฏิบัติการ (Workshop) เปนการประชุมเพ่ือถกปญหา หรือประเด็นที่

นาสนใจเฉพาะเร่ืองใด เร่ืองหนึ่ง แตจะตองมีการเตรียมการอยางรอบคอบ โดยจะตอง  1) กําหนด

วัตถุประสงคเฉพาะ  2) กําหนดหัวขอใหกระชับ รัดกุม และชัดเจน  3) จัดส่ิงอํานวยความสะดวก

ไมใหมีส่ิงรบกวน  4) ผูนําการประชุมตองควบคุมการประชุมใหราบร่ืน ไมมีการแสดงความคิดเห็น

ที่มีอิทธิพลเหนือผูอื่น  5) จดบันทึกผลการประชุมใหครบถวน  6) สรุปผลการประชุมตามหัวขอ

การประชุม 

  2.5 การอบรมเพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Laboratory Training หรือ Sensitivity 

Training หรือ Group Dynamic) บางคร้ังเรียกวา การฝกอบรมแบบรูเขารูเรา มีวัตถุประสงคเพ่ือให

ผูเรียนระมัดระวังผลของพฤติกรรม และทัศนคติของตนที่มีตอผูอื่น ชวยใหเขาใจตนเองและ

ผูรวมงานและสรางความสัมพันธกับผูอื่น มีการแสดงพฤติกรรมอันเนื่องมาจากประสบการณของ

ตนเพ่ือทดสอบความมีมนุษยสัมพันธของตนกับผูอื่น และสรุปส่ิงที่ตนเรียนรูจากการทําปฏิสัมพันธ

ภายในกลุม 

  2.6 การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) เปนการทดลองสวมบทบาทที่สมมุติ

ขึ้นมา โดยเปดโอกาสใหผูแสดงไดพูดกอน แลวนําไปเปนประเด็นเพ่ือวิเคราะหปญหา แลวใหผู

แสดงและกลุมช้ีประเด็นวาไดเรียนรูอะไรจากพฤติกรรมของตัวละคร เพ่ือนําไปสูการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรม 

  2.7 กรณีศึกษา (Case Study) เปนการใหรายละเอียดของสถานการณจริงเพ่ือเปนฐาน

ในการอภิปรายและแกปญหา เปดโอกาสใหผูเรียนไดทดสอบแนวคิดของตนกับแนวคิดของผูอื่น 

ทั้งนี้ตองสรางบรรยากาศที่เปดกวาง มีอิสระ และเปนกันเอง ในขั้นการวิเคราะหกรณีตองพิจารณาที่

บุคคล สถานการณ วิธีการ ขั้นตอน ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ วาส่ิงใดที่มากระทบตอองคการจะ

แกไขหรือพัฒนาอยางไร 

  2.8 กระบวนเหตุการณ (Incident Process หรือ Critical Incident) เปนวิธีที่ใหผูเรียน

ไดรับคําบอกกลาวส้ัน ๆ ถึงเหตุการณ หรือปญหาในการทํางาน วิทยากรใหเหตุการณดังกลาวใน

การต้ังคําถาม กระบวนเหตุการณประกอบดวย 5 สวน คือ  1) เหตุการณ  2) การหาความจริงโดย
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การต้ังคําถาม  3) การกําหนดประเด็น เมื่อไดความจริงแลว ทําการวิเคราะหประเด็นตาง ๆ  4) การ

ตัดสินใจแตละคนตัดสินใจเอง โดยระบุวาจะทํา และจะไมทําอะไร เพราะเหตุใด  5) การประเมิน 

เปนการเปรียบเทียบการตัดสินใจวาวิธีการแกปญหานั้น ๆ ดีจริงหรือไม เปนตน 

  2.9 การระดมสมอง (Brainstorming) เปนการฝกใหคิดอยางสรางสรรคตอปญหาใด ๆ 

โดยปลอยใหคิดอยางเสรี หลากหลาย หามวิจารณความคิดของผูอื่น ระดมใหคิดใหมากที่สุด แลว

นําไปสูการประเมินของกลุมใหญ เพ่ือหาแนวคิดที่เหมาะสมและเปนไปได 

  2.10 เกมการบริหาร (Management Game หรือ Simulation) เปนการสราง

สถานการณจําลองจากสภาพการณจริง เพ่ือใหผูเรียนไดทดลองเผชิญเหตุการณ ในปจจุบันมัก

พัฒนาออกมาในรูปบทเรียนคอมพิวเตอร ผูเรียนจะมีโอกาสฝกวินิจฉัย และคัดเลือกแนวทางการ

แกปญหาที่เหมาะสม 

 สอดคลองกับจงกลนี  ชุติมาเทวินทร (2548, หนา 141 – 150) ไดกลาวถึง วิธีการหรือ

เคร่ืองมือที่ใชในการฝกอบรมอยางมีสวนรวม พรอมทั้งกลาวถึงขอดี ขอพึงระวัง และขอแนะนํา

ของวิธีการและเทคนิค ที่ใชในการอบรมอยางมีสวนรวมมีทั้งหมด 11 เทคนิค ดังนี้ 

 1. การบรรยาย (Lecturing) 

  วิธีการบรรยายเปนวิธีการที่ผูเขารับการอบรมมีสวนรวมนอยที่สุด แตก็จําเปนสําหรับ

การฝกอบรมอยางมีสวนรวม ในบางชวงบางเวลาที่ตองการเนื้อหาทางวิชาการ เชน ชวงที่จะตองมี

ปจจัยนําเขาทางวิชาการ (Technical Input) วิทยากรผูทรงคุณวุฒิ หรือวิทยากรบรรยาย (Resource 

Person) ก็จะเปนผูนําเสนอเนื้อหาทางวิชาการ ใหแนวคิดหรือทฤษฏี หรือขอมูลเท็จจริงตาง ๆ ที่โดย

ปกติ วิทยากรจะเตรียมไวกอนลวงหนา 

  การบรรยายเปนการส่ือสารทางเดียว (One-Way Communication) ผูบรรยายอาจจะใช

ส่ือทางการศึกษาตาง ๆ ประกอบการบรรยาย ผูเขาอบรมอาจจะมีสวนรวมไดบาง เมื่อส้ินสุดการ

บรรยาย เชน การถามเพ่ือใหเกิดความชัดเจน หรือการแสดงความคิดเห็นการอภิปรายในมุมมอง

ของผูเขาอบรม เปนตน 

  การบรรยายในการอบรมแบบมีสวนรวมไมควรจะใชเวลานานเกินไป สวนใหญจะใช

เวลาประมาณ 30-60 นาที 

  ขอดีของการบรรยาย  

  1. ไมมีคาใชจายมากในการเตรียมการ และงายตอการเตรียมการ  

  2. ผูฟงทุกคนไดขอมูลเหมือนกัน  

  3. ครอบคลุมเนื้อหาไดดีภายในเวลาอันส้ัน  

  4. ใชไดกับผูเขารับการอบรมทั้งกลุมเล็กกลุมใหญ  
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  ขอพึงระวัง 

  1. หากใชเวลามากไป ผูเขาอบรมจะเบื่อ  

  2. หากวิทยากรไมมีทักษะ  

  3. การบรรยายควรมีการเตรียมตัวมาอยางดี เนื้อหาควรจะส้ันและกระชับ รวมทั้งส่ือ

ที่ใชประกอบการบรรยายควรจะทําใหนาสนใจ 

 

 2. การระดมสมอง (Brainstorming) 

  การระดมสมองเปนการระดมแนวความคิดในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งจากผูเขาอบรม หรือ

หากจะเปนการระดมความคิดเพ่ือหาวิธีแกปญหา ซ่ึงวิทยากรจะเปนผูรวบรวมความคิดตาง ๆ ไว

ทั้งหมด โดยไมตัดสินวาความคิดของใครผิดหรือถูก แตวิทยากรจะแยกประเภทหรือจัดใหเปน

หมวดหมูใหเห็นชัดเจน 

  การระดมสมองเปนวิธีการกระตุนใหเกิดการมีสวนรวมที่ดีและสามารถดึงเอา

ประสบการณของผูอบรมมาใชไดในทันทีทันใด 

  ขอดีของการระดมสมอง  

  1. กระตุนใหผูมีประสบการณไดแสดงความคิดเห็น  

  2. ทําใหเกิดความคิดสรางสรรคเกิดความคิดใหม ไมติดอยูกับความคิดเดิม  

  3. จูงใจใหสมาชิกในกลุมไดมีสวนรวม และรักษาระดับความสนใจของผูเขาอบรม

ใหตอเนื่องตลอดการอบรม 

  ขอแนะนํา  

  1. วิทยากรจะตองมีทักษะในการกระตุนใหผูเขาอบรมแสดงความคิดเห็นไมใชการ

กดดัน 

  2. พึงระวังวา ความคิดเห็นของคนสวนรวมนอยจะครอบงําความคิดเห็นของคนสวน

ใหญ จึงควรมีวิธีที่ดีในการสับเปลี่ยนสมาชิกในกลุมในการแบงกลุมแตละคร้ัง 

 

 3. การสนทนาวงกลม (Talking Circle) 

  การสนทนาวงกลมมีรูปแบบคลายกับการอภิปรายโตะกลม โดยการจัดใหผูเขารวม

สนทนานั่งเปนวงกลม (นั่งบนพ้ืน) เพ่ือแสดงทักษะตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง การพูดจะถูกจัดใหเปนระเบียบ

โดยอัตโนมัติ โดยใชลูกหินขนาดเหมาะมือ ผิวเรียบ รูปทรงกลมหรือรูปทรงไข เปนเสมือนอุปกรณ

ในการควบคุมการพูด 
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  วิทยากรจะเปนผูเปดประเด็นกอน โดยการกระตุนใหแตละคนมีสวนรวมในการ

สนทนา จากนั้นสงตอลูกหินใหผูเขาอบรมที่นั่งถัดไป (ทางซายมือหรือขวามือก็ไดตามถนัด) ผูที่พูด

ได คือ ผูที่มีลูกหินอยูในมือเทานั้น สวนผูอื่นเปนผูฟงที่ดี วิทยากรอาจจะมีการถามคําถามเพ่ิมเติม

เปนระยะ ๆ เพ่ือใหชัดเจนและช้ีนําผูเขาอบรมไปในแนวทางที่ถูกตอง 

  การสนทนาวงกลม เปนที่นิยมกันมาก โดยเฉพาะในวงการศึกษาในประเทศแคนาดา 

ทั้งนี้ เพราะสามารถพิสูจนไดวาเปนวิธีการที่ดี ความสนใจและการมีสวนรวมที่ดี ขณะเดียวกันผูพูด

ที่มีความมั่นคง ที่จะพูด เมื่อคนที่หนึ่งพูดเสร็จก็เวียนหินใหคนถัดไปไดพูดบางตามลําดับ จนครบ

ทุกคน 

  ขอดีของการสนทนาวงกลม 

  1. ผูพูดรูสึกมั่นใจ ลดอาการประหมา  

  2. ฝกมารยาทในการฟงพรอม ๆ กับการฝกทักษะทางดานการฟง  

  3. กระตุนการมีสวนรวมไดดี ผูเขาอบรมมีความกระตือรือรน  

  4. เปนโอกาสที่จะทําใหวิทยากรไดทราบถึงความคิดเห็นทัศนะ และความรูสึก

รวมทั้งส่ิงที่เขาอบรมยังเขาใจชัดเจน 

  5. ทุกคนมีโอกาสพูดเทาเทียมกัน  

  6. สามารถปรับใชไดหลากหลายโอกาส ต้ังแตตนจนจบการอบรม  

  ขอแนะนํา  

  1. เปนวิธีการที่ใชเวลาคอนขางมาก ฉะนั้น ในแตละกลุมไมควรจะใชสมาชิกมาก

เกินไป 

  2. วิทยากรจะตองมีทักษะในการกระตุนใหแตละคนพูด และมีทักษะในการดึงเร่ืองที่

พูดใหกลับเขามาอยูในประเด็น 

 

 4. การวิเคราะหกรณีศึกษา (Case Study Analysis) 

  การวิเคราะหกรณีศึกษาเปนการใหผูเขาอบรมมีสวนรวมในการวิเคราะหจากกรณีใด

กรณีหนึ่ง เร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง สถานการณใดสถานการณหนึ่ง หรือปญหาใดปญหาหนึ่งที่เปนจริง

หรือเสมือนจริง โดยยกเอามาใหผูเขาการอบรมไดวิเคราะห  วิจารณ หรือหาขอสรุปรวมกัน เพ่ือ

แกปญหารวมกัน 

  กรณีศึกษาอาจจะเปนคําพูด เปนขอเขียน เปนวีดีโอ หรือเปนรูปแบบอื่น ๆ ก็ได ซ่ึงเปน

การสรางประสบการณใหกับผูเรียนไดดีมาก โดยเฉพาะในกรณีที่ตองการที่จะใหมีการพัฒนา

ความคิดเชิงวิจารณของผูเขาอบรม รวมทั้งการตัดสินใจและการแกปญหา 
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  ขอดีของกรณีศึกษา 

  1. เนื่องจากกรณีศึกษาเปนเสมือนการเขาไปสูสถานการณการทํางานจริง ผูเขารับการ

อบรมจึงใหความสนใจ และมีสวนรวมสูง 

  2. กระตุนใหผูเขารับการอบรมมีความคิดสรางสรรคในเชิงวิจารณและหาเหตุผล  

  3. สามารถนําไปผสมผสานกับวิธีการเรียนการสอนอื่น ๆ ไดดี  

  ขอแนะนํา 

  1. วิทยากรจะตองปรับปรุงใหขอมูลถูกตองและทันสมัยอยูเสมอ  

  2. วิทยากรจะตองเตรียมพรอมในการที่จะตอบปญหาอันสามารถจะเกิดขึ้นไดทุกเมื่อ  

 

 5. เทคนิคการต้ังคําถาม (Questioning Technique) 

  วิธีการต้ังคําถาม ถือเปนเทคนิคในการเรียนการสอนอยางหนึ่ง วิทยากรสามารถต้ัง

คําถามไดหลากหลายเพ่ือทดสอบการเรียนรู และเพ่ือกระตุนการมีสวนรวมในการแสดงความ

คิดเห็น ชวยเปดประเด็นอภิปราย 

  เทคนิคของการต้ังคําถามจะชวยใหผูเขาอบรม ไดเรียนรูถึงลักษณะตาง ๆ ของการถาม

การคิดวิเคราะห การคนพบ การฉุกคิด และการแกปญหา 

  ขอดีของการต้ังคําถาม  

  1. สามารถประเมินการเรียนรูไดโดยไมตองใชแบบทดสอบขอเขียน  

  2. ประหยัด คลองตัว  

  3. จูงใจใหเกิดการมีสวนรวม และการใหผูเรียนเปนจุดศูนยกลาง  

  4. กระตุนใหเกิดทางเลือกในการมองปญหาและคําตอบ  

  ขอควรพิจารณา 

  1. วิทยากรควรมีทักษะในการต้ังคําถามที่หลากหลาย เชน การต้ังคําถามเพ่ือทดสอบ

การต้ังคําถาม เพ่ือเปดประเด็นอภิปราย ซ่ึงวิทยากรอาจเตรียมคําถามมากอนลวงหนาได เพ่ือให

ครอบคลุมประเด็นและบรรลุตามวัตถุประสงค 

  2. กรณีที่ผูเขาอบรมแสดงอาการลังเลในการตอบคําถาม ควรจะผานเลยไป วิทยากร

ไมควร “จ้ี” ใหตอบซ่ึงจะทําใหเกิดความอึดอัด 

 

 6. การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) 

  การแสดงบทบาทสมมุติ เปนการแสดงเกี่ยวกับการปฏิสัมพันธของมนุษยในเร่ืองตาง 

ๆ ที่สมมติขึ้นบนพ้ืนฐานของความเปนจริง เปนเร่ืองจริง หรือสามารถเกิดขึ้นไดจริง 
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  ปกติการแสดงบทบาทสมมุติ วิทยากรจะแบงผูเขาอบรมออกเปนกลุม กลุมละต้ังแต

สองคนขึ้นไป เพ่ือใหแตละกลุมไดสะทอนถึงปญหาอยางใดอยางหนึ่ง หรือสะทอนภาพของ

เหตุการณหนึ่ง ใชวัสดุอุปกรณในการแสดงเทาที่จะทําได ซ่ึงเปนแบบงาย ๆ เนนความหรูหรา

ส้ินเปลืองในการเตรียมการสวนใหญเปนการประยุกตใชของที่มีอยูแลวรอบตัว 

  วิทยากรมีเวลาใหไมมีในการเตรียมการในแตละกลุม ซ่ึงสวนใหญสมาชิกในกลุมก็จะ

มีการประชุมเพ่ือแบงบทบาทหนาที่กัน มีการซักซอมกันพอสมควร และแตละกลุมออกมาแสดง

โดยใชเวลาในการแสดงไมมากนัก เชนกัน 

  วิทยากรรวมทั้งผูเขาอบรม จะเปนผูสังเกตการณในขณะที่แสดงบทบาทสมมุติ และ

วิเคราะหวาเกิดอะไรขึ้น การแสดงส่ือความหมายอยางไร 

  การแสดงบทบาทสมมุติจะชวยฝกทักษะในทางสรางสรรค สงเสริมความเขาใจกัน 

เปนการกระตุนสํานึกภายในรวมทั้งการหย่ังรูของผูเขาอบรม ใหมาสูพฤติกรรรมภายนอก อันเปน

พัฒนาศักยภาพในการแสดงออกของผูเขาอบรม 

  ขอดีของการแสดงบทบาทสมมุติ  

  1. ผูเขาอบรมไดมีสวนรวมเต็มที่  

  2. เปนการเรียนรูในรูปแบบในการนําเสนอที่แตกตางไปจากการทําเสนอแบบ

ธรรมดา 

  3. ฝกการทํางานเปนทีม  

  ขอควรพิจารณา 

  1. ใชเวลาคอนขางมาก  

  2. ตองระวังและใหแนใจวาแสดงไมตีความหมายผิดไป  

 

 7. กลุมทํางาน (Working Group) 

  กลุมทํางานเปนเทคนิคอยางหนึ่งของการฝกการทํางานรวมกัน อันจะหมายรวมถึงการ

ฝกภาวะความเปนผูนํา ผูตาม การรวมกันในการวางแผน การคิด และเปนการฝกการตัดสินใจ

รวมกันในระดับกลุม 

  วิทยากรใหผูเขาอบรม และแบงผูเขาอบรมออกเปนกลุมทํางาน กลุมละประมาณ 3-8 

คน เพ่ือใหทํางานรวมกันเฉพาะกิจ เฉพาะเร่ือง ตามที่ไดรับมอบหมาย โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ

ประยุกตการเรียนรูในการทํางาน ในการแกไขปญหา หรือในการหาขอสรุปอยางใดอยางหนึ่ง 

  ขอดีของกลุมทํางาน 

  1. เพ่ือกระตุนการทํางานเปนหมูคณะ  
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  2. เพ่ือเปดโอกาสใหผูเขาอบรมไดเรียนรูในการชวยเหลือ สนับสนุนซ่ึงกันและกัน  

  3. เพ่ือกระชับสัมพันธและเสริมสรางความสามัคคี  

  ขอควรพิจารณา  

  1. การทํางานกลุมใชพ้ืนที่คอนขางมาก จึงจําเปนจะตองมีพ้ืนที่ หรือมีหองเพียงพอ  

  2. วิทยากรจะตองเผ่ือเวลาในการใชหองเอาไวดวย เนื่องจากอาจจะมีบางกลุมที่ไม

สามารถเสร็จทันในเวลา 

 

 8. การดูงานภาคสนาม (Field Visit) 

  การดูงานภาคสนาม เปนเทคนิคหนึ่งทางการศึกษาที่ผูเขาอบรมสามารถเรียนรูไดจาก

การเห็นของจริง ในพ้ืนที่ทางการปฏิบัติงานจริง ซ่ึงชวยใหการเรียนรูเกิดผลดีขึ้น ดังสุภาษิตที่วา 

“สิบปากวา ไมเทาตาเห็น ” ซ่ึงสอดคลองกับนักศึกษาที่ไดเคยวิจัยเอาไววา การไดเห็นดวยตาจะ

สามารถทําใหสามารถคงความจําเอาไวไดถึง 81% 

  การดูงานภาคสนาม หากมีผูเขาอบรมจํานวนมาก หรือพ้ืนที่ในการดูงานคับแคบ 

วิทยากรอาจจะแยกผูเขาอบรมออกเปนกลุมยอยได 2-3 กลุม เพ่ือใหแตละกลุมไดสังเกตการณ

ใกลชิด มีโอกาสไดซักถามขอสงสัยโดยละเอียด เจาะจงตรงประเด็นตามความสนใจของแตละคน 

  ขอดีของงานภาคสนาม 

  1. เปนการจัดใหผูเขาอบรม ไดเรียนรูจากประสบการณตรง  

  2. ทําใหผูเขาอบรมกระตือรือรน ต่ืนตาต่ืนใจ มีความสนใจตอเนื่อง  

  3. ยนเวลาการเรียนรู เกิดทักษะการประยุกตใชเกิดการเขาใจแจมแจง  

  4. การไดดูงานจากของจริง มีผลตอการเรียนรูย่ิงกวาบทเรียนสิบบท หรือคําพูดพันคํา  

  ขอควรพิจารณา  

  1. วิทยากรจะตองมีความรู และมีความสามารถในการสรุป เพ่ือใหผูเขารับการอบรม

เกิดความคิดรอบคอบ รวมทั้งการเสนอแนะประเด็นตาง ๆ 

  2. ใชเวลา และมีคาใชจาย โดยเฉพาะกรณีเดินทางไกล  

 

 9. ละครคน (Drama Theatre) 

  ละครคนเปนเทคนิควิธีการทางการศึกษาอยางหนึ่ง เพ่ือใหเกิดการพัฒนาอยางมีสวน

รวม มักจะใชในการอบรม หลักสูตร “Training of Trainers”  ที่ทํางานทางดานการพัฒนา ซ่ึงมี

จุดประสงคเพ่ือใหนําเทคนิคนี้ไปใชในการพัฒนาอยางมีสวนรวมกับชาวบานในชุมชน โดยให
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ชาวบานมีสวนรวมในการแสดงออกในเร่ืองของการพัฒนาโดยใชละคร (เงียบ) ส่ือความแทนการ

ใชคําพูด 

  วิทยากรใหผูเขาอบรมแบงเปนกลุม กลุมละ 5-8 คน โดยประมาณ จากนั้นมอบหมาย

ใหแตละคนสะทอนภาพปญหาของชุมชน โดยการแสดงละคร โดยการแสดงออกทางทาทางอยาง

เดียว ไมมีบทสนทนา การแสดงมีประมาณ 3-4 ฉาก ใชเวลาในการนําเสนอฉากละประมาณ 3-5 

นาที 

  ตัวอยาง :  การแสดงละครคนเร่ือง ปญหายาเสพติดในครอบครัว  

  ฉากที่ 1 : ปญหายาเสพติดที่เกิดขึ้นในครอบครัว  

  ฉากที่ 2 : ผลกระทบจากการติดยาเสพติดที่มีตอครอบครัว  

  ฉากที่ 3 : สาเหตุของปญหา  

  ฉากที่ 4 : วิธีแกปญหา  

  ในการแสดงแตละฉาก จะมีผูดําเนินการในกลุม 1 คน คอยบอกใหการแสดงหยุด 

(Freeze) เมื่อถึงตอนสําคัญที่จะนําเสนอความคิดหลักในแตละฉาก โดยเมื่อผูแสดงไดรับคําส่ังให

หยุด ทุกคนจะแสดงทาคางเอาไว จากนั้นเปลี่ยนเปนฉากตอไป 

  ขอดีของละครคน  

  1. สามารถส่ือความไดโดยไมตองใชวาจา  

  2. ทําใหเกิดการมีสวนรวมสูง  

  3. สามารถดึงความสนใจไดตอเนื่อง  

  4. เกิดการเรียนรูจากการแสดงของกลุมเพ่ือน  

  ขอที่ควรพิจารณา 

  1. ใชเวลาเตรียมการคอนขางมาก ดังนั้น ขอเสนอแนะก็คือ วิทยากรควรมอบหมาย

ใหเตรียมการแสดงนอกเวลาการอบรม 

  2. ในบางเร่ือง ไมสามารถแสดงออก หรือไมสามารถส่ือความไดชัดเจน ซ่ึงผูแสดง

ควรใชวิธีการเขียนขอความส้ัน ๆ ติดที่หนาอก หรือที่หลังผูแสดง เพ่ือชวยในการนําเร่ือง หรือชวย

ในการส่ือความ 

 

 10. เทคนิค เอ ไอ ซี (AIC Technique) 

  เอไอ ซี เปนเทคนิควิธีการที่มีตนกําเนิดมาจากประเทศแคนาดา เอ ไอ ซี เปนตัวยอมา

จาก : 

 



74 

 

  A =  Appreciate  ไดแก การทําใหทุกคนพอใจตามความตองการ (Needs) 

  I =  Influent  ไดแก ขอจํากัดตาง ๆ หรือองคประกอบตาง ๆ ที่มีอิทธิพล  

  C =  Control คือ ทําอยางไรหรือควบคุมอยางไร จึงจะไปสูเปาหมายแหง

ความสําเร็จได 

  วิทยากรแบงชาวบานในหมูบานออกเปนกลุม กลุมละประมาณ 20-30 คน สมาชิกใน

กลุมมีทั้งเพศหญิงและชายคละกัน จัดใหมีบุคคลตางอายุกัน ตางระดับกันใหอยูในกลุมเดียวกัน 

  ขั้นตอนที่ 1 : ใหชาวบานวาดรูปหมูบานที่พึงปรารถนา วาตองการใหหมูบานของตน

เปนอยางไร ซ่ึงในขั้นตอนนี้ แตละคนจะรวมแสดงความตองการ (Needs) ออกมา 

  ขั้นตอนที่ 2 : ใหชาวบานอภิปรายหรือแสดงความคิดเห็นวา ในหมูบานที่พึง

ปรารถนาในขั้นตอนที่ 1 นั้น มีขอจํากัดหรือปญหาอุปสรรคอะไรบาง 

  ขั้นตอนที่ 3 : วิธีแกไขปญหา หรือวิธีการควบคุมกระบวนการเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย

แหงความสําเร็จนั้น 

  ขอดีของเทคนิค เอ ไอ ซี  

  1. เปนวิธีการใหชาวบานไดเขามามีสวนรวมในการพัฒนาหมูบานของตน อันจะ

นําไปสูการพัฒนาที่ย่ังยืน 

  2. สอนใหชาวบานเกิดทักษะในการคิดและทําอยางเปนระบบ และสามารถคิด

โครงการพัฒนาในหมูบานได 

  3. วิธีการนี้ชาวบานจะมีสวนรวมในกิจกรรมถวนหนา  

  ขอที่ควรพิจารณา  

  1. วิทยากรจะตองมีทักษะในการดําเนินการในแตละขั้นตอน โดยเฉพาะในขั้นตอนที่ 

2 หากนิยามขอจํากัด หรือระบุปญหา อุปสรรค ผิดไปก็จะสรุปผิด และไมเกิดประโยชนอะไรใน

การทํากิจกรรม 

  2. วิทยากรจะตองมีความรูทางดานการเขียนโครงการ หรือการสรางโครงการใน

หมูบานพอสมควร เพ่ือชวยแนะนําแนวทางกับชาวบาน 

 

 11. เกมการศึกษา (Educational Games) 

  เกมที่ใชในการอบรมและใชในการเรียนการสอน เปนเกมทางการศึกษาที่มีลักษณะ

ทางกิจกรรมเปนกิจกรรมกลุม (Group Activities) ที่มีผูเขารวมต้ังแตสองคนขึ้นไป บางคร้ังเรียกวา 

เกมกลุม (Group Games) ก็มีบางเกมจะมีลักษณะของการแขงขันดวย ในแตละเกมจะมีลักษณะ มี

กติกา และมีจุดมุงหมายของการเรียนรูที่ตางกัน ปกติเกมการศึกษาจะเปนกิจกรรมที่จะชวยเสริมให
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เขารับการอบรม เกิดการเรียนรูในบรรยากาศที่ต่ืนเตน สนุกสนาน ไมเบื่อ ซ่ึงนักศึกษาไดพยายาม

คิดคนวิธีนี้ขึ้นมาเพ่ือทําใหเกิดการเรียนรูดวยความเพลิดเพลิน 

  การใชเกมประกอบในการอบรม จะชวยพัฒนาทักษะของผูเขารับการอบรมในหลาย ๆ 

ดาน อาทิ ทักษะในการทํางานเปนทีม ทักษะในความเปนผูนํา ทักษะในการตัดสินใจ รวมทั้งพัฒนา

ไหวพริบ ความคลองตัว ประสาทสัมผัสตาง ๆ 

  ไดมีการศึกษาถึงการใชเกมเพ่ือชวยในกระบวนการเรียนรู ก็พบวา มีคามากในเร่ือง

ของการสรางความไววางใจซ่ึงกันและกัน เพ่ือใหเกิดการเรียนรูภายในกลุมสมาชิก เปนการสราง

วัฒนธรรมกลุม และเปนการสรางโอกาสการเรียนรูอยางไมเปนทางการ (Arends, 1998, p. 201) 

  การเลือกใชเกมการศึกษา จะตองเลือกใหเหมาะสมกับลักษณะของหลักสูตรสถานภาพ 

และลักษณะโดยรวบรวมของผูเขาอบรม ทั้งนี้ เพราะบางเกมก็อาจจะไมเหมาะกับคนบางกลุม 

รวมทั้งจะตองคํานึงถึงวัฒนธรรมประเพณีที่แตกตางกันในแตละประเทศ หรือแมแตในประเทศ

เดียวกันก็อาจจะแตกตางกันในแตละภาคดวย 

  ขอดีของเกมการศึกษา  

  1. กระตุนการมีสวนรวมไดสูงมาก  

  2. ผูรวมกิจกรรมสนุกสนาน คลายเครียด 

  3. สามารถปรับใชไดหลากหลายวัตถุประสงค เพ่ือการเรียนรู เพ่ือแบงกลุม เพ่ือสราง

บรรยากาศ เพ่ือเปลี่ยนอิริยาบถ ฯลฯ 

  4. แตละกิจกรรมใชเวลาไมมาก สามารถปรับเวลาใหส้ันยาวไดตามความเหมาะสม  

  5. เกมสามารถสรางประสบการณการเรียนรูใหกับผูเขาอบรมไดในระยะเวลาอันส้ัน  

  ขอจํากัด  

  1. หากเลือกเกมที่ไมเหมาะสม ผูเขารับการอบรมบางคนจะรับไมไดและตอตาน 

โดยเฉพาะผูอาวุโส และผูบริหารระดับสูง ฉะนั้น วิทยากรจึงจะตองมีวิธีการนําเกมไปใช 

  2. บางเกมมีคาใชจายสูงในเร่ืองของอุปกรณ  

  Dessler (1991, p. 254) กลาวถึง เทคนิค/วิธีการ ที่นิยมใชในการพัฒนาผูบริหาร 3 วิธี 

ดังนี้ 

  1. วิธีขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Method) ไดแก 

   1.1 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) 

   1.2 การสอนงาน (Coaching) 

   1.3 การแตงต้ังเปนกรรมการลําดับรอง (Junior Board) 

   1.4 การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง (Action Learning) 
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  2. วิธีนอกการปฏิบัติงาน (Off-the-Job Method) ไดแก 

   2.1 กรณีศึกษา (Case Study Method) 

   2.2 เกมการบริหาร (Management Method) 

   2.3 การสัมมนาภายนอก (Outside Seminar) 

   2.4 โครงการรวมมือกับมหาวิทยาลัย (University-Related Program) 

   2.5 การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) 

   2.6 การวิเคราะหงานจากตัวอยาง (The in-Basket Technique) 

   2.7 การปฏิบัติตามตัวแบบ (Behavior Model)1 

   2.8 การพัฒนาโดยศูนยพัฒนาในหนวยงาน (In-House Development Center) 

  3. เทคนิคพิเศษ (Special Technique) เปนการพัฒนาโดยใชเทคนิคพิเศษเฉพาะดาน 

เชน เทคนิคการรับรูความรูสึก (Sensitivity Training) เพ่ือแกไขความขัดแยง เปนตน 

  Will (1993, p. 9) เห็นวา วิธีการที่เหมาะสมในการพัฒนา ดังนี้ 

  (1.) การฝกอบรมในหอง โดยมีวิทยากรเปนผูนํา (Classroom/Trainer-Led) 

  (2.) การเรียนรูทางไกล (Distance Learning) 

  (3.) การฝกอบรมโดยใชคอมพิวเตอร (Computer-Based Training) 

  (4.) การฝกอบรมในระหวางประจําการ (On-the-Job Training) 

  (5.) การฝกอบรมหลักสูตรจากภายนอก (External Course) 

  (6.) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 

  (7.) การสัมมนา (Seminar) 

  (8.) การประชุมทางวิชาการ (Conference) 

  (9.) การประชุม (Meeting) 

  (10.) การศึกษาภาคค่ํา (Evening Course) 

  (11.) การศึกษาตอ (Further Education) 

  (12.) การฝกปฏิบัติงานตามที่มอบหมาย (Assignment) 

  (13.) การรวมวงจรคุณภาพ (Participation in Q.C.) 

  (14.) การอานหนังสือ หรือบทความ (Reading Article and Books) 

  Wentling (1992, pp. 78-79) กลาววา วิธีการพัฒนา ถือเปนยุทธศาสตรในการพัฒนา

ผูเรียนใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนด วิธีการพัฒนามีหลายวิธี แตวิธีที่ใชมากที่สุดมี 8 วิธี 

ไดแก 

  (1.) การนําเสนอโดยวิทยากร (Instructor Presentation) 



77 

 

  (2.) อภิปรายภายในกลุม (Group Discussion) 

  (3.) การสาธิต (Demonstration) 

  (4.) การอาน (Reading) 

  (5.) การฝกหัด (Exercise) 

  (6.) การศึกษาจากกรณีตัวอยาง (Case Study) 

  (7.) การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Play) 

  (8.) การทัศนศึกษา (Field Visit/Tours) 

  Gilber et al., 2000 cited in Fulmer & Goldsmith (2000, p. 284) กลาววา บริษัท 

Linkge ซ่ึงมี Warren Bennis เปนที่ปรึกษาบริษัทไดทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลกระทบตอการ

พัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรในบริษัทคาผลิตภัณฑยารักษาโรค 8 แหง ผลการวิจัยพบวา วิธีการ

พัฒนาผูบริหารที่สงผลกระทบ (Impact) ตอการเรียนรูมี 13 ประการ เรียงลําดับการสงผลจากมาก

ไปหานอย ดังนี้ 

  (1.) การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง (Action Learning) 

  (2.) การหมุนเวียนเปลี่ยนงานขามสายงาน (Cross Functional Rotation) 

  (3.) การรับฟงความคิดเห็นจากทุกทิศทาง (360-Degree Feedback) 

  (4.) การเปดโอกาสเรียนรูการทํางานของผูบริหารระดับสูงโดยใกลชิด (Exposure to 

Scenic Executive) 

  (5.) การสอนงาน (External Coaching) 

  (6.) การหมุนเวียนเปลี่ยนที่ทํางานไปยังประเทศอื่น ๆ (Global Rotation) 

  (7.) การเปดโอกาสใหเรียนรูยุทธศาสตรของบริษัท (Exposure to Strategic Agenda) 

  (8.) การฝกงานอยางเปนทางการ (Formal Mentoring) 

  (9.) การฝกงานอยางไมเปนทางการ (Informal Mentoring) 

  (10.) การศึกษากรณีตัวอยางจากภายในบริษัท (Internal Case Study) 

  (11.) การศึกษาตอปริญญาโททางการบริหารธุรกิจ (Executive MBA) 

  (12.) การรนระยะเวลาในการเลื่อนตําแหนงใหเร็วขึ้น (Accelerate Promotion) 

  (13.) การเขารวมประชุมทางวิชาการ (Conference) 

  Truelove (1992, pp. 168-169) เสนอวิธีการพัฒนาไว 3 วิธี คือ  1) การเรียนรูดวยตนเอง  

2) การเรียนรูแบบตัวตอตัว  และ 3) การเรียนรูแบบกลุม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

  1. การเรียนรูดวยตนเอง (Solo Learning) ไดแก 

     การฝกปฏิบัติงานตามที่มอบหมาย (Assignment) 
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     การใชบทเรียนโปรแกรม (Programmed Learning) 

     การทําโครงการเดี่ยว (Project-Individual) 

     การปฏิบัติซํ้า (Action Maze) 

     การใชคอมพิวเตอรชวยการอบรม (Computer-Based Training) 

     การใชวีดิทัศนแบบมีปฏิสัมพันธ (Interactive Video) 

     สถานการณจําลอง (Simulation) 

  2. การเรียนรูตัวตอตัว (One-to-One Learning) ไดแก 

     การฝกหัดตามคําแนะนํา (Guided Practice) 

     การสอนงาน (Coaching) 

     การใหคําปรึกษา (Counseling) 

     การฝกงาน (Mentoring) 

     การสาธิต (Demonstrating) 

     สถานการณจําลอง (Simulation) 

     การอานตามคําแนะนํา (Guided Reading) 

     การติวเขม (Tutorial) 

  3. การเรียนรูเปนกลุม (Group Learning) ไดแก 

     การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) 

     การสอนกลุมยอย (Micro Teaching) 

     การบรรยาย (Lecture) 

     การเรียนจากบทเรียน (Lesson) 

     การสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (Discussion) 

     การทําโครงการรายกลุม (Project-Group) 

     การฝกปฏิบัติ (In-Tray Exercise) 

     การฝกปฏิบัติ-ทักษะเฉพาะดาน (Exercise-Skills) 

     การฝกปฏิบัติ-รายกลุม (Exercise-Group) 

     การศึกษากรณีตัวอยางจากเอกสาร (Case Study-Incident) 

     การศึกษากรณีตัวอยางจากสถานการณ (Case Study-Incident) 

     สถานการณจําลอง (Simulation) 

     เกมทางธุรกิจ (Business Game) 

     การเรียนรูจากการคนควา (Discovery Learning) 
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     การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง (Action Learning Ser) 

     การระดมสมอง (Brainstorming) 

     การศึกษานอกสถานที่ (Field Trip) 

     การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (Open Forum) 

 

 ในการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ หมายถึง การดําเนินการเพ่ือสนับสนุนและสงเสริมให

ผูบริหารสถานศึกษาเกิดการเรียนรูปรับเปลี่ยนดวยเทคนิควิธีการตาง ๆ จนกระทั่งสามารถพัฒนาความ

เปนผูนําในทุก  ๆองคประกอบ การพัฒนาภาวะผูนําของ Anderson (2001) มี  5  วิธี ประกอบดวย 

 1. การฝกอบรมแบบบุกทะลวง (Breakthrough training) เนนการเปลี่ยนความต้ังใจหรือ

หลักคิด (Mind-set) ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม โดยเนนการเรียนรูจาก

ประสบการณ (Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน (Didactic) ประกอบดวยวิธีการหรือเทคนิคการ

พัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

  1.1 การวิเคราะหแบบของพฤติกรรม ( Behavioral Analysis) 

  1.2 พลวัตหรือกระบวนการกลุม (Term Dynamics) 

  1.3 ทักษะการส่ือสาร (การฟง, การพูด) (Communication Skill : Listening and 

Speaking) 

  1.4 การสนทนา (Dialogue) 

  1.5 พลวัตความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Dynamics) 

  1.6 การสรางวิสัยทัศนของกลุม (Term Visioning) 

  1.7 สมรรถภาพสวนบุคคล (Personal Power) 

  1.8 การประสานความขัดแยง (Interfacing with Conflict) 

  1.9 การจัดการตนเอง (Self-Management) 

  1.10 การเปลี่ยนแปลงสวนบุคคล (Personal Transformational) 

  การฝกอบรมแบบบุกทะลวง เปนองคประกอบของขอบขายงานนี้ใหความสําคัญ

อันดับหนึ่งตอการยกระดับทัศนคติของผูนํา จากมุมมองโลกดานอุตสาหกรรมเปนแบบทัศนคติที่

ปรากฏขึ้น งานนี้จําเปนตองใชประสบการณตรงเทานั้น ใชวิธีการสอนเพียงอยางเดียวยอมไมไดผล 

เนื่องจากการอบรมแบบบุกทะลวง มิไดหมายถึงการสอนบรรดาผูนําเกี่ยวกับทัศนคติที่ปรากฏขึ้น 

แตจะตองชวยใหผูนํารับเร่ืองทัศนคติที่ปรากฏขึ้นเขามาใช แตอยางไรก็ตาม ในการคงทัศนะของ

กระบวนการนั้น จําเปนจะตองระลึกวาไมมีการอบรมหลักสูตรใดที่จะเปลี่ยนทัศนคติของคนที่มีอยู

เดิมภายในช่ัวขามคืน เรียกไดวา เปนกระบวนการที่กินเวลาช่ัวชีวิต และหลักสูตรนั้นตองรองรับ
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การพัฒนาในชวงเวลาหนึ่ง ๆ ดวย อยางไรก็ดี การอบรมแบบบุกทะลวงนี้ จะตองมีอิทธิพลตอจิตใจ

และประสบการณที่มากพอที่จะเปดประตูแหงการตระหนักรูของตัวบุคคลสูขอเท็จจริงของทัศนคติ

ที่ปรากฏขึ้นดวย 

  จากประสบการณของ Anderson วิธีที่มีประสิทธิภาพที่สุดในการทําคือ ตองมั่นใจวา 

การออกแบบโปรแกรมที่ลึกซ้ึงนั้นไดรวมเอาทฤษฏี 21 มิติ มาใชใหมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได 

Anderson ไดสัมผัสประสบการณรับรูเกี่ยวกับตัวตน ความสัมพันธ ทีม และองคกร เขายังไดรับมือ

กับขอบเขตประสบการณเกี่ยวกับ รางกาย อารมณ จิตใจ และจิตวิญญาณ ในทุก ๆ ระดับ ซ่ึง

เหตุการณเหลานี้ไดใหประสบการณรวมดานมุมมองของทัศนคติที่ปรากฏขึ้นเปนหนึ่งเดียวทําให

โลกทัศนนี้จับตองไดและเปนไปไดมากขึ้น 

  การอบรมแบบบุกทะลวงจําเปนตองใหความสําคัญกับพฤติกรรมและผลลัพธที่มากพอ

กับการเนนเร่ืองสมมุติฐานและความเช่ือสําคัญที่ซอนอยู ประสบการณจากภายในของบุคคลจะตอง

ถูกแปลความหมายในแงที่วา จะทําอยางไร พวกเขาจึงจะนําพาการปฏิรูปในแบบที่แตกตางออกไป

จากเดิม เพ่ือจะไดมาซ่ึงผลลัพธที่ดีกวา โปรแกรมที่วานี้จะตองรับมือโดยตรงกับขอจํากัดในตัว

บุคคล เร่ืองพฤติกรรมและอารมณพรอม ๆ กับแนวทางที่ผูเขารวมโปรแกรมตองการจะเปนหัวขอ

เกี่ยวกับพฤติกรรมที่ Anderson ใหความสําคัญในโปรแกรมการอบรมแบบบุกทะลวงนั้นไดแก การ

วิเคราะหวิถีพฤติกรรม พลังการขับเคลื่อนของทีม ทักษะการส่ือสาร (การฟงและการพูด) บท

สนทนาโตตอบ การเคลื่อนไหวดานการส่ือสารระหวางบุคคล การสรางวิสัยทัศนของทีม อํานาจ

ของตัวบุคคล การรับมือกับความขัดแยง การจัดการตนเองและการปฏิรูปในระดับบุคคล ควรระลึก

ไวเสมอวา การพิจารณาใด ๆ ที่เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจะตองกลาวถึงทัศนคติและ

สมมุติฐานที่ซอนอยู ซ่ึงไดกอใหเกิดพฤติกรรมแบบเกา ๆ และจะเปนการสรางความเขาใจอยาง

ลึกซ้ึง และโอกาสสําหรับสรางพฤติกรรมแบบใหม ไมเชนนั้นแลว โปรแกรมของเราจะไมสามารถ

สรางความเปลี่ยนแปลงใหกับตัวบุคคลอยางแทจริงไดเลย แตจะเปนแคการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ปลีกยอยและช่ัวคราวเทานั้นเอง 

 2. การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Change education) 

  เนนการชวยใหผูบริหารเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลง

อยางมีประสิทธิผล โดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ประกอบดวยวิธีการหรือเทคนิคการพัฒนา

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

  2.1 การนําเสนอในช้ันเรียน (Classroom Presentations) 

  2.2 กรณีศึกษา (Case Studies) 

  2.3 กลุมเพ่ือการเรียนรู (Discussion Learning Groups) 
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  2.4 การอาน (Reading) 

  2.5 การประยุกตใช (Application Tools) 

  การศึกษาความเปลี่ยนแปลง องคประกอบนี้จะชวยใหผูนําเห็นภาพโดยรวมของขอมูล 

และแบบจําลองที่ผูนําจําเปนตองเขาใจเพ่ือนําไปสูการปฏิรูปไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยธรรมชาติ

แลว การศึกษานั้นจะเนนที่ความเขาใจ ไมใชการเปลี่ยนแปลงทัศนคติหรือพฤติกรรม ถึงแมวาจะ

ชวยกระตุนใหเกิดส่ิงเหลานั้นก็ตาม แบบแผนการศึกษา ไดแก การนําเสนองานในช้ันเรียน 

กรณีศึกษาและการจัดกลุมอภิปรายและกลุมการเรียนรู การอาน และเคร่ืองมือในการประยุกตใช 

การศึกษาความเปลี่ยนแปลงหลาย ๆ หัวขอไดถูกรวบรวมไวในหนังสือช่ือ The Change Leader’s 

Roadmap แลว ในสวนภาคผนวกไดทํารายการหัวขอขายความรูที่อาจถูกพิจารณาใหเปน

องคประกอบในหลักสูตร และรายการเหลานี้ก็ยังครอบคลุมหลายจุดที่มีความสําคัญตอการพัฒนา

ของผูนําการเปลี่ยนแปลง ถึงแมวาหลาย ๆ หัวขอในนั้นจะไดรับการสนับสนุนผานโปรแกรมอบรม

อื่น ๆ หรือสนับสนุนในทางอื่น ๆ ที่ตางกันออกไป 

 3. การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy) เนนการพัฒนา

ยุทธศาสตรเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวยวิธีการหรือ

เทคนิคการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

  3.1 กรณีการเปลี่ยนแปลง (Case for Change) ซ่ึงประกอบดวย 

   3.1.1 ผูขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (Driver of Change) 

   3.1.2 ผลลัพธการเปลี่ยนแปลงเบื้องตนที่ตองการ (Initial Desired Outcomes for 

the Transformational) 

   3.1.3 แหลงพลังของการเปลี่ยนแปลง (Leverage Point for Transformational) 

   3.1.4 รูปแบบของการเปลี่ยนแปลง (Type of Change) 

   3.1.5 ขอบเขตการเปลี่ยนแปลง (Scope of the Change) 

   3.1.6 เปาหมายของการเปลี่ยนแปลง (Target of the Change) 

   3.1.7 ระดับของความเรงดวน (Degree of urgency) 

  3.2 องคประกอบของกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Element of Change Strategy) 

   3.2.1 วิธีการรวบรวมความคิดริเร่ิมในการเปลี่ยนแปลงใหมีเอกภาพ (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 ยุทธศาสตรการมีสวนรวมเพ่ือสรางพันธะผูกพันที่เขมแข็ง (Participation 

Strategies for Creating a Critical Mass of Commitment) 

   3.2.6 โครงสรางพ้ืนฐานที่เปลี่ยนแปลง (Change Infrastructure) 

   3.2.7 กําหนดการเปลี่ยนแปลงแตละระยะ (Milestone Event from Phase IX; and 

   3.2.8 ระยะเวลาที่เหมาะสม (General Timeline) 

  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง องคประกอบตัวนี้จะมุงเนนดานการพัฒนากลยุทธ

ตามเวลาจริง ซ่ึงรวมถึงวิธีการแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหา และบุคลากร ในการปฏิรูปองคกร 

โดยใชวิธีการที่เปนกระบวนการ ที่แสดงถึงแบบแผนสําหรับการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง ซ่ึง

อางอิงถึงขอมูลชุดหนึ่ง ซ่ึงไดพัฒนาในขั้นแรกของแบบจําลองกระบวนการเปลี่ยนแปลง และ

อางอิงองคประกอบของกลยุทธการเปลี่ยนแปลงเอง สวนประกอบนี้จะตองสําเร็จไดดวยความ

พยายามเปลี่ยนแปลงที่แทจริง โดยทีมของผูนําการเปลี่ยนแปลงและบรรดาที่ปรึกษาดานการ

เปลี่ยนแปลงของพวกเขา ผลลัพธที่ไดขององคประกอบนี้ คือ การเรียนรูและกลยุทธการ

เปลี่ยนแปลงที่แทจริง 

 4. การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก (Conscious Process Design) เนนความพยายามในการ

เปลี่ยนแปลงจากทีมผูนําการเปลี่ยนแปลงและที่ปรึกษา โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

ประกอบดวย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 9 ระยะของ Anderson 

(2001) 

  การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก องคประกอบนี้ถูกจัดการขณะมีความพยายามในการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยทีมของผูนํา และที่ปรึกษาการออกแบบนี้ประกอบดวย การปรับแตง

แบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหสอดคลองกับงานจริง ๆ ที่พวกเขาเช่ือวาจําเปนใน

การปฏิรูปอยางสมบูรณ การออกแบบกระบวนการสรางจิตสํานึกทั้ง 9 ประกอบดวย 

  4.1 การเตรียมการนําการเปลี่ยนแปลง (Prepare to lead the Change) 

  4.2 การสรางวิสัยทัศน, พันธสัญญา และขีดความสามารถขององคกร (Create 

Organizational Visions, Commitment and Capacity) 

  4.3 การประเมินสถานการณเพ่ือกําหนดความตองการในการออกแบบ (Assess the 

Situation to Determine Design Requirements) 

  4.4 ออกแบบสภาพที่พึงประสงค (Design the Desired State) 

  4.5 วิเคราะหผลกระทบ (Analyze the Impact) 
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  4.6 วางแผนและจัดองคการสําหรับการปฏิบัติการ (Plan and Organize for 

Implementation) 

  4.7 ปฏิบัติการ การเปลี่ยนแปลง (Implement the Change) 

  4.8 เฉลิมฉลองและรวมตัวกันสภาพใหม (Celebrate and Integrate the New State) 

  4.9 เรียนรูและแกไข (Learn and Course Correct) 

 5. การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก (Conscious Process Facilitation) เนนการ

ปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ผูนําที่จะเรียนรู

องคประกอบนี้ไดในขณะที่ปฏิบัติการในเหตุการณจริงที่เกิดขึ้น เหตุการณนี้มักจะไดรับการ

สนับสนุนจากคลินิกการเรียนรูการฝกสอน และการใหคําปรึกษาอยางทันทวงที ระหวางผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและที่ปรึกษารูปแบบนี้จะชวยสงเสริมดานการเรียนรูและการแกไขเนื้อหาวิชา การ

ออกแบบกระบวนการ และการพัฒนาตนเอง การฝกสอนประกอบดวยวิธีการหรือเทคนิคการ

พัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

  5.1 สนับสนุนคลินิกการเรียนรูในการสรางจิตสํานึกในการเปลี่ยนแปลง (Supported 

with Learning Clinics) 

  5.2 สนับสนุนการสอน และการแนะนําเพ่ือสรางจิตสํานึกในการเปลี่ยนแปลง 

(Coaching) 

  5.3 การปรึกษาหารือระหวางผูนําการเปลี่ยนแปลงกับทีมที่ปรึกษาในชวงเวลาที่

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

 จากการศึกษารูปแบบการพัฒนาผูบริหาร กระบวนการพัฒนาภาวะผูนําของหนวยงาน

ราชการที่มีหนาที่ในการฝกอบรมพัฒนาบุคคลในดานการบริหาร และศึกษาแนวคิดของนักวิชาการ

ตางประเทศ สามารถวิเคราะหองคประกอบของรูปแบบการพัฒนาผูบริหาร ไดตามตารางวิเคราะห

องคประกอบของรูปแบบการพัฒนาผูบริหารดังตารางที่ 4 ซ่ึงสรุปเปนขั้นตอนได 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

 1. วิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนา  

 2. กําหนดเปาหมายและการวางแผนในการพัฒนา  

 3. การดําเนินการพัฒนา  

 4. ติดตามตรวจสอบและประเมินผลการพัฒนา  

 5. การประยุกตใช  

 ในการพัฒนาภาวะผูนําและการบริการทางการศึกษาของตางประเทศ ซ่ึงมีการวิเคราะห

ประเด็นสําคัญจะนํามาเปนหัวขอในการจัดทําหลักสูตรพัฒนาภาวะผูนํา โดย Bush and Jackson, 

(2008 : 40) ไดทําการวิเคราะหเนื้อหาจากโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนํา  สรุปไดวา มีประเด็น
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สําคัญที่ประเทศสวนใหญใหความสําคัญนํามาเปนหัวขอในการพัฒนาภาวะผูนํา จํานวน 5 ดาน 

ดังนี้ 

 1. ผูนําทางวิชาการ  

 2. กฎหมาย  

 3. การเงินและงบประมาณ  

 4. การบริหารงานบุคคล  

 5. การบริหารการศึกษา  

 ในการพัฒนาทักษะตาง ๆ ของผูบริหารที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน หรือทักษะในการบริหาร

จัดการดานตาง ๆ นั้น มีความสําคัญอยางย่ิงตอผูดํารงตําแหนงผูบริหาร หรือผูนําในองคกร ซ่ึงเปน

การพัฒนาคุณลักษณะอันพึงประสงค ซ่ึงนักวิชาการมีความเช่ือวา ศักยภาพของความเปนผูนํานั้น 

เปนส่ิงที่สามารถพัฒนาได ซ่ึงอาจจะมีกระบวนการพัฒนาตนเอง โดยวิธีการตาง ๆ เชน การเรียนรู 

จากประสบการณในการปฏิบัติงาน การศึกษาดวยตนเอง เปนตน ลวนแลวแตเปนส่ิงที่เปน

ประโยชนตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางย่ิง ซ่ึงในทัศนะของนักวิชาการตะวันตกไดนําเสนอ

แนวทางในการพัฒนาทักษะหรืออัจฉริยภาพของผูนํา (Yeung & Ready : 1995 อางถึงใน ทิพาวดี  

เมฆสวรรค : 2545, หนา 84-85) ในแตละดานแตกตางกันไป ดังนี้ 

 1. จากการเรียนรูจากประสบการณ จากการปฏิบัติงานในหนาที่หรือการเขารวมในการ

ทํางานในโครงการตาง ๆ ซ่ึงผลการวิจัยรอยละ 70 แสดงใหเห็นวา สามารถสรางความเช่ียวชาญ

ใหกับผูปฏิบัติไดเปนอยางดี สวนการฝกอบรมนั้นจะไดรับผลเพียงรอยละ 10 เทานั้น 

 2. การบริหารการปฏิบัติงาน เปนการพัฒนาผูบริหารโดยการศึกษาขอมูลยอนกลับ (Feed 

back) เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน โดยมีพ่ีเลี้ยง (Mentoring) คอยใหคําแนะนําเกี่ยวกับปจจัยที่จะชวย

ใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ 

 3. การเรียนรูจากการฝกอบรมในหองเรียน ซ่ึงอาจจะฝกในหนวยงาน (In-house) หรือ

จากสถาบันหนวยงานภายนอก ซ่ึงหนวยงานตาง ๆ มักนํามาจัดฝกอบรมพัฒนาผูบริหารเปนการ

ภายในใหเหมาะสมกับภารกิจหรือบริบทของการปฏิบัติงานในองคการของตน 

 4. การเทียบเคียงมาตรฐาน (Benchmarking) ซ่ึงเปนการพัฒนาโดยการเรียนรูจากการไป

ศึกษาดูงานในหนวยงานหรือองคกรอื่น ๆ ที่มีภารกิจ และหนาที่คลายคลึงกับหนวยงานของตน เพ่ือ

นํามาเปนแนวทางในการพัฒนาหนวยงานของตน 

 ทิพาวดี  เมฆสวรรค (2545 : 86-87) ไดนําเสนอแนวทางในการพัฒนาผูนําซ่ึงสรุปไดดังนี้ 

 1. วิธีการอบรมขัดเกลานิสัยจากสถาบันทางสังคม อยางครอบครัว และโรงเรียน โดยใช

เหตุผลแทนการบังคับควบคุมพฤติกรรม 
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 2. การเปนตัวแบบหรือตนแบบ ซ่ึงเปนการสอนที่ดีที่สุดเปนแบบอยางใหผูอื่นสามารถ

ยึดถือเปนแบบอยางได เปนการสรางวัฒนธรรมที่ดีแกองคการ มีจริยปฏิบัติ (Ethics in Action) ที่มี

คุณคามากกวาการสอนดานจริยธรรม 

 3. การใหโอกาส ไดฝกปฏิบัติงานที่ตรงกับความสามารถในเชิงนโยบายและกลยุทธ ที่มี

ความสําคัญ โดยมีพ่ีเลี้ยงคอยใหคําแนะนําปรึกษาโดยนําประสบการณและความสําเร็จในอาชีพมา

แนะนํา มีการเปดกวางใหมีโอกาสใชทักษะหลาย ๆ ดาน 

 4. เรียนรูจากการปฏิบัติ  ซ่ึงเปนการเรียนจากประสบการณโดยตรงของผูปฏิบัติเอง ซ่ึง

เปนการเรียนรูที่มีคามากที่สุดของผูที่จะเปนผูนํา 

 5. มีความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ ซ่ึงเปนทักษะสําคัญของผูนําในทุกระดับซ่ึงเปน

แนวทางในการพัฒนาใหบุคคลมีวิสัยทัศน มุมมองที่ยาวไกล ใหสามารถบริหารขามกระบวนทัศน 

(Manage Across Paradigms) ได 

 สมบูรณ  ศิริสรรหิรัญ (2547) ไดนําเสนอรูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของ

คณบดีไว 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

 1. การกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฏี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 2. การศึกษา วิเคราะห สังเคราะหแนวคิด ทฤษฏี งานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําของ

คณบดี 

 3. การศึกษา และประมวลความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผูนํา

ของคณบดี 

 4. การศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของเพ่ือการพัฒนารูปแบบ คุณลักษณะ

ภาวะผูนําของคณบดี 

 5. การตรวจสอบและประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนา

คุณลักษณะภาวะผูนํา จากผูทรงคุณวุฒิ 

 6. การปรับปรุงรูปแบบและนําเสนอรูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของคณบดี  

 เพลินใจ  พฤกษาชาติรัตน (2549) ไดนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยไดกําหนดขั้นตอนการพัฒนาไว 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

 1. ขั้นเตรียมการ  

 2. ขั้นประเมินกอนดําเนินการ  

 3. ขั้นการพัฒนา  

 4. ขั้นการปฏิบัติ  
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 5. ขั้นประเมินผลหลังดําเนินการ  

 6. ขั้นวิเคราะหการดําเนินการ  

 Kotter (1998) ไดศึกษาขั้นตอนการดําเนินการพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ประสบ

ผลสําเร็จจากตัวอยางบริษัทกวา 100 แหงทั่วโลก พบวา มีขั้นตอนสําคัญในการดําเนินงานอยู 8 ขั้น 

ดังนี้ 

 1. การสรางความสํานึกถึงความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง  

   - ศึกษาสภาวะความจริงของการแขงขันและการตลาด  

   - รวมวิจารณถึงภาวะวิกฤติเพ่ือหาโอกาสในการพัฒนา  

 2. การสรางความรวมมือในการพัฒนา  

   - รวมกลุมบุคคลที่มีอํานาจหรืออิทธิพลที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  

 3. ออกแบบวิสัยทัศน  

   - รวมมือกันออกแบบวิสัยทัศนเพ่ือการเปลี่ยนแปลง  

   - พัฒนากลยุทธเพ่ือกําหนดวิสัยทัศนแหงความสําเร็จ  

 4. การนําเสนอวิสัยทัศน  

   - ใชเคร่ืองมือตาง ๆ ในการส่ือสารวิสัยทัศนและกลยุทธใหม ๆ  

   - สอนรูปแบบในการทํางานใหม ๆ โดยยกตัวอยางของการรวมมือในการ

ทํางาน 

 5. มอบอํานาจใหกับบุคคลไดปฏิบัติตามวิสัยทัศน เพ่ือ  

   - ขจัดอุปสรรคตาง ๆ ในการพัฒนาการเปลี่ยนแปลง  

   - ปรับเปลี่ยนระบบหรือโครงสรางที่เปนส่ิงที่ขัดขวางทําลายวิสัยทัศน  

   - สงเสริมการกลาคิด และปฏิบัติที่นอกกรอบ  

 6. การวางแผนการสรางชัยชนตะในระยะส้ันและระยะยาว  

   - วางแผนสรางความชัดเจนในการปฏิบัติงาน  

   - สรางความชัดเจนในการปฏิบัติงาน  

   - ตระหนักถึงความสําคัญในการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน  

 7. สรางการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงที่ย่ังยืน  

   - สรางความเช่ือถือในระบบโครงสราง และนโยบายการเปลี่ยนแปลง  

   - สนับสนุนและพัฒนาผูปฏิบัติงานใหสามารถปฏิบัติงานไดตามวิสัยทัศนของ

องคกร 

   - ฟนฟูโครงการ กิจกรรมใหม ๆ ที่สนับสนุนการพัฒนาการเปลี่ยนแปลง  
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 8. พัฒนาใหเปนสถาบันใหม โดยวิธี  

   - สรางความเช่ือมโยงระหวางพฤติกรรมและความสําเร็จขององคการ  

   - พัฒนาวิธีการและความเช่ือมั่นในการพัฒนาภาวะผูนําที่ประสบผลสําเร็จ  

 Day and Halpin (2001) ไดกลาวถึงวิธีการพัฒนาภาวะผูนําที่ประสบผลสําเร็จมักจะใช

วิธีการเปลี่ยนวิถีปฏิบัติที่มีอยูของบุคลากรในองคกรใหหันมารวมมือกันในการพัฒนาองคกรโดย

การพัฒนา โดยใชวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุด ( Best Practice) หรือการเทียบเคียงมาตรฐาน (Benchmarked) 

ซ่ึงมีองคประกอบที่พบมากในการปฏิบัติในการพัฒนาภาวะผูนํา ซ่ึงสรุปไดดังนี้ 

 1. ใชวิธีการประเมินขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  

 2. การสอนงานโดยผูบริหาร  

 3. การเปนพ่ีเลี้ยงใหคําปรึกษา  

 4. การสรางเครือขายในการทํางาน  

 5. การเรียนรูจากผลสะทอนกลับ  

 6. การเรียนรูโดยการปฏิบัติจริง  

 7. การศึกษาจากประสบการณภายนอก  

 

 เทคนิคการสนทนากลุม 

 1. ความหมายของการสนทนากลุม  

  การสนทนากลุม หมายถึง การรวบรวมขอมูลจากสมาชิกที่ใหขอมูล ซ่ึงเปนสมาชิกที่

ไดมาจากการคัดเลือกตามเกณฑที่นักวิจัยกําหนด และตองเปนผูที่สามารถใหคําตอบไดตรงกับ

ประเด็นที่ถาม และตรงตามวัตถุประสงคมากที่สุด ทั้งนี้ สมาชิกตองมีภูมิหลังไมแตกตางกันมากนัก 

(อมรทิพย  อมราภิบาล, 2542 : 32-37) 

  การสนทนากลุม หมายถึง การรวบรวมขอมูลกับกลุมผูใหขอมูลในประเด็นปญหาที่

เฉพาะเจาะจง โดยดําเนินการสนทนา (moderator) เปนผูคอยจุดประเด็นการสนทนาเพ่ือชักจูงให

กลุมเกิดแนวคิดและแสดงความคิดเห็นตอประเด็นหรือแนวทางการสนทนาอยางกวางขวาง 

ละเอียดลึกซ้ึง โดยมีผูเขารวมสนทนาในแตละกลุมประมาณ 6-10 คน ซ่ึงเลือกมาจากประชากร

เปาหมายที่กําหนดไว (สํานักนโยบายและยุทธศาสตร, 2546 : 5) 

 2. ความเปนมาของการสนทนากลุม  

  ความเปนมาในการสนทนากลุม ตามความเห็นของ Morgan (1998) แบงไดเปน 3 

ระยะ กลาวคือ 
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  - ระยะแรก ริเร่ิมโดยนักสังคมวิทยาเมื่อประมาณป 1998 ที่นํามาใชในทางวิชาการ 

และการปฏิบัติ 

  - ระยะที่สอง ระหวางป 1950-1980 สวนใหญแลวการสนทนากลุมถูกนํามาใชใน

การวิจัยตลาด 

  - ระยะที่สาม คือ ในปจจุบัน การสนทนากลุมถูกนํามาใชอยางแพรหลายในหลาย

สาขา ในฐานะระเบียบวิธีวิจัยหนึ่งของการวิจัยเชิงคุณภาพ 

  อยางไรก็ตาม ยังมีนักวิชาการทานอื่น ๆ เชน Gillespie (1972) เห็นวา การสนทนากลุม

ถูกริเร่ิมในป 1941 โดย Robert Merton และมีวิวัฒนาการมาจากที่นักวิจัยเชิงคุณภาพพบขอจํากัด

ของการเก็บขอมูลจากผูที่ไมสนิทสนมคุนเคยกัน ซ่ึงตองเสียเวลาและงบประมาณในการสราง

ความคุนเคยกันกอน และผลที่ไดรับก็ไมเปนไปในทิศทางที่กําหนด 

 3. วัตถุประสงคของการสนทนากลุม  

  3.1 เพ่ือสํารวจความเห็นในประเด็นใหม ๆ ที่ยังไมมีการรวบรวมไวอยางเปนระบบ  

  3.2 เพ่ือสํารวจความเห็นของกลุมประชากรในเร่ือง หรือปรากฏการณเดียวกัน  

  3.3 ประเมินผลการวิจัย  

  3.4 หาคําตอบบางอยางที่การวิจัยเชิงปริมาณไมสามารถใหได  

  3.5 ใชศึกษาในเชิงนํารอง เพ่ือศึกษาเชิงลึกตอไป  

  3.6 ใชศึกษาประเด็นทางดานอิทธิพลทางวัฒนธรรมและคานิยมของสังคม  

 4. ผูเกี่ยวของกับการสนทนากลุม  

  4.1 สมาชิกผูรวมสนทนามีลักษณะตามวัตถุประสงคของการวิจัย ทั้งนี้ตองมีภูมิหลังที่

ไมแตกตางกันมากเกินไป 

  4.2 ผูดําเนินการสนทนา อาจไมใชผูวิจัยแตมีลักษณะเดนในการต้ังคําถาม ไมช้ีนํา

คําตอบ มีบุคลิกดี และเขาใจโครงการวิจัยเปนอยางดี 

  4.3 ผูจดบันทึกการสนทนา เปนผูบันทึกคําสนทนา ภาษากายที่สมาชิกแสดงออก 

รวมทั้งแผนผังการจัดหองสนทนาที่มีประสิทธิภาพ 

 5. หลักการสนทนากลุม  

  5.1 การสนทนากลุม มีคาใชจายตํ่าและดําเนินการไดอยางรวดเร็ว  

  5.2 การสนทนากลุม ผูนําการสนทนาตองเปนบุคคลที่เปนมืออาชีพ  

  5.3 การสนทนากลุม ตองมีการอํานวยความสะดวกเปนพิเศษ  

  5.4 การสนทนากลุม สมาชิกตองเปนผูที่ไมรูจักกันมากอน  
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  5.5 การสนทนากลุม จะไมเกิดประสิทธิภาพเมื่อหัวขอการสนทนามีความเปราะบาง

และออนไหวสูง 

  5.6 การสนทนากลุม ชวยใหไดความคิดเห็นที่เปนแนวทางเดียวกัน  

  5.7 การสนทนากลุม ตองมีการตรวจสอบที่หลากหลาย  

  5.8 ผลสรุปของการสนทนากลุมจะบงบอกถึงพฤติกรรมการแสดงออกของคนสวน

ใหญ 

  5.9 การใชสนทนากลุม คุณภาพของผูนําการสนทนา ( Moderator) มีความสําคัญอยาง

ย่ิง 

 6. ขั้นตอนการสนทนากลุม  

  ขั้นที่ 1 เปนขั้นตอนการวางแผน โดยมีขั้นตอนดังนี้  1) กําหนดตัวบุคคลที่รวม

สนทนาเพ่ือใหขอมูล  2) กลุมผูสนทนาตองมีจํานวนไมมากและครอบคลุมตัวแปรที่จะศึกษาวิจัยให

เพียงพอตอการตอบคําถามการวิจัย  3) สมาชิกที่สนทนาตองมีประมาณ 6-12 คน และมีภูมิหลังไม

แตกตางกันมากจนเกินไป  4) กําหนดแนวทางการสนทนาอาจเขียนเปนคําถามหรือหัวขอที่ตองการ 

โดยละเอียด โดยใชคําถามที่งายตอการตอบ เพ่ือรักษาบรรยากาศของการสนทนา  5) วางแผน

จัดเตรียมผูรวมสนทนา ดังตอไปนี้ ผูดําเนินการสนทนา ผูจดบันทึก ผูบันทึกเสียงและผูอํานวยความ

สะดวกใหเขาใจบทบาทหนาที่ที่จะดําเนินการสนทนา 

  ขั้นที่ 2 เปนขั้นตอนการจัดสนทนากลุม ผูวิจัยตองมีสัมพันธภาพที่ดีตอผูรวมสนทนา 

โดยไมควรแสดงความคิดเห็นใด ๆ ทั้งเห็นดวยและไมเห็นดวย ไมควรสรุปประเด็นและหากมี

สมาชิกคนใดผูกขาดการพูด ผูวิจัยก็ควรใชคําพูดโดยสุภาพเพ่ือสอดแทรก หามแสดงความไมพอใจ 

และไมควรกดดันผูพูดกรณีผูพูดพูดไมสุภาพ ควรกระตุนใหพูดสุภาพ 

      ขั้นที่ 3 ขั้นเตรียมการกอนการวิเคราะหขอมูลซ่ึงเปนขอมูลจากการบันทึกเสียง ผูจด

บันทึกจะเปนผูถอดเทปเสียงแบบคําตอคํา ไมใหสรุป ถามีความเห็นเพ่ิมเติมก็ตองแยกบันทึกไว

ตางหาก และควรบันทึกรายละเอียดตาง ๆ ที่นอกเหนือจากคําพูดลงไปดวย 

     ขั้นที่ 4 การวิเคราะหขอมูลทําการวิเคราะหเบื้องตนเมื่อจบการสนทนา เพ่ือหา

ขอบกพรองสําหรับใชแกไขในคร้ังตอไป จากนั้นจึงทําการวิเคราะหโดยละเอียด โดยใชกลุม

สนทนาเปนหนวยการวิเคราะห โดยเร่ิมจากการอานบทสนทนากลุมที่ไดจากการถอดเทปมา

กําหนดเคาโครงในการวิเคราะห โดยพิจารณาจากความคิดเห็นที่คลายคลึงและความแตกตางของ

ขอมูลที่อยูในคําสนทนา โดยพิจารณาวา มีปจจัยใดที่สงผลใหผูสนทนาแตละกลุมมีความเห็นที่

คลายคลึง หรือแตกตางกันและปจจัยเดียวกันนี้ สงผลตอกลุมอื่นหรือไม (อมรทิพย  อมราภิบาล, 

2542) 
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ขอดี และขอจํากัดของการสนทนากลุม 

ตารางที่  2.3  แสดงขอดีและขอจํากัดของการสนทนากลุม 

ขอด ี ขอจํากัด 

-  บรรยากาศของกลุมกระตุนใหสมาชิกกลาแสดงความ    

   คิดเห็น 

-  มีการอภิปรายแลกเปลี่ยนความเห็นเพ่ือใหประเด็นมี  

   ความชัดเจนไมคลาดเคลื่อน 

-  อาจทําใหไดขอมูลเชิงลึกหรือขอมูลท่ีคาดไมถึง 

-  สรางความคุนเคยระหวางผูดําเนินการกับผูรวม 

   สนทนา 

-  ผูดําเนินการตองมีทักษะในการนําการสนทนาสูง 

-  สถานท่ีในการจัดสนทนา อาจจะตองใชสถานท่ีท่ี 

   ตองมีการนัดหมายลวงหนา 

-  ไมเหมาะสมกับหัวขอท่ีตองการรายละเอียดทางสถิติ  

    และประเด็นท่ีตองการตัดสินใจ 

 

ประเภทของการสนทนากลุม 

 1. การสนทนากลุมแบบมาตรฐาน (Standard Focus Group) ประกอบดวยสมาชิก 8-10 

คน 

 2. การสนทนากลุมทางไกล (Tale Focus Group) ประกอบดวยสมาชิก 6-7 คน สนทนา

ผานระบบโทรศัพท จุดเดนของการสนทนาแบบนี้ไดแก  1) ประหยัดคาใชจาย  2) มีความรวดเร็ว

ในการวิจัย  3) ลดขอจํากัดดานภูมิศาสตร  4) ลดการเผชิญหนาของผูรวมสนทนาที่อาจจะเปนคู

แขงขัน  5) เพ่ิมความสะดวกสบายใหแกสมาชิกที่รวมการสนทนา จุดดอย คือ  1) เร่ืองที่นํามา

สนทนาอาจจะขาดประสิทธิภาพ เพราะขอจํากัดของรูปแบบการสนทนา  2) ผูนําการสนทนาตองมี

ทักษะสูง  3) ไมสามารถรับรูกิริยาทาทางที่สมาชิกแสดงออก  4) อาจจะมีอุปสรรคในดานสัญญาณ

โทรศัพทที่แตกตางกันตามภูมิศาสตรที่มีผลตอการสนทนา 

 3. การสนทนากลุมขนาดเล็ก (Mini Focus Group) ประกอบดวยสมาชิก 5-6 คน ใชเวลา

ในการสนทนาต้ังแต 90-120 นาที ขอดีของการสนทนารูปแบบนี้ไดแก  1) สามารถเนนหัวขอ

สนทนาใหอยูในความสนใจและลดโอกาสการลงมติตามเสียงสวนใหญ  2) ผูดําเนินการสามารถ

สังเกตสมาชิกไดมากขึ้น มีโอกาสใหสมาชิกทําแบบทดสอบไดมากกวาการสนทนาแบบกลุมใหญ  

3) ชวยประหยัดคาใชจาย 

 4. การสนทนาแบบไตรภาคี หรือสามฝาย (Triads) ประกอบดวย สมาชิก 3 คน ใชเวลา

นอยกวาแบบมาตรฐานและแบบกลุมขนาดเล็กไดรายละเอียดมากทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงลึก เพ่ิม

โอกาสในการทดสอบวิธีการอื่น ๆ และประหยัดคาใชจาย ขอจํากัดของวิธีนี้คือ  1) ตองจัดการ

สนทนาหลายกลุมจึงจะไดขอมูลที่เพียงพอ  2) ความคิดเห็นที่ไดรับไมหลากหลาย  3) ผูดําเนินการ

สนทนาตองมีทักษะในการนําสนทนาสูง 



91 

 

 5. การสนทนากลุมทางอินเตอรเน็ต (Internet Focus Group) การสนทนารูปแบบนี้จะเกิด

จากความตองการของกลุมผูใชอินเตอรเน็ตออนไลน ขอดีไดแก  1) ทําใหการดําเนินการวิจัยรวดเร็ว  

2) สรางชองทางการวิจัยโดยผานทางเครือขายอินเตอรเน็ตออนไลน  3) ประหยัดคาใชจาย  4) ผู

สนทนากลาแสดงความคิดเห็นมากขึ้นจากการปดบังช่ือในขณะที่สนทนา  5) ทําใหไดสมาชิกที่

ประกอบอาชีพที่ไมเปนหลักแหลงและสมาชิกไดรับความสะดวกสบาย ขอจํากัด ไดแก  1) หัวขอ

สนทนาและการสนทนาเปนไปอยางจํากัด  2) ไมสามารถเห็นอากัปกริยาของผูรวมสนทนา  3) 

สภาพภูมิศาสตรที่แตกตางกันอาจสงผลตอการสนทนา  4) ขาดความเช่ือมั่นในระบบการรักษา

ความปลอดภัยในอินเตอรเน็ต 

 6. การสนทนากลุมทางวีดีทัศน (Video Focus Group) เปนรูปแบบทางเลือกในการ

สนทนาเพ่ือลดคาใชจายในการเดินทางและลดการสูญเสียเวลาของสมาชิก โดยอาศัยการรวม

สนทนาทางวีดีทัศน หรือวีดีโอคอนเฟอรเรนซ (Videoconference) 

 

การนําการสนทนากลุม (Focus Group Moderation) 

 คุณสมบัติของผูนําสนทนากลุมที่จําเปนมีลักษณะ ดังนี้ 

  1. สามารถเรียนรูไดอยางรวดเร็ว  

 2. มีประสบการณในการนําสนทนากลุม  

 3. มีทักษะในการจัดการ  

 4. มีความยืดหยุน  

 5. มีความจําดี  

 6. มีทักษะการฟงที่ดี  

 7. มีทักษะในการต้ังคําถาม  

 8. มีทักษะในการบริหารเวลา  

 9. มีบุคลิกภาพที่ดี  

จริยธรรมในการสนทนากลุม 

 การสนทนากลุมตองคํานึงถึงความเส่ียงของสมาชิกที่รวมสนทนาตองรักษาความเปน

สวนตัวของสมาชิกความสัมพันธระหวางผูใหทุนการสนับสนุนการวิจัยหรือนักวิจัยกับสมาชิก การ

ละเวนการสนทนาในประเด็นที่มีแรงกดดันหรือมีความออนไหวสูง เชน เร่ืองศาสนา การกําหนด

ขอบเขตการสนทนาที่เหมาะสม 

 จากการศึกษา กระบวนการสนทนากลุม สรุปไดวา เปนวิธีการในการรวบรวมขอมูลที่เปน

กระบวนการทางวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการใชทักษะการส่ือสารทั้งวัจนภาษา คือการพูดเปนหลักและ
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การใชอวัจนภาษา คือ การแสดงอากัปกิริยาประกอบการดําเนินการสนทนา ซ่ึงบางรูปแบบที่ไม

ใชอวัจนภาษา ประกอบการสนทนา การสนทนากลุมมีรูปแบบที่หลากหลาย ในการเลือกใชวิธีการ

สนทนากลุมมีทั้งจุดเดนและจุดดอย ดังนั้น นักวิจัยควรพิจารณาถึงความเหมาะสมในการนําไปใช

ดําเนินการ เพ่ือใหไดขอมูลที่มีคุณคา และเกิดประโยชนสูงสุดตองานวิจัย 

 

 2.3 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  

  คําวา รูปแบบ แปลมาจากคําภาษาอังกฤษวา “Model” สําหรับภาษาไทยมีคําที่ใชใน

ความหมายเดียวกันหลายคํา เชน ตัวแบบ ตนแบบ ตุกตา แบบจําลอง แบบแผนหรือแบบจําลอง เปน

ตน อยางไรก็ตาม คําทุกคํา ลวนมีความหมายเดียวกัน คือ หมายถึง ส่ิงจําลองจากของจริง 

พจนานุกรม Oxford English Dictionary (2530 : 158) ไดใหความหมาย Model ไว 3 ลักษณะ คือ 

  1) หมายถึง แบบส่ิงของที่ยอสวนจากของจริงหรือ แบบจําลองของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เชน 

เคร่ืองบินจําลอง เปนตน 

  2) หมายถึง วัตถุหรือคนที่เปนตนแบบ เชน แบบในการถายภาพ นางแบบ เปนตน  

  3) หมายถึง การคัดลอกหรือจําลอง วัตถุบางส่ิงบางอยางจากของจริง ดวยการตกแตง

ทางศิลปะ เชน การปนแบบจําลองของมา เปนตน 

  นอกจากนี้ นักวิชาการและนักบริหารการศึกษา ไดใหความหมายของคําวา รูปแบบ ไว

อยางหลากหลาย 

  ความหมายของรูปแบบ 

  มีผูใหความหมายของรูปแบบไวหลายทาน ไดแก  

 ทิศนา  แขมมณี (2550 : 220) ไดใหความหมายของรูปแบบวา รูปแบบเปนรูปธรรมของ

ความคิดที่เปนนามธรรม ซ่ึงบุคคลแสดงออกมาในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง เชน คําอธิบาย แผนผัง 

ไดอะแกรม หรือแผนภาพ เพ่ือชวยใหตนเองและบุคคลอื่น สามารถเขาใจไดชัดเจนขึ้น รูปแบบจึง

เปนเคร่ืองทางความคิดที่จะใชในการหาคําตอบความรู ความเขาใจจากประสบการณตาง ๆ 

 Cater V Good (1973 : 267) ไดใหความหมาย Model ไว 4 ความหมายคือ 

 1. แบบอยางของส่ิงใดส่ิงหนึ่งเพ่ือแนวทางในการสรางหรือทําซํ้า  

 2. ตัวอยางเพ่ือการเลียนแบบ ตัวอยางเชน เปนแบบอยางของพอที่ดี เปนตน  

 3. แผนภูมิหรือรูปสามมิติซ่ึงเปนตัวแทนส่ิงใดส่ิงหนึ่ง หรือหลักการหรือแนวคิด  

 4. ชุดของปจจัย หรือตัวแปรที่มีความสัมพันธกัน ซ่ึงรวมถึงตัวแปรประกอบ หรือ

สัญลักษณทางระบบสังคม อาจจะเปนสูตรแบบคณิตศาสตร หรือการบรรยายเปนภาษาก็ได 
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 Steiner (1998) ไดนิยามความหมายของ รูปแบบ หมายถึง ส่ิงของส่ิงหนึ่งที่มีลักษณะ

คลายคลึงกับส่ิงหนึ่ง ซ่ึงแบงได 2 ประเภท คือ 

 1. รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) ซ่ึงมี 2 ลักษณะ คือ 

  1.1 รูปแบบของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (Model of) หมายถึง แบบจําลองที่สรางขึ้นและมีความ

เสมือนจริงเพ่ือใชเปนตนแบบของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง 

  1.2 รูปแบบเพ่ือส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (Model for) หมายถึง แบบจําลองที่ออกแบบสรางขึ้น

เพ่ือใชเปนตนแบบของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง โดยตองสรางรูปแบบเทาของจริงกอน 

 2. รูปแบบทางความคิด (Conceptual Model) แบงได 2 ลักษณะ คือ 

  2.1 รูปแบบเชิงแนวคิดของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (Conceptual model of) คือ รูปแบบที่สราง

ขึ้นจากทฤษฏีที่มีอยูแลว 

  2.2 รูปแบบเชิงแนวคิดเพ่ือส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (Conceptual model for) คือ รูปแบบที่สราง

ขึ้น เพ่ืออธิบายทฤษฏีหรือปรากฏการณ 

 Willer (1986, p. 15) ไดใหความหมายของรูปแบบวา เปนการจําลองความจริงของ

ปรากฏการณเพ่ือทําใหเราไดเขาใจความสัมพันธที่สลับซับซอนของปรากฏการณนั้น ๆ ไดงายขึ้น 

และกลาววา รูปแบบเปนการสรางความคิดรวบยอดของชุดปรากฏการณดวยวิธีการของเหตุผลที่มี

จุดมุงหมาย เพ่ือใหเกิดความกระจางชัดในนิยาม ความสัมพันธและขอเสนอระบบรูปนัยที่เกี่ยว ใน

ทํานองเดียวที่ Smith et al. (1980, p. 459) ไดกลาววา รูปแบบ หมายถึง การยอสวนของจริงใหเล็ก

ลง เพ่ือใหพิจารณาและชวยทําความเขาใจในขอเท็จจริง ปรากฏการณหรือพฤติกรรมตาง ๆ โดยการ

จัดวางแบบแผนใหเขาใจงายขึ้น ซ่ึงเปนเหมือนตัวแทนความจริง แตมิใชขอเท็จจริงหรือ

ปรากฏการณทั้งหมด ที่เกิดขึ้น ในการนี้ไดขยายความของรูปแบบวารูปแบบอยางหนึ่ง เพ่ือใหงาย

ตอการทําความเขาใจ รูปแบบจึงไมใชการบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณอยางละเอียดทุกแงมุม 

สวนการที่จะระบุวารูปแบบหนึ่ง ๆ จะตองมีรายละเอียดมากนอยเพียงใดจึงเหมาะสม และรูปแบบ

นั้น ๆ ควรมีองคประกอบอะไร จะตองมีรายละเอียดมากนอยเพียงใดจึงจะเหมาะสม และรูปแบบ

นั้น ควรมีองคประกอบอะไรบาง ไมไดมีขอกําหนดตายตัว ทั้งนี้ ขึ้นอยูกับปรากฏการณแตละอยาง 

และวัตถุประสงคของผูสรางรูปแบบที่ตองการจะอธิบายปรากฏการณนั้น ๆ อยางไร สวน Daft 

(1994, p. 20) ไดใหความหมายวา รูปแบบ หมายถึง ตัวแทนอยางงาย ๆ ที่ใชเปนเคร่ืองมืออธิบายมิติ

หรือปรากฏการณที่สําคัญ ๆ บางมิติขององคการ 

 ดังนั้น จึงอาจสรุปไดวา รูปแบบเปนการจําลองภาพในอุดมคติที่นําไปสูการอธิบาย

คุณลักษณะสําคัญของปรากฏการณที่คาดวาจะเกิดขึ้น เพ่ือใหงายตอการทําความเขาใจ ที่ไมมี
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องคประกอบแนนอนหรือรายละเอียดทุกแงมุม โดยผานกระบวนการทดสอบอยางเปนระบบ 

เพ่ือใหเกิดการถูกตองและเช่ือถือได 

 

 ประเภทของรูปแบบ 

 มีนักวิชาการหลายทานไดแบงประเภทของรูปแบบออกเปนประเภทตาง ๆ ดังเชน Smith et 

al., (1982, p. 109) ไดแบงประเภทของรูปแบบออกเปน 

 (1) รูปแบบเชิงกายภาพ จําแนกเปน รูปแบบรูปปนที่มีลักษณะคลายของจริง เชน เคร่ืองยืน

จําลอง และรูปแบบเชิงอุปมา ที่มีลักษณะคลายปรากฏการณจริง เชน การทดลองทางเคมีใน

หองปฏิบัติการกอนทําการทดลองจริง 

 (2) รูปแบบเชิงสัญลักษณ จําแนกเปนรูปแบบขอความ ซ่ึงเปนการใชขอความในการ

อธิบายยอ เชน คําพรรณนาลักษณะงาน เปนตน และรูปแบบทางคณิตศาสตร 

 Bush (1986, p. 19) ไดแบงรูปแบบของการจัดการศึกษาออกเปน 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) ไดแบงประเภทของรูปแบบทางการศึกษาและ

สังคมศาสตรไว 4 ประการ คือ 

 (1) รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ (Analogue Model) เปนรูปแบบที่ใชการอุปมาอุปมัยเทียบเคียง

ปรากฏการณ ซ่ึงเปนรูปแบบเพ่ือสรางความเขาใจในปรากฏการณที่เปนนามธรรม เชน รูปแบบการ

ทํานาย จํานวนนักเรียนที่จะเขาสูระบบโรงเรียน เปนตน 

 (2) รูปแบบใหความหมาย (Semantic Model) เปนรูปแบบที่ใชภาษาเปนส่ือในการบรรยาย

หรืออธิบายปรากฏการณ ที่ศึกษาดวยภาษา แผนภูมิหรือรูปภาพ เพ่ือใหเห็นโครงสรางทางความคิด 

องคประกอบและความสัมพันธขององคประกอบของปรากฏการณนั้น ๆ เชน รูปแบบการเรียนรูใน

โรงเรียน เปนตน 

 (3) รูปแบบเชิงคณิตศาสตร (Mathematic Model) เปนรูปแบบที่ใชสมการทางคณิตศาสตร

เปนส่ือในการแสดงความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ รูปแบบประเภทนี้นิยมใชกันทั้งในสาขา

จิตวิทยา ศึกษาศาสตร และการบริหารการศึกษา 
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 (4) รูปแบบเชิงสาเหตุ (Casual Model) เปนรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนิคการวิเคราะห

แบบ Path Analysis โดยการนําเอาตัวแปรตาง ๆ มาสัมพันธกันเชิงเหตุและผลที่เกิดขึ้น 

 

 องคประกอบของรูปแบบ  

 Bush (1986, p. 19) ไดกลาวถึง องคประกอบหลักของรูปแบบที่ใชเปนเกณฑในการ

พิจารณารูปแบบขององคการทางการศึกษา 4 ประการ คือ  (1) เปาหมาย  (2) โครงสรางองคการ  (3) 

สภาพแวดลอม  (4) ภาวะผูนํา 

 Keeves (1997) ไดนําเสนอองคประกอบของรูปแบบดังนี้ 

 1. รูปแบบจะตองนําไปสูการทํานาย (Prediction) สามารถนําไปสรางเคร่ืองมือเพ่ือไป

พิสูจนและทดสอบได 

 2. โครงสรางของรูปแบบจะประกอบดวยความสัมพันธเชิงสาเหตุ (Casual Relationship) 

ซ่ึงจะสามารถอธิบายปรากฏการณนั้นได 

 3. รูปแบบสามารถชวยสรางจินตนาการ (Imagination) ความคิดรวบยอด (Concept) และ

ความสัมพันธ (Interrelations) ชวยขยายขอบเขตของความรู 

 4. รูปแบบควรประกอบดวยความสัมพันธเชิงโครงสราง (Structural Relationship) 

มากกวาความสัมพันธเชิงเช่ือมโยง (Associative Relationship) 

 Gibson, Ivancevich & Donnelly (1997, pp. 20-21) กําหนดองคประกอบของรูปแบบเปน 2 

องคประกอบ คือ 

 1. สถาบัน (Institution) เปนระบบของสังคมที่มีการกําหนดแนวปฏิบัติไวเปนแนวทาง

และมีการนําเอาแนวปฏิบัติมาใชสม่ําเสมอ หนวยยอยของสถาบันแบงออกเปนบทบาท (Role) และ

ความคาดหวัง (Expectation) ซ่ึงบทบาทจะเกี่ยวพันกับบุคลิกภาพของบุคคล ในบทบาทนั้น จะ

หมายถึงลักษณะของตําแหนงหนาที่และสภาพซ่ึงอยูภายใตสถาบัน และเปนตัวกําหนดพฤติกรรม

ของผูสวมบทบาท ในสวนของความคาดหวังเปนเร่ืองของเกณฑมาตรฐานของสังคมหรือสถาบัน ที่

มุงหวังจะไดรับจากผูสวมบทบาท บทบาทที่สมบูรณควรกําหนดความสัมพันธกับบทบาทอื่น ๆ 

ภายในสถาบัน แนวคิดนี้เองทําใหการกําหนดงานในแตละหนาที่เปนไปในรูปของการจัดลําดับ

ขั้นตอน โดยกําหนดใหบทบาทหนึ่งมีบทบาทตอเนื่องไปกับอีกบทบาทหนึ่งตอไปเร่ือย ๆ จนทําให

การดําเนินงานของสถาบันบรรลุวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 2. บุคคล (Individual) เปนองคประกอบที่สําคัญของระบบสังคม สถาบันจะดําเนินการไป

ไมไดหากไมมีองคประกอบดานบุคคล ซ่ึงมีสวนประกอบยอยที่มีอิทธิพลตอการดําเนินงานของ

สถาบันอยู 2 ประการ คือ บุคลิกภาพ (Personality) และความตองการ (Need Disposition) 
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บุคลิกภาพของบุคคลมีความสําคัญตอการวางตัว การสวมบทบาท และความตองการในการทํางาน

ในสวนของความตองการเปนแนวโนมในการพยายามทําตัวใหเหมาะสม และปฏิบัติตอส่ิงใดส่ิง

หนึ่งในลักษณะที่แนนอนของแตละคน โดยมีความคาดหวังบนพ้ืนฐานในการแสดงออก 

 กลาวโดยสรุป การกําหนดองคประกอบของรูปแบบขึ้นอยูกับการศึกษาวา ตองการทํานาย

ปรากกฎการณดานใด เร่ืองอะไร แลวจึงเลือกใชใหสอดคลองกับวัตถุประสงคเปาหมายที่ตองการ 

 

 การนําเสนอรูปแบบ 

 Willer (1986, p. 83) กลาวถึง การนําเสนอรูปแบบวา การนําเสนอรูปแบบอาจมีขั้นตอน

การดําเนินงานที่แตกตางกันไป แตโดยทั่วไปอาจแบงเปน 2 สวน คือ การสรางรูปแบบและการสรร

หาความเที่ยงตรงของรูปแบบ สวนรายละเอียดในแตละขั้นตอนวา มีการดําเนินการอยางไรนั้น 

ขึ้นอยูกับลักษณะและกรอบแนวคิด ซ่ึงเปนพ้ืนฐานในการพัฒนารูปแบบนั้น ๆ 

 จากการศึกษาการนําเสนอรูปแบบของหนวยงานหรือนักวิชาการ พบวา การนําเสนอ

รูปแบบขึ้นอยูกับวัตถุประสงค และเปาหมายของการพัฒนารูปแบบนั้น ๆ ดังเชน 

 สมาน  อัศวภูมิ (สมาน  อัศวภูมิ, 2542, หนา 8-9) ไดทําการนําเสนอรูปแบบการบริหารการ

ประถมศึกษาระดับจังหวัด โดยมีขั้นตอนการดําเนินการ 4 ขั้นตอน คือ  1) การศึกษาวิเคราะห

เกี่ยวกับหลักการและขอมูลพ้ืนฐานประกอบการสรางรูปแบบ  2) การสรางรูปแบบในขั้นตอน  3) 

การประมวลความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารการประถมศึกษาระดับ

จังหวัด และ  4) การปรับปรุงแกไขและพัฒนาเปนรูปแบบที่สมบูรณ 

 สมศักดิ์  ดลประสิทธ์ิ (2544, หนา 9) ไดทําการวิจัยเพ่ือนําเสนอรูปแบบระบบการบริหาร

คุณภาพแบบมุงคุณภาพทั้งองคการในสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด โดยมีขั้นตอนการดําเนินงาน 6 

ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1  กําหนดกรอบของแนวคิดสําหรับการวิจัย  ขั้นตอนที่ 2  การวิเคราะห

องคการระบบงาน และการประยุกตการบริหารคุณภาพแบบมุงคุณภาพทั้งองคการ ขั้นตอนที่ 3  

การออกแบบรูปแบบระบบการบริหารคุณภาพแบบมุงคุณภาพ ทั้งองคการในสํานักงานศึกษาธิการ

จังหวัด  ขั้นตอนที่ 4 การตรวจสอบรูปแบบระบบบริหารแบบมุงคุณภาพทั้งองคการในสํานัก

ศึกษาธิการจังหวัดจากผูทรงคุณวุฒิ  ขั้นตอนที่ 5  การปรับปรุงแกไข และพัฒนาเปนรูปแบบระบบ

การบริหารคุณภาพแบบมุงคุณภาพทั้งองคการที่สมบูรณ และขั้นตอนที่ 6 สรุปและนําเสนอรูปแบบ

ระบบการบริหารคุณภาพแบบมุงคุณภาพทั้งองคการในสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด และจัดทํา

รายงานผลการวิจัย 

 สุทัศน  ขอบคํา (2545, หนา 14-15) ไดนําเสนอรูปแบบเร่ือง รูปแบบการกระจายอํานาจ 

การจัดการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ โดยมีขั้นตอนการดําเนินงาน 2 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1  



97 

 

เปนการศึกษาทฤษฏี ขอมูลเกี่ยวของและความคิดเห็นของผูบริหารการศึกษาทั้งในสวนกลางและ

สวนภูมิภาค โดยแบงออกเปนขั้นตอนยอย ไดแก  1) การศึกษาทฤษฎีการกระจายอํานาจการจัด

การศึกษา  2) ศึกษาสภาพการกระจายอํานาจ การจัดการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการไปสูจังหวัด  

3) ศึกษาแนวคิดกระจายอํานาจ การจัดการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการไปสูจังหวัดของผูบริหาร

การศึกษาและนักวิชาการ  4) รูปแบบการกระจายอํานาจการจัดการศึกษาของตางประเทศ  และ 5) 

ศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารการศึกษาทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาค ที่มีตอการกระจายอํานาจ 

การจัดการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการไปสูจังหวัด และขั้นตอนที่ 2 ขั้นการพัฒนา เปนการ

นําเอาผลการศึกษาจากขั้นตอนที่หนึ่งมาสังเคราะหสรางรูปแบบ จําลองการกระจายอํานาจ การ

จัดการศึกษา โดยใชเทคนิคเดลฟาย ประกอบดวยขึ้นตอนยอยไดแก  1) สรางรูปแบบ การกระจาย

อํานาจ การจัดการศึกษา  2) สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบที่สรางขึ้นจากผูเช่ียวชาญรอบที่ 1  

3) ปรับปรุงรูปแบบ  4) สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบจากผูเช่ียวชาญ  และ 5) ปรับปรุง

รูปแบบ 

 ดังนั้น จึงอาจกลาวไดวา การนําเสนอรูปแบบเปนการสรางหรือปรับปรุงรูปแบบการ

ดําเนินงานขององคการ หนวยงาน สาระ หรือองคประกอบที่สําคัญในเร่ืองที่ตองการศึกษาที่แสดง

ถึงแนวความคิด วัตถุประสงค เปาหมาย และวิธีการ ที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นดวย

กระบวนการศึกษา หลักการแนวความคิด ทฤษฏี การสังเคราะห การสรางรูปแบบ สําหรับการวิจัย

คร้ังนี้ ผูวิจัยไดพัฒนารูปแบบประกอบดวย 5 ขั้นตอน คือ  ขั้นการศึกษาและการสํารวจขอมูลขั้นตน 

ขั้นการสรางรูปแบบจําลอง ขั้นการพัฒนารูปแบบ ขั้นตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไป

ของรูปแบบ และขั้นสรุปและนําเสนอรูปแบบ 

 

 คุณลักษณะที่ดีของรูปแบบ 

 รูปแบบเปนการพัฒนาขึ้นเพ่ืออธิบายปรากฏการณอยางใดอยางหนึ่ง เพ่ือพัฒนาไปสูความ

เขาใจในเบื้องตนและการศึกษาในรายละเอียดที่ลึกลงไป ซ่ึงในเร่ืองนี้ Keeves (1988 : 50) ได

กลาวถึง คุณลักษณะของรูปแบบไวดังนี้ 

 1. รูปแบบควรประกอบดวยความสัมพันธอยางมีโครงสรางมากกวาความสัมพันธเชิง

เสนตรง แตความสัมพันธเชิงเสนตรงนั้นจะมีประโยชนมากในชวงตนของการศึกษาวิจัยรูปแบบ 

 2. รูปแบบควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลที่จะเกิดขึ้นจากการใชรูปแบบได โดย

การสังเกต และหาขอมูลเชิงประจักษมาสนับสนุน 

 3. รูปแบบจะตองช้ีใหเห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเร่ืองที่ศึกษา ซ่ึงใชอธิบายปรากฏการณที่

เกิดขึ้นได 



98 

 

 4. รูปแบบควรเปนเคร่ืองมือในการสรางมโนทัศนใหม ๆ สรางความสัมพันธกับตัวแปร

ในลักษณะใหม ๆ เพ่ือเปนการขยายความรูในเร่ืองที่ศึกษาใหกวางออกไป 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา รูปแบบที่ดีมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลนั้น จะตองมีขั้นตอนในการดําเนินงานที่สอดคลองกับกระบวนการวิจัย รวมถึงมีการ

ประเมินรูปแบบที่มีความเหมาะสมกับธรรมชาติของงานวิจัยในแตละประเภท 

 

ตอนที่  3  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

             งานวิจัยในประเทศ 

 อัญชลี  มากบุญสง (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

หัวหนา งานกลุมพยาบาล กับประสิทธิผลของกลุมงานพยาบาล ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของหัวหนางานพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของกลุมงาน การ

พยาบาลทุกดาน 

 เสนห  จุยโต (2541) ไดศึกษา วิสัยทัศนและกลยุทธในการบริหารอุดมศึกษา : กรณีศึกษา

ของผูบริหารระดับสูง ผลการศึกษาพบวา ที่มีของวิสัยทัศนและกลยุทธในการบริหารอุดมศึกษาของ

ผูบริหารระดับสูงมี 4 ประการ คือ การขัดเกลาทางสังคม การศึกษาในระบบ ประสบการณในอาชีพ 

และวัฒนธรรมขององคการ การขัดเกลาทางสังคมประกอบไปดวยการอบรมเลี้ยงดูของบิดามารดา 

การเปนแบบอยางที่ดีของบิดามารดา ความยากลําบากในวัยเด็กที่ทําใหมีความอดทนพากเพียร การ

เปนนองที่มีพ่ี ๆ ใหการสนับสนุน และการฝกฝนของบิดามารดา ที่ทําใหเกิดความเฉลียวฉลาดใน

วัยเด็ก การศึกษาในระบบประกอบไปดวยการมีครูดี การไดเรียนในวิชาที่เปนประโยชนโดยตรง 

และการไดทํากิจกรรมเสริมหลักสูตร ประสบการณในการเรียนระดับปริญญาตรี โท และเอก และ

ประสบการณในการทํางาน วัฒนธรรมขององคการประกอบไปดวยความเช่ือ และคานิยมของผูนํา

เกี่ยวกับการบริหารองคการ วิสัยทัศนในการบริหารอุดมศึกษาของผูบริหารระดับสูงมี 5 ประการ 

คือ มหาลัยทางไกลและมหาลัยในกํากับรัฐบาล การบริหารความขัดแยง ความเปนสากลของ

อุดมศึกษา การกระจายอํานาจและการบริหารองคการเชิงธุรกิจ การใชขั้นขายความคิด ขั้นพิชิตการ

เปลี่ยนแปลง และขั้นสรางความตอเนื่อง 

 วรรณดี  ชูกาล (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูอํานวยการ ความพึงพอใจในงาน ปจจัยสวนบุคคล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของอาจารย 

พยาบาลวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ภาวะผูนํา
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การเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการ และความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการของอาจารยพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2542, หนา 99) ศึกษาเร่ืองการพบสมมุติฐานสําหรับเกี่ยวกับความ

พึงพอใจในภาวะผูนําตามทฤษฏีของ Fiedler จากการศึกษาอยางเปนรูปธรรมในประเทศไทย 

ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําไทยจะไดรับความพึงพอใจขึ้นอยูกับความนิยมของคนสวนใหญ แม

ผูนําเหลานั้นจะมิไดกระทําประโยชนประการใดใหแกกลุมชนเหลานั้นมากมาย ส่ิงหนึ่งที่นาสนใจ

ในประเทศไทยพบวา ผูนําที่ไดรับความนิยมชมชอบของคนสวนใหญจะเปนผูนําที่มีคุณภาพ โดย

คุณภาพที่ดีของผูนําจะประกอบไปดวยคุณลักษณะสําคัญทั้งทางจิตวิทยา และพฤติกรรม แตตาม

ทฤษฏีของ Fielder จะสนับสนุนผูนําไทยเฉพาะบุคลิกดานจิตวิทยาดีประการเดียว 

 ดวงใจ  นิลพันธุ (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหาร ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคการของพนักงาน ศึกษากรณีบริษัท

ในกลุมธุรกิจ ส่ือสารโทรคมนาคม ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน และมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 นิติมา  เทียนทอง (2544, หนา 90) ศึกษาเร่ืองภาวะผูนําของผูบริหารเขตพ้ืนที่การศึกษา ใน

ทศวรรษหนาโดยใชเทคนิคเดลฟาย กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาไดมาดวยการเลือกแบบเจาะจง 

จํานวน 24 คน ซ่ึงเปนผูมีบทบาทเกี่ยวกับการปฏิรูปการศึกษาตามนัยในพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ พ.ศ. 2542 เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง และแบบสอบถามมาตร

สวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติที่ใช ไดแก คามัธยฐาน และคาพิสัย ระหวางควอไทล ผลการวิจัยจาก

การวิเคราะหความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาใน

ทศวรรษหนาสอดคลองกับแบบจําลองความคิดในอนาคตของอลูริช  คือ 1) คุณลักษณะสวนตน

ดานความหนาเช่ือถือมี 5 ประการ ไดแก เปนผูมีความฉลาดและวิสัยทัศนกวางไกล, เปนผูมีทักษะ

ในการส่ือสาร, เปนผูที่มีความมั่นใจในตนเองและมุงมั่นตอความสําเร็จ  2) ความสามารถในการ

บริหารจัดการบริหารจัดการ มี 5 ประการ ไดแก ความสามารถในการวิเคราะหและวางแผน, 

ความสามารถในการสรางวิสัยทัศนรวม, ความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากร, 

ความสามารถในการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ, ความสามารถในการติดตามงานและประเมินผล 

 ภารดี  อนันตนาวี (2545, หนา ง) ศึกษาเร่ืองปจจัยที่สงผลประสิทธิผลของโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ผลการวิจัยพบวา ผลการ

วิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา 

พบวา ตัวแปรที่สงผลทางบวกสูงสุดตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาคือ สถานการณ



100 

 

โรงเรียน รองลงมาคือ คุณลักษณะผูนําของผูบริหารกับบรรยากาศของโรงเรียนตามลําดับ และ

รวมกันทํานายประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาไดรอยละ 79 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 ทั้งนี้ คุณลักษณะผูนําของผูบริหาร สถานการณโรงเรียนและบรรยากาศของโรงเรียนสงผลการ

ตรงตอประสิทธิผลของโรงเรียน ในขณะที่สถานการณโรงเรียนสงผลทางออมผานบรรยากาศของ

โรงเรียนไปยังประสิทธิผลของโรงเรียน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสงผลทางตรงตอ

แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของผูบริหาร ปจจัยลักษณะผูนําของผูบริหารสงผลตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของ

ผูบริหารสงผลตอพฤติกรรมการบริหาร พฤติกรรมการบริหารสงผลทางตรงตอบรรยากาศของ

โรงเรียน และสถานการณโรงเรียน มีความสัมพันธกับคุณลักษณะผูนําของผูบริหารอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 และไดรูปแบบความสัมพันธโครงการสรางเชิงเสน ปจจัยที่สงผลตอ

ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ ที่มี

ความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษเปนที่นาเช่ือถือและยอมรับได 

 บัณฑิต  แทนพิทักษ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา อํานาจ ความศรัทธา 

และความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จํานวน 97 โรงเรียน ผูบริหาร 97 คน ครู

จํานวน 679 คน ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําของผูบริหาร ซ่ึงประกอบดวยภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน การใชอํานาจของผูบริหาร และความพึงพอใจในงาน

ของครู มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และภาวะผูนําของผูบริหาร การใชอํานาจของ

ผูบริหาร ความศรัทธาของครู สามารถรวมกันทํานายความพึงพอใจในงานของครูไดรอยละ 37.65 

 ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2547, หนา 65) ศึกษาเร่ืองปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผล ภาวะผูนํา

ของคณบดีในสถาบันราชภัฎ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานชีวสังคมของคณบดีคือ เพศ อายุ วุฒิ

ทางการศึกษา ตําแหนงทางวิชาการและประสบการณในตําแหนง, จิตลักษณะของคณบดี คือ ปจจัย

ดานพฤติกรรมผูนํา คือ มุงงานกับความสัมพันธ และปจจัยดานสภาพแวดลอมทางภารกิจของ

คณบดี คือ ความสัมพันธระหวางคณบดีกับสมาชิกในคณะและอํานาจในตําแหนงหนาที่ของคณะ

รวมกับพฤติกรรมความรวมมือของคณบดี และสภาพความคงอยูในตําแหนงของคณบดีรวมกัน

พยากรณประสิทธิผลการทํางานของคณบดี ดานประสิทธิผลของคณบดีและดานประสิทธิผลของ

คณะไดสูง คณบดีที่มีพฤติกรรมความรวมมือกับสภาพความคงอยูในตําแหนง และมีปจจัยของภาวะ

ผูนําแตกตางกันมีประสิทธิผลการทํางานแตกตางกัน ทฤษฏีตนแบบประสิทธิผลภาวะผูนําของ

คณบดีสถาบันราชภัฏที่มีลักษณะสอดคลองกับทฤษฏีประสิทธิผล ภาวะผูนําของฟดเลอร และ

ระดับประสิทธิผลการทํางานของคณบดีอยูในระดับปานกลางคอนขางตํ่า 
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งานวิจัยตางประเทศ 

 Ansoff (1972) ไดทําการวิจัย ตัวแบบการจัดการเชิงกลยุทธคือ การสรางและการหา

ความสัมพันธระหวางองคการ และส่ิงแวดลอมซ่ึงมีสวนตอการบรรลุเปาหมาย ดังนั้น ผูบริหาร

เชิงกลยุทธ ควรที่จะนําการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธเขาสูองคการ พยายามที่จะสรางขององคการที่

เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธพรอมทั้งเลือก และพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถ

เหมาะสม 

 Bennis (1985 cited in Booyens, 1993) ศึกษาพบวา ผูนําในอนาคตเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ซ่ึงเปนผูที่มีความรูกวางไกล มีความกระตือรือรน มีความเช่ือมั่นในบุคคล และการ

ทํางานเปนทีมใหความสําคัญในการพัฒนาใหเกิดความกาวหนาในระยะมากกวาในระยะส้ัน มี

ความยึดมั่นผูกพันในการที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มีวิสัยทัศนกวางไกล และมีการ

แลกเปลี่ยนวิสัยทัศนใหขอมูล มีการติดตอส่ือสาร สรางความเช่ือมั่นในความสัมพันธระหวางผูนํา

และผูตาม มีการกระจายอํานาจใหผูตามสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงาน สามารถแกไขปญหา

ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง และใหมีความเช่ือมั่นในตนเอง 

 Bank (1992) ไดทําการวิจัยการจัดการเชิงกลยุทธในศูนยศิลปะที่ไมมุงกําไร ผลการวิจัย

พบวา รูปแบบหรือลักษณะขององคการเปนส่ิงที่ตองคํานึงถึงในการจัดการเชิงกลยุทธ ศูนยศิลปะที่

ไมมุงกําไร 5 แหงในวอชิงตัน ดี.ซี. ไดถูกเลื่อนขั้นมา โดยมีความแตกตางในดานขนาดและภารกิจ

หลัก จากการสํารวจพบวา มีความเปนไปไดในการใชการจัดการเชิงกลยุทธในองคการเหลานั้น 

โดยที่แนวทางการดําเนินการและกลยุทธที่เลือกใชขึ้นอยูกับลักษณะขององคการ โดยมีการปรับใช

ใหเหมาะสมกับแตละองคการ 

 Bader (1992, pp. 38-44 cited in Booyens, 1993) ศึกษาพบวาภาวะผูนําสามารถทําให

องคการมีการเปลี่ยนแปลงนั้น ตองเปนคนมีการยึดมั่นผูกพัน และคานิยมที่ชัดเจนในตนเอง ซ่ึงตอง

ตรวจสอบตนเองบอย  ๆเพ่ือสรางพลังคานิยมนั้น มีความเขมแขงตลอดไป และมีความเต็มใจที่สราง

ใหผูใตบังคับบัญชามีการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน 

 Grady (1992, pp. 17-24) ศึกษาพบวา ภาวะผูนําตองเปนผูมีความริเร่ิมสรางสรรค ชอบทํา

ส่ิงใหม ๆ เปนผูรักการเปลี่ยนแปลง มีความสามารถในการจูงใจ กระตุนใหผูอื่น มีการเปลี่ยนแปลง

ไดตองมีการเรียนรูการเปนผูนําในการตัดสินใจ การปกครองโดยใหผูอื่นมีสวนรวม สรางเครือขาย 

และการจัดรูปองคการ 

 Felton (1995) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารในโรงเรียนประถมศึกษา และโรงเรียนมัธยมศึกษา กับความพอใจในงาน

ของครู โดยทําการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาจํานวน 55 แหง และโรงเรียนมัธยมศึกษาจํานวน 
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31 แหง ของรัฐมิสซิสซิปป (Mississippi) ใชตัวอยางซ่ึงเปนครูรอยละ 10 ของประชากรไดกลุม

ตัวอยาง 590 คน และใชแบบสอบถาม MLQ เปนเคร่ืองมือในการวิจัย ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของครู และพบวา ผูบริหาร

ในโรงเรียนประถมศึกษา มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูงกวาผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

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

ผูนําของผูบริหารโรงเรียนตามทัศนะของครูระดับประถมศึกษาในสหรัฐอเมริกา กลุมตัวอยางเปน

ครูที่มีความผูกพันกับโรงเรียน 231 คน และครูที่ไมมีความผูกพันกับโรงเรียน 186 คน เก็บขอมูล

จากการสํารวจแลวนํามาวิเคราะหดวยสมการถดถอย ผลการวิจัยพบวา ครูที่มีความผูกพันกับ

โรงเรียนเห็นวา ผูบริหารโรงเรียนเปนบุคคลสําคัญของโรงเรียนที่ทําใหการดําเนินงานในโรงเรียน

เปนไปดวยความเรียบรอย ทําใหมีการจัดการเรียนการสอนไดดี และเห็นวาผูบริหารที่มีภาวะผูนํา

ในโรงเรียนควรนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชในการบริหารโรงเรียน 

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

ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนในการปฏิบัติหนาที่จากทัศนะของครู ผูวิจัยเก็บขอมูลจากกลุม

ตัวอยางครูจํานวน 50 คน ในสหรัฐอเมริกาที่มีปญหาถูกผูบริหารโรงเรียนละเลยไมเอาใจใส 

ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารที่ขาดภาวะผูนํามีความบกพรอง คือละเลยตอการเอาใจใสครูทั้งทางดาน 

รางกาย อารมณ และจิตใจ เชน ไมใหความรวมมือในการใชอุปกรณการสอน ขาดความสัมพันธกับ

ผูรวมงานและอื่น ๆ ผลจากการวิจัยนี้ทําใหมีการวางแผนเพ่ือหาทางแกปญหาที่อาจจะเกิดลักษณะ

เชนนี้อีกในโรงเรียนอื่น 

 Johnson and Scholes (2003) ไดศึกษากลยุทธการพัฒนา พบวา ผูนําเชิงกลยุทธเปนผูที่มี

เอกลักษณเฉพาะตัว ในการพัฒนากลยุทธและเปนผูที่มองเห็นการเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยขอมูลใน

การออกแบบองคกรผานกลยุทธในการวิเคราะหและการวางแผนกลยุทธ นอกจากนี้แลว จะเห็นได

วากลยุทธที่จัดหามานั้น เปนรูปแบบที่ต้ังอยูบนพ้ืนฐานของประสบการณสวนบุคคล และการ

กําหนดกลยุทธขององคการเปนผลกระทบมาจากความเปนมาขององคการและวัฒนธรรมของ

องคการในอดีต ดังนั้น บทบาทดานความคิดที่เพ่ิมเติมอยางเดนชัดของผูนําเชิงกลยุทธคือ การมี

วิสัยทัศน ภารกิจ และจุดประสงคชัดเจน อันนําไปสูการกําหนดสวนอื่น ๆ ในองคการที่สามารถ

นําไปสูการปฏิบัติไดจริง เพราะความมีเอกลักษณเฉพาะตัวนี้นําไปสูความสําเร็จของกลยุทธ

องคการ 

 Preedy, Glatter and Wise (2003) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูนําเชิงกลยุทธและการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง พบวา ผูนําทางการศึกษาที่สามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงที่หลากหลาย พรอมทั้ง

สามารถนําองคการไปสูการเปลี่ยนแปลงได โดยการสรางความสมดุลของนวัตกรรมจากภายนอก
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ดวยคานิยม วัตถุประสงคและส่ิงที่ไดรับความสนใจเปนพิเศษของคนในองคการ ซ่ึงเปนการวาง

เง่ือนไขกลยุทธในการมองไปขางหนาทั้งในระยะกลางและระยะยาว เพ่ือกําหนดทิศทางของ

องคการ ตําแหนงองคการ โดยใชความเขาใจเชิงกลยุทธบนเหตุผลหลัก 3 ประการ คือ  1) ศึกษา

สภาพแวดลอมภายนอกที่มีอิทธิพลตอองคการ  2) การวางแผนกลยุทธซ่ึงอาศัยการมีสวนรวมของ

บุคลากรภายในองคการ  3) การสรางความสําเร็จขององคการทางการศึกษาที่ตองประกอบดวย

ความคิดเชิงกลยุทธของผูนํา 

 Rowley (2003) ไดศึกษา การเพ่ิมพลังอํานาจผูจัดการ : ผูนําเชิงกลยุทธในศตวรรษใหม 

พบวา องคการที่ประสบความสําเร็จ มีความตองการพลังอํานาจและประสิทธิภาพของผูจัดการ 

ดังนั้น พลังอํานาจขององคการ จึงถูกชักนําโดยผูจัดการที่มีพลังอํานาจ มีความสามารถที่เปนเลิศ ซ่ึง

เกี่ยวพันกับเร่ืองความรูและบุคคล แนวคิดนี้เช่ือมโยงไปสูภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับองคกรใน

ศตวรรษใหม ซ่ึงผูนําเชิงกลยุทธที่กลาวถึงนี้ ประกอบดวยคุณลักษณะ 3 ประการ คือ  1) เปนผูที่มี

ความรูดานการบริหารจัดการ มีวิธีการคิดและขับเคลื่อนวิสัยทัศน ซ่ึงเปนการเปลี่ยนแปลงส่ิงใหม ๆ 

และการสรางสรรคโดยการพัฒนาดานเทคโนโลยี และการขับเคลื่อนเครือขายทางสังคม รวมทั้งการ

สรางวัฒนธรรม และคานิยมรวมจากการวิเคราะหสภาพภายนอกองคการ  2) ความมีไหวพริบเฉียบ

แหลมในการนําองคกรใหสามารถขับเคลื่อนไปสูศตวรรษใหม โดยอาศัยกลยุทธการทํางานเปนทีม

และการสรางระบบเครือขาย  3) การกําหนดทิศทางใหมขององคการสูความเปนสากล ซ่ึงเปน

ความสามารถของผูนํา ที่จะขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอันเนื่องจากความแตกตางดาน

วัฒนธรรม ชุมชนและบริบท อันจะนําไปสูความเปนสากล ซ่ึงส่ิงเหลานี้จําเปนตองอาศัยการจัดการ

ของผูนําเชิงกลยุทธขององคการ เพราะผูนําเชิงกลยุทธจะรูวิธีการสรางและเพ่ิมอํานาจเพ่ือใหเกิด

ความสําเร็จในองคการ 

 Davies and others (2005) ไดทําการศึกษาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ และพบวา รูปแบบของ

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธจะประกอบดวยความสามารถในการนําองคกรรวม 5 ประการ อันไดแก  1) 

การกําหนดทิศทางขององคการ  2) การแปลงยุทธไปสูการปฏิบัติ  3) การจัดวางบุคลากรและ

องคการไปตามทิศทางของกลยุทธ  4) การตัดสินใจจุดที่จะแทรกแซงไดอยางมีประสิทธิภาพ  5) 

การพัฒนาสมรรถภาพทางกลยุทธและลักษณะเฉพาะตัวของผูนําเชิงกลยุทธ 4 ประการ ไดแก  1) 

ผูนําเชิงกลยุทธตองทาทายและสงสัย มีความไมพอใจและเต็มไปดวยความกระวนกระวายใจตามที่

แสดงออกมา  2) ผูนําเชิงกลยุทธตองใหความสนใจเปนพิเศษกับความคิดเชิงกลยุทธ การเรียนรูกล

ยุทธและการสรางรูปแบบใหม ๆ ใหกับโรงเรียนของเขาและที่อื่น ๆ ดวย  3) ผูนําเชิงกลยุทธตอง

แสดงออกซ่ึงปญญาเชิงกลยุทธบนพ้ืนฐานของคานิยมอยางเปนระบบที่เดนชัด  และ 4) ผูนําเชิงกล

ยุทธตองมีพลังของบุคคลและเครือขายที่เปนมืออาชีพ 
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 สรุปจากแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธไดรับการยืนยัน

สนับสนุนจากผลการวิจัยจํานวนมากวา เปนภาวะผูนําที่สามารถบรรลุเปาหมายที่สูงขึ้น ทําใหผูตาม

มีความพึงพอใจและเพ่ิมผลการปฏิบัติงานของบุคคลและองคการ ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะ

ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อันจะสงผลใหโรงเรียนมีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล ย่ิงขึ้น 



 

 

บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การวิจัยคร้ังนี้ใชระเบียบวิธีเชิงบรรยาย (Descriptive Research) มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธในสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงค และนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีวิธีดําเนินการวิจัย 4 ขั้นตอน ดังตอไปนี้ 

 ข้ันตอนที่ 1  ศึกษาสภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและวิเคราะหความตองการจําเปนของ 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธและการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

            ข้ันตอนที่ 2   (ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

 ข้ันตอนที่ 3   ตรวจสอบความเหมาะสม และความเปนไปไดของ(ราง)รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 ข้ันตอนที่ 4  ปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

            ผูวิจัย สรุปขั้นตอนการวิจัย วิธีดําเนินการวิจัยและผลลัพธที่ไดในแตละขั้นตอน ดังราย 

ละเอียดตามแผนภาพ ดังนี้ 
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ภาพที่  3.1  ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 

 

 การดําเนินการวิจัยในเบื้องตน เปนการศึกษาเกี่ยวกับ แนวคิด นโยบาย การบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ และรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธ โดยศึกษา คนควา จากหนังสือ ตํารา ผลงานวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศ รวมถึง

ข้ันตอน วิธีดําเนินการวิจัย ผลลัพธ 

ข้ันตอนท่ี 1 

ศึกษาสภาพปจจุบัน สภาพ

ท่ีพึงประสงคและวิเคราะห

ความตองการจําเปนของ

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธและ

การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ

ผู บริหารโรงเรียนมัธยม 

ศึกษา 

การศึกษาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ตามกรอบ

แนวคิดของ DuBrin ประกอบดวย 5 

องคประกอบ และการพัฒนาภาวะผูนํา 

ตามกรอบแนวคิดของ Anderson 

ประกอบดวย  5  วิธี 

สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึง

ประสงคและความตองการ

จําเปนของภาวะผูนําเชิงกล

ยุทธของผู บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

           ข้ันตอนท่ี 2 

(ราง)รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผู บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

(ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกล

ยุทธ โดยการนําแนวคิด และหลักการใน

การพัฒนารูปแบบมากําหนดโครงสราง 

องคประกอบ 

 

 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู 

นําเชิงกลยุทธสําหรับผู 

บริหารโรงเรียนมัธยม 

ศึกษา(ฉบับราง) 

 

          ข้ันตอนท่ี 3 

ตรวจสอบความเหมาะสม 

และความเปนไปไดของ

(ราง)รูปแบบ 

 

 ตรวจสอบความเหมาะสม และความ

เปนไปไดของ(ราง)รูปแบบ โดยการ

สอบถามความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒิ 

และประชุมสนทนากลุม 

 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ท่ีมี

ความเหมาะสมและเปนไป

ได 

 
 

 

          ข้ันตอนท่ี 4 

ปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบ 

 ปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา 

รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผู 

บริหารโรงเรียนมัธยม 

ศึกษา(ฉบับสมบูรณ) 
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เอกสารบทความทางวิชาการ ฐานขอมูลทางอินเตอรเน็ต นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห สังเคราะห

เนื้อหา เพ่ือใชเปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ที่มีความสอดคลองกับ

วัตถุประสงคในการวิจัย โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ผูวิจัยไดศึกษาตามแนวคิดของ DuBrin (1998 : 335) 

กลาววา ผูนําระดับสูงหรือผูบริหารโรงเรียนจะตองมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ประกอบดวย 5 

องคประกอบ คือ  1) ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ ( High-

Level Cognitive)  2) ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย (Gathering Multiple 

Inputs to Formulate Strategy)  3) ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต (Anticipating and 

Creating a Future)  4) ดานการคิดเชิงปฏิวัติ (Revolutionary Thinking) 5) ดานการกําหนดวิสัยทัศน 

(Creating a Vision) 

 ในการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ผูวิจัยไดใชกรอบ

แนวคิดการพัฒนาภาวะผูนํา ตามแนวคิดของ Anderson (2001) ประกอบดวย  5 วิธี คือ  1) การ

ฝกอบรมแบบบุกทะลวง (Breakthrough training)  2) การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Change 

education)  3)  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building Change strategy)  4) การเปลี่ยนแปลง

จิตสํานึก (Conscious process design)  5) การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก (Conscious 

process facilitation) 

 นํากรอบแนวคิดในการวิจัย เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือพิจารณาความ

เหมาะสม ใหขอเสนอแนะ และปรับปรุงตามความเห็น เพ่ือใหไดกรอบแนวคิดในการวิจัยที่

สมบูรณ เพ่ือประโยชนตอการดําเนินการวิจัยตามขั้นตอนตอไป 

 ในแตละขั้นตอนของการวิจัย มีรายละเอียดในการดําเนินการวิจัยตามลําดับ ดังตอไปนี้  

 

ข้ันตอนที่ 1  ศึกษาสภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและวิเคราะหความตองการจําเปนของภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธและการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

       การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการสรางเคร่ืองมือเพ่ือวัดภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคใชแนวคิด ภาวะผูนําเชิง    

กลยุทธ ของ DuBrin (1998) ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ  ดานการรับรู ความเขาใจ การคิด

รวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย       

ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต  ดานการคิดเชิงปฏิวัติ และ ดานการกําหนดวิสัยทัศน    

ในสวนของการพัฒนาภาวะผูนําใชแนวคิดของ Anderson (2001) ประกอบดวย 5 วิธี คือ การ

ฝกอบรมแบบบุกทะลวง  การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง  การ
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เปลี่ยนแปลงจิตสํานึก และการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก เปนการเก็บขอมูลในลักษณะ

เชิงปริมาณ (Quantitative) โดยการใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น โดยผานการตรวจสอบคาความ

ตรงดานเนื้อหา (Content Validity) ความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) และคาความ

เช่ือมั่น (Reliability) จากผูทรงคุณวุฒิ การดําเนินการวิจัย มีขั้นตอนดังนี้ 

 1.1 วิธีการศึกษา  

                  ประเมินภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสภาพปจจุบันและ

ที่พึงประสงค ตามกรอบแนวคิดของ DuBrin (1998 : 335) ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ 1) ดาน

การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ (High-Level Cognitive)  2) ดานการ

สรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย (Gathering Multiple Inputs to Formulate Strategy)  

3) ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต (Anticipating and Creating a Future)  4) ดานการคิด

เชิงปฏิวัติ (Revolutionary Thinking) 5) ดานการกําหนดวิสัยทัศน (Creating a Vision)  และการ

พัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาผูวิจัยไดใชกรอบแนวคิดการ

พัฒนาภาวะผูนํา ตามแนวคิดของ Anderson (2001) ประกอบดวย 5 วิธี คือ   1) การฝกอบรมแบบ

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

สรางยุทธศาสตรการเปลี่ยนแปลง  (Building Change strategy)  4) การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก 

(Conscious process design)  5) การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก (Conscious process 

facilitation) 

 1.2 ประชากร  

                  1.2.1  ประชากรในการวิจัย ไดแก  ผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 2,362  โรงเรียน 

         1.2.2  กลุมตัวอยาง ไดแก ผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 340 โรงเรียน  

                  1.2.3  ผูใหขอมูลในการวิจัย ประกอบดวย 

                           1.2.3.1  กลุมสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา(สพม.) ประกอบดวย

ผูอํานวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 42 เขต 

                           1.2.3.2  กลุมโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน  ประกอบดวย ประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูอํานวยการโรงเรียน รอง

ผูอํานวยการโรงเรียน โรงเรียนละ 1 คนจัดเรียงตามโครงสรางการบริหารงาน และหัวหนากลุม

สาระการเรียนรู โรงเรียนละ 1 คน จัดเรียงตาม 8 กลุมสาระการเรียนรูที่กําหนดตามหลักสูตร

แกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2551 จํานวน 340 โรงเรียนๆละ 4 คน จากการสุมตัวอยางแบบ
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แบงช้ัน (Stratified Random Sampling) โดยจัดกลุมโรงเรียนมัธยมศึกษาทั่วประเทศ แบงออกตาม

ภูมิภาค ซ่ึงยึดถือตามขอมูลการจัดแบงภูมิภาคการปกครองของกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย  ระดับเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา (สพม.) ระดับจังหวัด และระดับโรงเรียน 

โดยจําแนกตามขนาดของโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา ที่สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน กําหนด ดังนี้ 

         โรงเรียนขนาดเล็ก มีจํานวนนักเรียนไมเกิน 500 คน 

         โรงเรียนขนาดกลาง มีจํานวนนักเรียน ต้ังแต 50 1 คน ถึง 1,499 คน 

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

         โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ มีจํานวนนักเรียน ต้ังแต 2,50 0 คน ขึ้นไป 

ระดับความเช่ือมั่น 95% เลือกกลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) เพ่ือใหไดกลุม

ตัวอยางที่มีความเหมาะสม และสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยใหมากที่สุด 

 1.3 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

                  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงค ของการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเปนแบบสอบถามมีลักษณะ

เปนแบบตรวจสอบรายการ( Checklist) และแบบมาตราสวนประมาณคา( Rating scale) 5 ระดับ    

โดยอาศัยเทคนิคของลิเคิท(Likert scale) ที่ผูวิจัยสรางและพัฒนาขึ้น แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 

      ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  เปนแบบตรวจสอบรายการ 

(check list) เพ่ือสํารวจขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถามในดานตาง ๆ ไดแก เพศ อายุ วุฒิ

การศึกษา ตําแหนง ประสบการณ ระยะเวลาการดํารงตําแหนงของผูตอบแบบสอบถาม 

                ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูอํานวยการโรงเรียน

มัธยมศึกษา ในสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงค โดยนําเสนอเปนมาตราสวนประมาณคา 

(Rating Scale) ใหผูตอบแบบสอบถามพิจารณาเลือกระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่เกิดขึ้นจริงใน

ปจจุบัน และระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารที่สอดคลองกับความตองการหรือสภาพที่พึง

ประสงค ตามความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม 

                ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูอํานวยการโรงเรียน

มัธยมศึกษาในสภาพปจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค เพ่ือประเมินความตองการจําเปน (Priority 

Needs modified : PNI modified) ที่มีความเหมาะสมสอดคลองกับการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สภาพที่พึงประสงค และรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่ไดรับการพัฒนาในสภาพปจจุบัน 

                    ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูอํานวยการ

โรงเรียนมัธยมศึกษา ในสภาพปจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค เพ่ือประเมินความตองการจําเปน 
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(Priority Needs modified : PNI modified) เกี่ยวกับกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ที่มี

ความเหมาะสมสอดคลองกับการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงค และกิจกรรมการ

พัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่ไดรับการพัฒนาในสภาพปจจุบัน 

           เกณฑการใหคะแนนของแบบสอบถาม ตอนที่ 2 ตอนที่ 3 และตอนที่ 4 มีลักษณะเปนมาตรา   

สวนประมาณคา  (Rating Scale) กําหนดใหผูตอบแบบสอบถามทําเคร่ืองหมาย    ลงในชอง      

ที่ตรงกับความคิดเห็น ซ่ึงมีเกณฑคะแนน 5 ระดับ ดังนี้ 

 5 หมายถึง    เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันมากที่สุด  

                                      เปนระดับสภาพที่พึงประสงคมากที่สุด  

 4     หมายถึง    เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันมาก  

                                      เปนระดับสภาพที่พึงประสงคมาก 

 3 หมายถึง    เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันปานกลาง  

                                      เปนระดับสภาพที่พึงประสงคปานกลาง  

 2 หมายถึง    เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันนอย 

                                      เปนระดับสภาพที่พึงประสงคนอย  

  1 หมายถึง    เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันนอยที่สุด  

                                      เปนระดับสภาพที่พึงประสงคนอยที่สุด  

              ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับใชเกณฑการ

ประเมิน  โดยการนําคาเฉลี่ยไปเปรียบเทียบกับเกณฑการวิเคราะหผลการประเมิน(บุญชม ศรี

สะอาด,2543)  ดังนี้ 

              4.51 – 5.00  หมายถึง   เปนสภาพความเปนจริงในปจจุบันอยูในระดับมากที่สุด  

                                                   เปนระดับสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุด  

              3.51 – 4.50  หมายถึง   เปนสภาพความเปนจริงในปจจุบันอยูในระดับมาก 

                                                   เปนระดับสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมาก  

              2.51 – 3.50  หมายถึง   เปนสภาพความเปนจริงในปจจุบันอยูในระดับปานกลาง 

                                                   เปนระดับสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับปานกลาง  

              1.51 – 2.50  หมายถึง   เปนสภาพความเปนจริงในปจจุบันอยูในระดับนอย 

                                                   เปนระดับสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับนอย  

              1.00 – 1.50  หมายถึง   เปนสภาพความเปนจริงในปจจุบันอยูในระดับนอยที่สุด  

                                                   เปนระดับสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับนอยที่สุด  
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    1.4   การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

                     1.4.1  นําเสนอแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือ

พิจารณาตรวจสอบแกไข และใหขอเสนอแนะเพ่ิมเติม แลวจึงนําเสนอตอผูเช่ียวชาญ  เพ่ือ

ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) 

และความชัดเจนของภาษาที่ใช โดยมีเกณฑที่ใชในการตัดสินคือ คาดัชนี IOC (Item- Objective 

Congruence) โดยพิจารณาขอคําถามที่มีคา IOC > 0.50 ตอจากนั้นผูวิจัยนําขอเสนอแนะจาก

ผูเช่ียวชาญ  ซ่ึงมีรายนามผูเช่ียวชาญในการตรวจสอบความเหมาะสมของเคร่ืองมือ  ตามที่ระบุใน

ภาคผนวก (ภาคผนวก ข) 

                   1.4.2  คัดเลือกขอความที่มีคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค

(Index of  item-objective  congruence :  IOC) ต้ังแต 0.50 ขึ้นไปและปรับปรุงแกไขขอคําถามตาม

คําแนะนําของผูเช่ียวชาญ ทั้งนี้จากผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของขอคําถาม พบวา มีคา 

IOC  เทากับ 0.83 จํานวน 22 ขอ และเทากับ 1.00 จํานวน 93 ขอ  รวมขอคําถามที่มีความเหมาะสม

สําหรับนําไปเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมประชากร จํานวนทั้งส้ิน 115 ขอ 

 

 1.5   การคัดเลือกกลุมตัวอยางผูเช่ียวชาญ  

                  ในการหาคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย คัดเลือกผูเช่ียวชาญ จํานวน 6 คน ไดจากการ

เลือกแบบเฉพาะเจาะจง (purposive sampling) โดยกําหนดหลักเกณฑพิจารณา ดังนี้ 

   -    เปนผูที่สําเร็จการศึกษาไมตํ่ากวาระดับปริญญาโท สาขาบริหารการศึกษา  

   -    เปนหรือเคยเปนผูดํารงตําแหนงผูบริหารการศึกษาในองคกรทางการศึกษา 

อาจารยผูสอนสาขาวิชาบริหารการศึกษา ผูบริหารระดับสูงในสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือในกระทรวงศึกษาธิการ 

   - เปนผูมีผลงานดานการบริหารการศึกษา เชน งานวิจัย บทความ ตํารา หรือเปน

วิทยากรทางการบริหารการศึกษา 

  

                1.6   การเก็บรวบรวมขอมูล 

                       ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมประชากร โดยขอหนังสือจากบัณฑิต

วิทยาลัยถึง ผูอํานวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 42 คนและประธานกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการโรงเรียน และหัวหนากลุมสาระการ

เรียนรูที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 340 โรงเรียน เพ่ือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามที่

ผูวิจัยสรางขึ้น โดยผูวิจัยสงแบบสอบถามทางไปรษณียและอํานวยความสะดวกโดยการใสซองติด
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ดวงตราไปรษณียไปพรอมกับแบบสอบถามทุกชุด พรอมจาหนาซองถึงผูวิจัยโดยตรง โดยได

กําหนดใหผูตอบแบบสอบถามแจงสงคืนกลับผูวิจัย ภายใน 3 สัปดาห ไดรับแบบสอบถามกลับคืน 

จําแนกตามกลุมตัวอยางดังนี้            

                           1.6.1  กลุมผูอํานวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  จํานวน 36 ฉบับ คิดเปน

รอยละ 85.71 

                           1.6.2  กลุมประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูอํานวยการโรงเรียน รอง

ผูอํานวยการโรงเรียน และหัวหนากลุมสาระการเรียนรู จํานวน 1,023 ฉบับ คิดเปนรอยละ 75.22             

  1.7  การวิเคราะหขอมูล 

                       ประมวลผลและวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป (SPSS/PC + (Statistical 

Package for Social Science) โดยคาสถิติที่ใชคือ คาความถี่( f) คารอยละ (%)คาเฉลี่ย ( ) คา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคาดัชนีความตองการจําเปน (Priority Needs Index modified : PNI 

modified) ดําเนินการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

  1.7.1  ขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจง

ความถี่ และการหาคารอยละ 

  1.7.2  ขอมูลสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  วิเคราะหหาคาเฉลี่ย ( ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

       1.7.3  ขอมูลดัชนีความสําคัญของความตองการจําเปน (Priority Needs Index modified : 

PNI modified) ของสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยใชสูตรในการคํานวณ PNI (Priority Needs Index modified)  

แบบปรับปรุงจากสูตรดั้งเดิม โดยสุวิมล วองวาณิช และนงลักษณ วิรัชชัย (2550:279) ดังนี้ 

     PNI modified    = (I – D)/D 

     PNI modified    = ดัชนีความสําคัญของความตองการจําเปน 

          I    = สภาพที่พึงประสงคที่ตองการใหเกิดมีขึ้น 

                 D    =   สภาพความเปนจริงที่เปนอยูในปจจุบัน 

 ข้ันตอนที่ 2 (ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาที่พึงประสงค 

     2.1  กําหนดขอบขายของเนื้อหาสําหรับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

               2.2  รางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา    

โดยนําแนวคิด และหลักการในการพัฒนารูปแบบมากําหนดโครงสรางกําหนดรายละเอียด
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สวนประกอบของรูปแบบจากการพิจารณาคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนา ประกอบดวย  

1) ช่ือรูปแบบ  2) หลักการ แนวคิดพ้ืนฐานและความเปนมาของรูปแบบ 3) วัตถุประสงคของ

รูปแบบ  4) ลักษณะของรูปแบบ  และ  5) วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวทางของ

รูปแบบนี้    

                2.3  นํารางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ที่จัดทําขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือพิจารณาความเหมาะสม ความเปนไปไดพรอมให

ขอเสนอแนะ จากนั้นนํามาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนํา กอนนําไปตรวจสอบความเหมาะสมและ

ความเปนไปไดของรูปแบบในขั้นตอนตอไป 

 

          ข้ันตอนที่ 3  ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของ(ราง)รูปแบบการพัฒนาผูนํา

เชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

   3.1  ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกล

ยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยการสอบถามความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒิและการ

จัดประชุมสนทนากลุม(Focus Group) รายละเอียดในการดําเนินการ ดังนี้ 

                    3.1.1 ผูทรงคุณวุฒิ (Expert Judgments) ที่แสดงความคิดเห็นเพ่ือประเมินความเหมาะ 

สมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาในขั้นตอนนี้ มีจํานวน 1 5 คน ซ่ึงผูวิจัยจัดแบงออกเปน 3 กลุม ประกอบดวย กลุมที่ 1 

นักวิชาการจากสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา หรือนักวิชาการ

จากสํานัก งานเลขาธิการคุรุสภา หรือสถาบันพัฒนาและสงเสริม ครู อาจารย และบุคลากรทางการ

ศึกษา จํานวน 5 คน  กลุมที่ 2 นักวิชาการดานการบริหารงานบุคคล หรือดานการบริหารการศึกษา 

จากสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

จํานวน 5 คนและกลุมที่ 3 ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน จํานวน 5 คน   และผูทรงคุณวุฒิที่เขารวมประชุมสนทนากลุม (Focus Group) เพ่ือแสดง

ความคิดเห็น ในขั้นตอนนี้ มีจํานวน 10 คน ประกอบดวยกลุมที่ 1 นัก วิชาการจากสํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา หรือนักวิชาการจากสํานัก งานเลขาธิการ

คุรุสภา หรือสถาบันพัฒนาและสงเสริม ครู อาจารย และบุคลากรทางการศึกษา จํานวน 3 คน       

กลุมที่ 2 นักวิชาการดานการบริหารงานบุคคล หรือดานการบริหารการศึกษา จากสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 3 คนและ

กลุมที่ 3 ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จํานวน 

4 คน                     
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                     3.1.2  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบประเมินความเหมาะสมและความเปนไปได

ของรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่ผูวิจัยสราง

ขึ้นเพ่ือใชเก็บรวบรวมขอมูล แบงออกเปน 3 ตอน ประกอบดวย 

                            ตอนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบประเมิน 

                            ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในดานความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ มีลักษณะ

เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ โดยกําหนดน้ําหนักคะแนน ดังนี้ 

                            5   หมายถึง   ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 

                                                มีความเหมาะสมและมีความเปนไปได ระดับมากที่สุด 

                            4   หมายถึง   ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 

                                                มีความเหมาะสมและมีความเปนไปได ระดับมาก 

                            3   หมายถึง   ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 

                                                มีความเหมาะสมและมีความเปนไปได ระดับปานกลาง  

                            2   หมายถึง   ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา                                          

                                                มีความเหมาะสมและมีความเปนไปได ระดับนอย 

                            1   หมายถึง   ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 

                                               มีความเหมาะสมและมีความเปนไปได ระดับนอยที่สุด 

              ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5  ระดับ เกณฑการประเมิน 

โดยการนําคาเฉลี่ยไปทําการเปรียบเทียบกับเกณฑการวิเคราะหผลการประเมิน(บุญชม ศรีสะอาด

,2543) ดังนี้ 

                       4.51 - 5.00  หมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 

                                                       มีความเหมาะสมและมีความเปนไปไดอยูในระดับมากที่สุด         

                       3.51 - 4.50  หมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 

                                                       มีความเหมาะสมและมีความเปนไปไดอยูในระดับมาก                        

                       2.51 - 3.50  หมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 

                                                       มีความเหมาะสมและมีความเปนไปไดอยูในระดับปานกลาง                 

                       1.51 - 2.50  หมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 

                                                       มีความเหมาะสมและมีความเปนไปไดอยูในระดับนอย           

                      1.00 - 1.50  หมายถึง   ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 

                                                              มีความเหมาะสมและมีความเปนไปไดอยูในระดับนอยที่สุด     
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                         ตอนที่ 3  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม เปนลักษณะคําถามปลายเปด    

             3.1.3  การหาคุณภาพของแบบสอบถามที่ใชในการประเมินความเหมาะสมและความ

เปนไปได โดยนําแบบประเมินเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพ่ือพิจารณา และใหขอเสนอแนะ

กอนนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูล 

            3.1.4  การเก็บรวบรวมขอมูล โดยเสนอรายช่ือผูทรงคุณวุฒิตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 

และดําเนินการขอหนังสือขอความอนุเคราะหในการเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิจากบัณฑิตวิทยาลัย คณะ

ครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ไปยังหนวยงานตนสังกัด เพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบ

ประเมิน และเชิญเขาประชุมสนทนากลุม(Focus group)ในการตรวจสอบความเหมาะสมและความ

เปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

เคร่ืองมือที่ใชในการประชุมสัมมนา ไดแก แบบสังเกตแบบมีสวนรวมที่ผูวิจัยสรางขึ้น โดยมี

รายละเอียดดังนี้ 

              ตอนที่ 1 ขอมูลเบื้องตนของผูรวมสนทนา  

              ตอนที่ 2 ประเด็นการสนทนา  

              ตอนที่ 3 สาระที่ไดจากการสนทนา  

        ตอนที่ 4 ขอคิดเห็น ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม ของผูบันทึกการสนทนา  

             3.1.5 การวิเคราะหขอมูล โดยการหาคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวบรวมขอคิดเห็น

และขอเสนอแนะที่ไดนํามาวิเคราะหเนื้อหา สรุปประเด็นสาระสําคัญ จากการตรวจสอบความ

เหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

ข้ันตอนที่ 4 ปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

  ผูวิจัยนําผลที่ไดจากการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบโดย

ผูทรงคุณวุฒิมาดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

  4.1  ปรับปรุงและแกไขรูปแบบตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและนําเสนอ

รูปแบบที่ปรับปรุงแกไขแลวตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพ่ือพิจารณา โดยนําขอเสนอแนะที่ได

ไปปรับปรุงแกไขรูปแบบใหมีความสมบูรณย่ิงขึ้น 

                 4.2  สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล ขอเสนอแนะ รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในรายงานวิทยานิพนธฉบับสมบูรณและเผยแพรตอไป 



บทท่ี 4 

 

ผลวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิจัยเร่ือง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามความคิดเห็นแลวนํามาวิเคราะหขอมูล ซ่ึงผลการวิเคราะห

ขอมูลไดนําเสนอในรูปของการบรรยายและตารางประกอบความเรียง โดยแบงเปน 6 ตอน คือ 

ตอนที่ 1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2  สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของ ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตอนที่ 3  สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ความตองการจําเปนและกิจกรรม การพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตอนที่ 4  (ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตอนที่ 5  ความเหมาะสมและความเปนไปไดของ(ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตอนที่ 6  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีความ 

              เหมาะสมและความเปนไปได 

 

ตอนที่ 1   สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

ตารางที่  4.1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ 

ชาย 

หญิง 

ไมระบุ 

 

681 

362 

16 

 

64.31 

34.18 

1,51 

รวม 1,059 100.00 

 

 



117 
 

ตารางที่ 4.1  (ตอ) 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

อายุ  

นอยกวา 30 ป 

30 – 35 ป 

36 – 40 ป 

41 – 45 ป 

46 – 50 ป 

51 – 55 ป 

มากกวา 55 ป 

ไมระบุ 

 

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 

ไมระบ ุ

 

381 

560 

28 

62 

28 

 

35.98 

52.8 

2.64 

5.85 

2.64 

รวม 1,059 100.00 

ตําแหนงของทานในปจจุบัน 

ผูอํานวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา (สพม.) 

ประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ผูอํานวยการโรงเรียน 

รองผูอํานวยการโรงเรียน 

หัวหนากลุมสาระการเรียนรู 

 

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  (ตอ) 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงปจจุบัน ณ เขตพื้นที่การศึกษา / 

โรงเรียนปจจุบัน 

นอยกวา 1 ป 

1 – 3 ป 

4 – 6 ป 

7 – 9 ป 

มากกวา 9 ป 

ไมระบ ุ

 

 

326 

231 

76 

72 

328 

26 

 

 

30.78 

21.81 

7.18 

6.80 

30.97 

2.46 

รวม 1,059 100.00 

ประสบการณในการดํารงตําแหนงปจจุบัน ณ  เขตพื้นที่

การศึกษา /โรงเรียนปจจุบัน 

นอยกวา 5 ป 

6 – 8 ป 

9 – 11 ป 

12 – 14 ป 

มากกวา 14 ป 

ไมระบ ุ

 

 

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  พบวาสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอย

ละ 64.31 และเพศหญิง คิดเปนรอยละ 34.18 สวนใหญมีอายุ 51-55 ป คิดเปนรอยละ 30.41 รองลงมามี

อายุมากกวา 55 ป คิดเปนรอยละ 29.37 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทมากที่สุด คิดเปนรอยละ 52.8 

รองลงมาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 35.98 สวนใหญดํารงตําแหนงประธานกรรมการสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานและหัวหนากลุมสาระการเรียนรู คิดเปนรอยละ 24.27 เทากัน รองลงมาดํารงตําแหนง

ผูอํานวยการโรงเรียน คิดเปนรอยละ 24.08 สวนใหญมี ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงปจจุบัน ณ 

สํานักงานพ้ืนที่การศึกษา /โรงเรียนปจจุบัน มากกวา 9 ป คิดเปนรอยละ 30.97 รองลงมา นอยกวา 1 ป 
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คิดเปนรอยละ 30.78 และสวนใหญมีประสบการณในการดํารงตําแหนงปจจุบัน ณ  สํานักงาน เขตพ้ืนที่

การศึกษา/โรงเรียนปจจุบัน 6-8 ป คิดเปนรอยละ 31.07 รองลงมา 9-11 ป คิดเปนรอยละ 22.29 

 

ตอนที่  2  สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับ 

                  ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตารางที่  4.2  สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในภาพรวม 

ภาวะผูนํา 

เชิงกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

1. ดานการรับรู ความเขาใจ การ

คิดรวบยอดและการคิดอยางมี

กลยุทธ  

3.77 

 

0.60 มาก 4.87 

 

0.28 มากทีสุด 0.29 2 

2. ดานการสรางสรรคกลยุทธดวย

จินตนาการท่ีหลากหลาย 

3.84 

 

0.61 มาก 4.79 

 

0.38 มากทีสุด 0.25 5 

3. ดาน การคาดการณและการ

กําหนดอนาคต  

3.76 0.63 มาก 4.82 0.37 มากทีสุด 0.28 3 

4. ดานการคิดเชิงปฏิวัติ  3.64 0.82 มาก 4.80 0.44 มากทีสุด 0.32 1 

5. ดานการกําหนดวิสัยทัศน  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 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาในภาพรวมอยูในระดับมาก ( 𝑥̅𝑥=3.78, S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยู

ในระดับมากเชนเดียวกัน ดานที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ ดานการ สรางสรรคกลยุทธดวย

จินตนาการที่หลากหลาย (𝑥̅𝑥=3.84, S.D. = 0.61) รองลงมาคือ ดานการกําหนดวิสัยทัศน ( 𝑥̅𝑥=3.82, S.D. 

= 0.84) และดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ ( 𝑥̅𝑥=3.77 S.D. = 0.60) 

ตามลําดับ สวนดานที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ ดานการคิดเชิงปฏิวัติ (𝑥̅𝑥=3.64, S.D. = 0.82)   

สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาพรวมอยู

ในระดับมากที่สุด ( 𝑥̅𝑥=4.83, S.D. = 0.24) เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมากที่สุด

เชนเดียวกัน ดานที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิด
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อยางมีกลยุทธ (𝑥̅𝑥=4.87, S.D. = 0.28) รองลงมาคือ ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต และ ดาน

การกําหนดวิสัยทัศน (𝑥̅𝑥= 4.82, S.D. = 0.36) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงค

ตํ่าสุดคือ ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย (𝑥̅𝑥= 4.79, S.D. = 0.38) 

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาในภาพรวม พบวา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก ดานการคิดเชิงปฏิวัติ 

(PNImodified= 0.32) รองลงมาคือ ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ 

(PNImodified= 0.29) และดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต (PNImodified= 0.28) ตามลําดับ สวน

ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย 

(PNImodified= 0.25) 

 

ตารางที่  4.3  สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกล

ยุทธ 

ดานรับรู ความเขาใจ การคิดรวบ

ยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

1. มโนทัศนการคิด ( Mind Set) ท่ี

เหนือกวาผูอื่น 

3.69 0.69 มาก 4.48 0.38 มากท่ีสุด 0.31 1 

2. มีความสามารถในการกลั่นกรอง

ขอมูลอยางหลากหลายเพ่ือการ

บริหารองคการ 

3.75 0.73 มาก 4.88 0.37 มากท่ีสุด 0.30 2 

3. ความสามารถในการประมวล 

แนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือ

จัดทําแผนปฏิบัติการ 

3.72 0.75 มาก 4.88 0.36 มากท่ีสุด 0.31 1 

4. ความสามารถในการคิดอยางเปน

ระบบ 

3.86 0.76 มาก 4.90 0.30 มากท่ีสุด 0.27 4 

5. ความสามารถในการประมวล

สารสนเทศและเขาใจผลท่ีมีตอ

การปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอม

ขององคการ 

 

 

3.76 

 

 

0.75 

 

 

มาก 

 

 

4.84 

 

 

0.37 

 

 

มากท่ีสุด 

 

 

0.29 

 

 

3 
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ตารางที่  4.3   (ตอ) 

ดานรับรู ความเขาใจ การคิดรวบ

ยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

6. ตัดสินใจโดยคํานึงถึงความยั่งยืน

ในอนาคตขององคการ 

3.85 0.77 มาก 4.88 0.33 มากท่ีสุด 0.27 4 

7. ความสามารถในการแกปญหา

อยางสรางสรรคมีจินตนาการ 

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 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธอยูในระดับมาก 

(𝑥̅𝑥=3.77, S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับ

สภาพปจจุบันสูงสุดคือ ความสามารถในการคิดอยางเปนระบบ ( 𝑥̅𝑥=3.86, S.D. = 0.76) รองลงมาคือ 

ตัดสินใจโดยคํานึงถึงความย่ังยืนในอนาคตขององคการ ( 𝑥̅𝑥=3.85, S.D. = 0.77) และความสามารถใน

การแกปญหา (𝑥̅𝑥=3.77, S.D. = 0.80) ตามลําดับ สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ มโนทัศนการ

คิด (Mind Set) ที่เหนือกวาผูอื่น (𝑥̅𝑥=3.69, S.D. = 0.69) 

สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดาน การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธอยูในระดับมากที่สุด 

(𝑥̅𝑥=4.87, S.D. = 0.28) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มี

สภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ ความสามารถในการคิดอยางเปนระบบ ( 𝑥̅𝑥=4.90, S.D. = 0.30) รองลงมา

คือ มีความ สามารถในการกลั่นกรองขอมูลอยางหลากหลายเพ่ือการบริหารองคการ ( 𝑥̅𝑥= 4.88, S.D. = 

0.37) ความสามารถในการประมวลแนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือจัดทําแผนปฏิบัติการ ( 𝑥̅𝑥= 4.88, 

S.D. = 0.36) ตัดสินใจโดยคํานึงถึงความย่ังยืนในอนาคตขององคการ ( 𝑥̅𝑥= 4.88, S.D. = 0.33) และ

ความสามารถในการแกปญหา ( 𝑥̅𝑥= 4.88, S.D. = 0.35) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนดานที่มีระดับสภาพที่

พึงประสงคตํ่าสุดคือ มโนทัศนการคิด (Mind Set) ที่เหนือกวาผูอื่น (𝑥̅𝑥= 4.48, S.D. = 0.38) 

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  พบวา ขอที่มีคาดัชนี

ความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก มโนทัศนการคิด ( Mind Set) ที่เหนือกวาผูอื่น และความสามารถใน

การประมวลแนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือจัดทําแผนปฏิบัติการ (PNImodified= 0.31) ซ่ึงมีคาเทากัน 
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รองลงมาคือ มีความสามารถในการกลั่นกรองขอมูลอยางหลากหลายเพ่ือการบริหารองคการ 

(PNImodified= 0.30) ความสามารถในการประมวลสารสนเทศ และเขาใจผลที่มีตอการปฏิสัมพันธกับ ส่ิง

ส่ิงแวดลอมขององคการและความสามารถในการแกปญหา (PNImodified= 0.29) ซ่ึงมีคาเทากัน  สวนขอที่

มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ ความสามารถในการ คิดอยางเปนระบบ  และตัดสินใจโดย

คํานึงถึงความย่ังยืนในอนาคตขององคการ (PNImodified= 0.27) ซ่ึงมีคาเทากัน 

 

ตารางที่ 4.4   สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย 

ดานการสรางสรรคกลยุทธดวย

จินตนาการท่ีหลากหลาย 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

1. บริหารโดยใชขอมูลเปนฐาน 3.91 0.79 มาก 4.87 0.34 มากท่ีสุด 0.25 2 

2. นําความรูและขอมูลของชุมชนมา

ประยุกตใชในการสรางกลยุทธ 

3.73 

 

0.81 มาก 4.83 0.39 มากท่ีสุด 0.29 1 

3. ใชการคาดการณในการกําหนด

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. ใหอิสระแกบุคลากรในการ

ทํางานรวมกัน 

4.00 0.80 มาก 4.79 0.47 มากท่ีสุด 0.20 4 

7. ทําใหบุคลากรมีความสุขและ

อบอุนในการทํางาน 

3.76 0.88 มาก 4.84 0.42 มากท่ีสุด 0.29 1 

8. นําขอคิดเห็นของคณะครู

นักเรียนและผูปกครองมา

กําหนดกลยุทธ 

3.74 0.82 มาก 4.84 0.45 มากท่ีสุด 0.29 1 

9. กําหนดกลยุทธดวยกระบวนการ

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 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลายอยูในระดับมาก ( 𝑥̅𝑥=3.84, S.D. = 

0.61) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุด

คือ มีอิสระในการบริหารงาน ( 𝑥̅𝑥=4.09, S.D. = 0.79) รองลงมาคือ ใหอิสระแกบุคลากรในการทํางาน

รวมกัน ( 𝑥̅𝑥=4.00, S.D. = 0.80) และกําหนดกลยุทธดวยกระบวนการประชาธิปไตย ( 𝑥̅𝑥=3.92, S.D. = 

0.82) ตามลําดับ สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ ใชการคาดการณในการกําหนดกลยุทธ 

(𝑥̅𝑥=3.60, S.D. = 0.83) 

สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลายอยูในระดับมากที่สุด ( 𝑥̅𝑥=4.79, 

S.D. = 0.38) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึง

ประสงคสูงสุดคือ บริหารโดยใชขอมูลเปนฐาน ( 𝑥̅𝑥=4.87, S.D. = 0.34) รองลงมาคือ ทําใหบุคลากรมี

ความสุขและอบอุนในการทํางาน ( 𝑥̅𝑥= 4.84, S.D. = 0.42) และนําขอคิดเห็นของคณะครู นักเรียนและ

ผูปกครองมากําหนดกลยุทธ ( 𝑥̅𝑥= 4.84, S.D. = 0.45) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึง

ประสงคตํ่าสุดคือ ใชการคาดการณในการกําหนดกลยุทธ (𝑥̅𝑥= 4.51, S.D. = 0.97) 

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการ

จําเปนสูงสุด ไดแก นําความรูและขอมูลของชุมชนมาประยุกตใชในการสรางกลยุทธ ทําใหบุคลากรมี

ความสุขและอบอุนในการทํางาน และนําขอคิดเห็นของคณะครู นักเรียนและผูปกครองมากําหนดกล

ยุทธ (PNImodified= 0.29) ซ่ึงมีคาเทากัน รองลงมาคือ บริหารโดยใชขอมูลเปนฐาน ใชการคาดการณใน

การกําหนดกลยุทธ และมีการปรึกษาคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการกําหนดกลยุทธ 

(PNImodified= 0.25) ซ่ึงมีคาเทากัน สวน ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ มีอิสระในการ

บริหารงาน (PNImodified= 0.18) 
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ตารางที่ 4.5  สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต 

ดานการคาดการณ 

และการกําหนดอนาคต 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

1.  คาดการณทิศทางอนาคตไดอยาง

แมนยํา 

3.55 0.75 มาก 4.80 0.46 มากท่ีสุด 0.35 1 

2.  บริหารโรงเรียนสูความเปน

องคกรแหงการเรียนรู 

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  มีความมุงม่ันในการเรียนรู 3.97 0.84 มาก 4.85 0.40 มากท่ีสุด 0.22 8 

5. วางแผนปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม

เปาหมาย 

3.74 0.77 มาก 4.81 0.43 มากท่ีสุด 0.29 4 

6. แสดงภาพความสําเร็จท่ีแตกตาง

อยางชัดเจน 

3.64 0.75 มาก 4.79 0.46 มากท่ีสุด 0.32 2 

7. นํากลยุทธสูการปฏิบัติอยางมี

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. บริหารโดยใชหลักการบริหาร

คุณภาพ 

3.83 0.73 มาก 4.82 0.41 มากท่ีสุด 0.26 7 

10. นําผลการประเมินไปเปน

แนวทางกําหนดอนาคต 

3.83 0.75 มาก 4.84 0.38 มากท่ีสุด 0.26 7 

11. กําหนดทิศทางของโรงเรียน

สอดคลองกับความตองการ

จําเปน 

3.82 0.78 มาก 4.81 0.45 มากท่ีสุด 0.26 7 

12. สรางมาตรฐานการทํางาน

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 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคตอยูในระดับมาก ( 𝑥̅𝑥=3.76, S.D. = 0.63) เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ มี

ความมุงมั่นในการเรียนรู ( 𝑥̅𝑥=3.97, S.D. = 0.84) รองลงมาคือ บริหารโดยใชหลักการบริหารคุณภาพ 

(𝑥̅𝑥=3.83, S.D. = 0.73) และนําผลการประเมินไปเปนแนวทางกําหนดอนาคต (𝑥̅𝑥=3.83, S.D. = 0.75) ซ่ึง

มีคาเฉลี่ยเทากัน สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ คาดการณทิศทางอนาคตไดอยางแมนยํา 

(𝑥̅𝑥=3.55, S.D. = 0.75) 

สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคตอยูในระดับมากที่สุด ( 𝑥̅𝑥=4.82, S.D. = 0.37) เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ 

บริหารโรงเรียนสูความเปนองคกรแหงการเรียนรู ( 𝑥̅𝑥=4.85, S.D. = 0.35) และมีความมุงมั่นในการ

เรียนรู ( 𝑥̅𝑥=4.85, S.D. = 0.40) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน รองลงมาคือ นําผลการประเมินไปเปนแนวทาง

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

ตามลําดับ สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ แสดงภาพความสําเร็จที่แตกตางอยางชัดเจน 

(𝑥̅𝑥= 4.79, S.D. = 0.46) 

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด 

ไดแก คาดการณทิศทางอนาคตไดอยางแมนยํา (PNImodified= 0.35) รองลงมาคือ แสดงภาพความสําเร็จที่

แตกตางอยางชัดเจน  (PNImodified= 0.32) และนํากลยุทธสูการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ (PNImodified= 

0.31) สวนขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ มีความมุงมั่นในการเรียนรู (PNImodified= 0.22) 

 

ตาราง ที่ 4.6 สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติ 

ทักษะการคิดเชิงปฏิวัติ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNI  Modified ลําดับ 
𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

1. คิดเชิงบูรณาการในการ

บริหารงานอยางยั่งยืน 

3.81 0.79 มาก 4.82 0.44 มากท่ีสุด 0.27 7 

2. คิดนอกกรอบอยางหลากหลายใน

วิธีการบริหารงาน 

3.69 0.83 มาก 4.83 0.43 มากท่ีสุด 0.31 4 
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ตารางที่ 4.6 (ตอ) 

ทักษะการคิดเชิงปฏิวัติ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNI  Modified ลําดับ 
𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

3. มีแผนเชิงรุกในการสรางแรง

บันดาลใจใหบุคลากรมีความคิด

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. คิดเชิงกลยุทธท่ีมุงเนนการ

เปลี่ยนแปลงท่ีแทจริง 

3.69 0.85 มาก 4.82 0.43 มากท่ีสุด 0.31 4 

7. มีแผนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

แบบถึงรากถึงโคน 

3.48 1.50 มาก 4.71 0.62 มากท่ีสุด 0.35 1 

8. คิดสรางสรรคอยางมีอัตลักษณ 3.67 0.86 มาก 4.85 0.40 มากท่ีสุด 0.32 3 

9. มีแผนสรางเครือขายเชิงนโยบาย

กับโรงเรียนอื่น 

3.64 0.44 มาก 4.80 

 

0.82 มากท่ีสุด 0.32 3 

 

10. มีแผนท่ีเนนนักเรียนและ

ผูปกครองเปนเปาหมาย

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 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติอยูในระดับมาก (𝑥̅𝑥=3.71, S.D. = 0.69) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา

ทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ มีแผนที่เนนนักเรียนและ

ผูปกครองเปนเปาหมายความสําเร็จ ( 𝑥̅𝑥=3.88, S.D. = 0.82) รองลงมาคือ คิดเชิงบูรณาการในการ

บริหารงานอยางย่ังยืน ( 𝑥̅𝑥=3.81S.D. = 0.79) และคิดวิธีการบริหารงานไปสูโรงเรียนที่มีประสิทธิผล 

(𝑥̅𝑥=3.81, S.D. = 0.80) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ มีแผนใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงแบบถึงรากถึงโคน (𝑥̅𝑥=3.48, S.D. = 1.50) 

สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติอยูในระดับมากที่สุด ( 𝑥̅𝑥=4.83, S.D. = 0.35) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
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พบวาทุกขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ คิดวิธีการบริหารงาน

ไปสูโรงเรียนที่มีประสิทธิผล ( 𝑥̅𝑥=4.87, S.D. = 0.80) และมีแผนที่เนนนักเรียนและผูปกครองเปน

เปาหมายความสําเร็จ (𝑥̅𝑥=4.87, S.D. = 0.38) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน รองลงมาคือ มีแผนเชิงรุกในการสราง

แรงบันดาลใจใหบุคลากรมีความคิดริเร่ิม ( 𝑥̅𝑥= 4.86, S.D. = 0.36) และคิดสรางสรรคอยางมีอัตลักษณ 

(𝑥̅𝑥= 4.85, S.D. = 0.40) ตามลําดับ สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ มีแผนใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงแบบถึงรากถึงโคน (𝑥̅𝑥= 4.71, S.D. = 0.62) 

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติ พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก มีแผนใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงแบบถึงรากถึงโคน (PNImodified= 0.35) รองลงมาคือ มีแผนเชิงรุกในการสรางแรง

บันดาลใจใหบุคลากรมีความคิดริเร่ิม (PNImodified= 0.33) และคิดสรางสรรคอยางมีอัตลักษณและมีแผน

สรางเครือขายเชิงนโยบายกับโรงเรียนอื่น  (PNImodified= 0.32) ซ่ึงมีคาเทากัน สวนขอที่มีคาดัชนีความ

ตองการจําเปนตํ่าสุดคือ มีแผนที่เนนนักเรียนและผูปกครองเปนเปาหมายความสําเร็จ (PNImodified= 0.26)  

 

ตาราง ที่ 4.7  สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศน 

ทักษะการกําหนดวิสัยทัศน 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

1. สรางการมีสวนรวมของผูมีสวน

เกี่ยวของในการสื่อสารวิสัยทัศน 

3.86 0.76 มาก 4.84 0.38 มากท่ีสุด 0.25 4 

2. กําหนดวิสัยทัศนรองรับกับความ

ตองการในอนาคต 

3.94 0.76 มาก 4.85 0.37 มากท่ีสุด 0.23 5 

3. สามารถสื่อสารวิสัยทัศนไดอยาง

ครอบคลุมท่ัวถึงท้ังโรงเรียน 

3.84 0.81 มาก 4.84 0.41 มากท่ีสุด 0.26 3 

 

4. สามารถสื่อสารวิสัยทัศนไดอยาง

ครอบคลุมท่ัวถึงท้ังโรงเรียน 

3.79 0.78 มาก 4.83 0.39 มากท่ีสุด 0.27 2 

5. นําขับเคลื่อนการปฏิบัติสู

วิสัยทัศนไดชัดเจน 

3.75 0.75 มาก 4.81 0.46 มากท่ีสุด 0.28 1 

6. นําวิสัยทัศนสูแผนปฏิบัติการ

ประจําปอยางเปนรูปธรรม 

3.82 0.82 มาก 4.83 0.43 มากท่ีสุด 0.26 3 
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ตารางที่ 4.7  (ตอ) 

ทักษะการกําหนดวิสัยทัศน 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 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 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศนอยูในระดับมาก ( 𝑥̅𝑥=3.82, S.D. = 0.67) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ มีกําหนดวิสัยทัศนรองรับ

กับความตองการในอนาคต ( 𝑥̅𝑥=3.94, S.D. = 0.76) รองลงมาคือ สรางการมีสวนรวมของผูมีสวน

เกี่ยวของในการส่ือสารวิสัยทัศน ( 𝑥̅𝑥=3.86, S.D. = 0.76) และกําหนดวิสัยทัศนไดชัดเจนสอดคลองกับ

การเปลี่ยนแปลง ( 𝑥̅𝑥=3.84, S.D. = 0.81) ตามลําดับ สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ นํา

ขับเคลื่อนการปฏิบัติสูวิสัยทัศนไดชัดเจน (𝑥̅𝑥=3.75, S.D. = 0.75) 

สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศนอยูในระดับมากที่สุด (𝑥̅𝑥= 4.82, S.D. = 0.36) เมื่อพิจารณาเปนราย

ขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ กําหนดวิสัยทัศน

รองรับกับความตองการในอนาคต ( 𝑥̅𝑥= 4.85, S.D. = 0.37) รองลงมาคือ สรางการมีสวนรวมของผูมี

สวนเกี่ยวของในการส่ือสารวิสัยทัศน (𝑥̅𝑥= 4.84, S.D. = 0.38) และกําหนดวิสัยทัศนไดชัดเจนสอดคลอง

กับการเปลี่ยนแปลง ( 𝑥̅𝑥= 4.84S.D. = 0.41) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงค

ตํ่าสุดคือ กํากับติดตามและประเมินผลการปฏิบัติตามวิสัยทัศน (𝑥̅𝑥= 4.75, S.D. = 0.48) 

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศน พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก นํา

ขับเคลื่อนการปฏิบัติสูวิสัยทัศนไดชัดเจน (PNImodified= 0.28) รองลงมาคือ สามารถส่ือสารวิสัยทัศนได

อยางครอบคลุมทั่วถึงทั้งโรงเรียน (PNImodified= 0.27) กําหนดวิสัยทัศนไดชัดเจนสอดคลองกับการ

เปลี่ยนแปลง นําวิสัยทัศนสูแผนปฏิบัติการประจําปอยางเปนรูปธรรม และกํากับติดตามและประเมินผล

การปฏิบัติตามวิสัยทัศน (PNImodified= 0.26) ซ่ึงมีคาเทากัน สวนขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุด

คือ กําหนดวิสัยทัศนรองรับกับความตองการในอนาคต (PNImodified= 0.23)  
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ตอนที่ 3   สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ความตองการจําเปนและกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนํา 

                  เชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตอนที่ 3.1 การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตารางที่ 4.8 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนํา

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในภาพรวม  

การพัฒนาภาวะผูนํา 

 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

1. ดานการรับรู ความเขาใจ การคิด

รวบยอดและการคิดอยางมีกล

ยุทธ 

3.74 0.61 มาก 4.80 0.35 มากท่ีสุด 0.28 2 

2.  ดานการสรางสรรคกลยุทธดวย

จินตนาการท่ีหลากหลาย 

3.75 0.65 มาก 4.78 0.38 มากท่ีสุด 0.27 3 

3. ดาน การคาดการณและการ

กําหนดอนาคต 

3.75 0.64 มาก 4.81 0.33 มากท่ีสุด 0.28 2 

4.  ดานการคิดเชิงปฏิวัติ 3.71 0.64 มาก 4.78 0.38 มากท่ีสุด 0.29 1 

5.  ดานการกําหนดวิสัยทัศน 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 พบวา สภาพปจจุบัน ของการพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาในภาพรวมอยูในระดับมาก ( 𝑥̅𝑥= 3.74, S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยู

ในระดับมากเชนเดียวกัน ดานที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ ดานการกําหนดวิสัยทัศน ( 𝑥̅𝑥 = 3.76, 

S.D. = 0.62) รองลงมาคือ ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย ( 𝑥̅𝑥 = 3.75, S.D. = 

0.65) และดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต ( 𝑥̅𝑥=3.75, S.D. = 0.64) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวน

ดานที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ ดานการคิดเชิงปฏิวัติ (𝑥̅𝑥 = 3.71, S.D. = 0.64) 

สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาพรวม

อยูในระดับมากที่สุด ( 𝑥̅𝑥= 4.80, S.D. = 0.26) เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมากที่สุด

เชนเดียวกัน ดานที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ ดานการกําหนดวิสัยทัศน ( 𝑥̅𝑥 = 4.82, S.D. = 0.36) 

รองลงมาคือ ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต (𝑥̅𝑥= 4.81, S.D. = 0.33) และดานการรับรู ความ
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เขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ ( 𝑥̅𝑥= 4.80, S.D. = 0.35) ตามลําดับ สวนดานที่มีระดับ

สภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย( 𝑥̅𝑥= 4.78, S.D. = 

0.38) และดานการคิดเชิงปฏิวัติ (𝑥̅𝑥= 4.78, S.D. = 0.38) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน 

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของการพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา พบวา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก ดานการคิดเชิงปฏิวัติ (PNImodified= 

0.29) รองลงมาคือ ดาน การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ ดาน การ

คาดการณและการกําหนดอนาคต และดานการกําหนดวิสัยทัศน (PNImodified= 0.28) สวนดานที่มีคาดัชนี

ความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย (PNImodified= 

0.27) 

 

ตาราง ที่ 4.9 สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน ของการพัฒนาภาวะผูนํา

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกล

ยุทธ 

ดานการรับรู ความเขาใจ การคิด

รวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

1. การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด 

(Mind Set) ของผูบริหาร จาก

โลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศน

ใหม 

3.76 0.75 มาก 4.79 0.46 มากท่ีสุด 0.27 5 

2. การ ใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบท่ีจําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล 

3.81 0.74 มาก 4.84 0.40 มากท่ีสุด 0.27 5 

3.  การพัฒนากลยุทธในเวลาท่ีเ ปน

จริง 

3.71 0.74 มาก 4.77 0.47 มากท่ีสุด 0.29 3 

4.  การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง( Teams of change 

leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน   

3.83 0.84 มาก 4.90 0.35 มากท่ีสุด 0.28 4 

5. การสงเสริมการเรียนรูและแกไข

เน้ือหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง 

3.75 0.79 มาก 4.86 0.36 มากท่ีสุด 0.30 2 
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ตารางที่ 4.9 (ตอ) 

ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบ

ยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
𝑥̅𝑥 S.D. 

แปล

ความ 
𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

6. การเรียนรูจากประสบการณ 

( Experiential)ท่ีไมใชการสั่ง

สอน (Didactic) 

3.80 0.72 มาก 4.84 0.41 มากท่ีสุด 0.27 5 

7. การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบ

คอยเปนคอยไป 

3.69 0.77 มาก 4.72 0.62 มากท่ีสุด 0.28 4 

8.  การแจกแจงองคประกอบดาน

เน้ือหาและบุคลากร ในการ

ปฏิรูปองคการอยางเปน

กระบวนการ 

3.67 0.73 มาก 4.80 0.44 มากท่ีสุด 0.31 1 

9.  การเรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพ

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 พบวา สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธอยูในระดับมาก ( 𝑥̅𝑥= 

3.47, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพ

ปจจุบันสูงสุดคือ การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของ

ผูอํานวยการโรงเรียน (𝑥̅𝑥= 3.83, S.D. = 0.84) รองลงมาคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปน

สําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล ( 𝑥̅𝑥= 3.81, S.D. = 0.74) และการเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) (𝑥̅𝑥=3.80, S.D. = 0.72) ตามลําดับ สวนขอที่มีระดับสภาพ

ปจจุบันตํ่าสุดคือ  การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลอง

กับสภาพการทํางานจริง (𝑥̅𝑥=3.64, S.D. = 0.79) 

สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการรับรู 

ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธอยูในระดับมากที่สุด ( 𝑥̅𝑥= 4.80, S.D. = 0.35)    



132 
 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ 

การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  (𝑥̅𝑥= 

4.90, S.D. = 0.35) รองลงมาคือ การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการ

และพัฒนาตนเอง (𝑥̅𝑥= 4.86, S.D. = 0.36) และการใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล (𝑥̅𝑥= 4.84, S.D. = 0.40) และการเรียนรูจากประสบการณ (Experiential) 

ที่ไมใชการส่ังสอน (Didactic) (𝑥̅𝑥= 4.84, S.D. = 0.41) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึง

ประสงคตํ่าสุดคือ การปฏิบัติแบบทันทีทันใด (𝑥̅𝑥= 4.70, S.D. = 0.53)  

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของการพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานทักษะการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ พบวา ขอที่มีคา

ดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก การแจกแจงองคประกอบดานเนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ และการเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง (PNImodified= 0.31) ซ่ึงมีคาเทากัน รองลงมาคือ การ

สงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง (PNImodified= 0.30) 

สวนดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ การปฏิบัติแบบทันทีทันใด (PNImodified= 0.26)   

 

ตาราง ที่ 4.10 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนํา

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย 

ดานการสรางสรรคกลยุทธดวย

จินตนาการท่ีหลากหลาย 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

1. การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด 

(Mind Set) ของผูบริหาร จากโลก

ทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม 

3.79 0.76 มาก 4.78 0.46 มากท่ีสุด 0.26 4 

2. การ ใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบท่ีจําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล 

3.79 0.76 มาก 4.79 0.45 มากท่ีสุด 0.26 4 

3.  การพัฒนากลยุทธในเวลาท่ีเ ปน

จริง 

3.73 0.80 มาก 4.80 0.46 มากท่ีสุด 0.29 1 
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ตารางที่  4.10  (ตอ) 
 

ดานการสรางสรรคกลยุทธดวย

จินตนาการท่ีหลากหลาย 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

4. การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง(Teams of change leaders)

ของผูอํานวยการโรงเรียน   

3.81 0.83 มาก 4.85 0.39 มากท่ีสุด 0.27 3 

5.   การ สงเสริมการเรียนรูและแกไข

เน้ือหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง 

3.73 0.77 มาก 4.82 0.41 มากท่ีสุด 0.29 1 

6. การเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential)ท่ีไมใชการสั่งสอน 

(Didactic) 

3.73 0.81 มาก 4.82 0.43 มาก ท่ีสุด 0.29 1 

 

7. การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบ

คอยเปนคอยไป 

3.70 0.82 มาก 4.67 0.68 มากท่ีสุด 0.26 4 

8. การแจกแจงองคประกอบดาน

เน้ือหาและบุคลากรในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ 

3.74 0.78 มาก 4.82 0.44 มากท่ีสุด 0.29 1 

9.  การเรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับ

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 พบวา สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลายอยูในระดับมาก ( 𝑥̅𝑥=3.75, S.D. = 

0.65) เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ 

การพัฒนาทีมงาน ( Team work) ของผูอํานวยการโรงเรียน ( 𝑥̅𝑥=3.81, S.D. = 0.83) รองลงมาคือ การ

เปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม 

(𝑥̅𝑥=3.79, S.D. = 0.76) และการใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมี
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ประสิทธิผล ( 𝑥̅𝑥=3.79, S.D. = 0.76) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป (𝑥̅𝑥=3.70, S.D. = 0.82) 

สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

สรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลายอยูในระดับมากที่สุด ( 𝑥̅𝑥=4.78, S.D. = 0.38) เมื่อ

พิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การ

พัฒนาทีมงาน (Team work) ของผูอํานวยการโรงเรียน (𝑥̅𝑥=4.85, S.D. = 0.39) รองลงมาคือ การสงเสริม

การเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง ( 𝑥̅𝑥= 4.82, S.D. = 0.41) 

การเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) (𝑥̅𝑥= 4.82, S.D. = 0.43) และ

การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหาและบุคลาก รในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ ( 𝑥̅𝑥= 

4.82, S.D. = 0.44) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป (𝑥̅𝑥= 4.67, S.D. = 0.68) 

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของการพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการ

จําเปนสูงสุด ไดแก การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหา

วิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง การเรียนรูจากประสบการณ (Experiential) ที่ไมใชการ

ส่ังสอน ( Didactic) และการแจกแจงองคประกอบดานเนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยาง

เปนกระบวนการ (PNImodified= 0.29) ซ่ึงมีคาเทากัน รองลงมาคือการเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลอง

ของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง  (PNImodified= 0.28) สวนดานที่มีคา

ดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือการปฏิบัติแบบทันทีทันใด (PNImodified= 0.24) 
 

ตารางที่ 4.11 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนํา

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต 

ดานการคาดการณ 

และการกําหนดอนาคต 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

1.  การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด 

(Mind Set) ของผูบริหาร จากโลก

ทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม 

3.80 0.72 มาก 4.82 0.39 มากท่ีสุด 0.27 4 

2. การ ใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบท่ีจําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล 

3.80 0.73 มาก 4.83 0.38 มากท่ีสุด 0.27 4 
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ตารางที่ 4.11 (ตอ) 

ดานการคาดการณ 

และการกําหนดอนาคต 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

3.  การพัฒนากลยุทธในเวลาท่ีเ ปน

จริง 

3.75 0.77 มาก 4.77 0.53 มากท่ีสุด 0.27 4 

4. การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง(Teams of change leaders)

ของผูอํานวยการโรงเรียน   

3.80 0.83 มาก 4.85 0.38 มากท่ีสุด 0.28 3 

5.  การสงเสริมการเรียนรูและแกไข

เน้ือหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง 

3.73 0.77 มาก 4.83 0.39 มากท่ีสุด 0.29 2 

6. การการเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential)ท่ีไมใชการสั่งสอน 

(Didactic) 

3.78 0.78 มาก 4.85 0.39 มากท่ีสุด 0.28 3 

7.  การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบ

คอยเปนคอยไป 

3.68 0.81 มาก 4.73 0.66 มากท่ีสุด 0.29 2 

8.  การแจกแจงองคประกอบดาน 

เน้ือหาและบุคลากร ในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ 

3.75 0.73 มาก 4.81 0.39 มากท่ีสุด 0.28 3 

9.  การเรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับ

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 พบวา สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคตอยูในระดับมาก ( 𝑥̅𝑥=3.75, S.D. = 0.64) เมื่อ

พิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ การ

เปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม 

(𝑥̅𝑥=3.80, S.D. = 0.72) การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมี
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ประสิทธิผล ( 𝑥̅𝑥=3.80, S.D. = 0.73) และการพัฒนาทีมงาน ( Team work) ของผูอํานวยการโรงเรียน 

(𝑥̅𝑥=3.80, S.D. = 0.83) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน รองลงมาคือ การเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential) ที่

ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) (𝑥̅𝑥=3.78, S.D. = 0.78) สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป (𝑥̅𝑥=3.68, S.D. = 0.81) 

สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

คาดการณและการกําหนดอนาคตอยูในระดับมากที่สุด ( 𝑥̅𝑥=4.81, S.D. = 0.33) เมื่อพิจารณารายขอ 

พบวาทุกขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การพัฒนาทีมงาน 

(Team work) ของผูอํานวยการโรงเรียน ( 𝑥̅𝑥= 4.85, S.D. = 0.38) และการเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) ( 𝑥̅𝑥=4.85, S.D. = 0.39) รองลงมาคือ การ ใหเขาใจ

สารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล ( 𝑥̅𝑥= 4.83, S.D. = 0.38) 

และการสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง ( 𝑥̅𝑥= 4.83, 

S.D. = 0.39) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป (𝑥̅𝑥= 4.73, S.D. = 0.66)  

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของการพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด 

ไดแก การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการ

ทํางานจริง (PNImodified= 0.30) รองลงมาคือ การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป (PNImodified= 0.29) 

ซ่ึงมีคาเทากัน สวนดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด 

(Mind Set) ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่

จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล และการ พัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง 

(PNImodified= 0.27) ซ่ึงมีคาเทากัน    
 

ตารางที่ 4.12  สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนํา

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติ  

ดานการคิดเชิงปฏิวัติ 
สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

1. การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด 

(Mind Set) ของผูบริหาร จากโลก

ทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม 

3.71 0.80 มาก 4.80 0.45 มากท่ีสุด 0.29 3 
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ตารางที่ 4.12  (ตอ) 

ดานการคิดเชิงปฏิวัติ 
สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

2. การ ใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบท่ีจําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล 

3.70 0.77 มาก 4.84 0.40 มากท่ีสุด 0.31 1 

3. การพัฒนากลยุทธในเวลาท่ีเปนจริง 3.77 0.75 มาก 4.72 0.67 มากท่ีสุด 0.25 5 

4. การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง(Teams of change leaders)

ของผูอํานวยการโรงเรียน   

3.78 0.80 มาก 4.83 0.42 มากท่ีสุด 0.28 4 

5. การ สงเสริมการเรียนรูและแกไข

เน้ือหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง 

3.72 0.77 มาก 4.79 0.48 มากท่ีสุด 0.29 3 

6. การ นนการเรียนรูจาก

ประสบการณ ( Experiential)  ท่ี

ไมใชการสั่งสอน (Didactic) 

3.71 0.77 มาก 4.81 0.39 มากท่ีสุด 0.30 2 

7. การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบ

คอยเปนคอยไป 

3.65 0.75 มาก 4.70 0.59 มากท่ีสุด 0.29 3 

8   การแจกแจงองคประกอบดาน 

เน้ือหาและบุคลากร ในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ 

3.72 0.73 มาก 4.76 0.51 มากท่ีสุด 0.28 4 

9.  การเรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับ

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 พบวา สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติ อยูในระดับมาก (𝑥̅𝑥=3.71, S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุก

ขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ การพัฒนาทีมงาน       (Team 

work) ของผูอํานวยการโรงเรียน ( 𝑥̅𝑥=3.78, S.D. = 0.80) รองลงมาคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่
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เกิดขึ้นจริง ( 𝑥̅𝑥=3.77, S.D. = 0.75) และ การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง ( 𝑥̅𝑥=3.72, S.D. = 0.77) การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหาและ

บุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ ( 𝑥̅𝑥=3.72, S.D. = 0.73) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวน

ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป ( 𝑥̅𝑥=3.65, S.D. = 

0.75) 

สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคิ ด

เชิงปฏิวัติ อยูในระดับมากที่สุด ( 𝑥̅𝑥= 4.78, S.D. = 0.38) เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูในระดับ

มากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปน

สําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล ( 𝑥̅𝑥= 4.84, S.D. = 0.40) รองลงมาคือ การพัฒนาทีมงาน 

(Team work) ของผูอํานวยการโรงเรียน ( 𝑥̅𝑥= 4.83, S.D. = 0.42) และการเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) (𝑥̅𝑥= 4.81, S.D. = 0.39) ตามลําดับ สวนดานที่มีระดับ

สภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป (𝑥̅𝑥= 4.70, S.D. = 0.59)  

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของการพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติ    พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก การใหเขาใจ

สารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล (PNImodified= 0.31) 

รองลงมาคือ การเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) (PNImodified= 

0.30) และการเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลก

ทัศนใหม  การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง  การ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง  และการปฏิบัติแบบทันทีทันใด (PNImodified= 0.29)  

ซ่ึงมีคาเทากัน สวนดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง  

(PNImodified= 0.25)  
 

ตารางที่ 4.13 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนํา

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศน  

ดานการกําหนดวิสัยทัศน 
สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

1.  การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด 

(Mind Set) ของผูบริหารจากโลก

ทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม 

3.80 0.72 มาก 4.82 0.47 มากท่ีสุด 0.27 3 
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ตารางที่ 4.13 (ตอ) 

ดานการกําหนดวิสัยทัศน 
สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

2. การ ใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบท่ีจําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล 

3.75 0.74 มาก 4.84 0.45 มากท่ีสุด 0.29 1 

3. การพัฒนากลยุทธในเวลาท่ีเปนจริง 3.76 0.74 มาก 4.82 0.48 มากท่ีสุด 0.28 2 

4. การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง(Teams of change leaders)

ของผูอํานวยการโรงเรียน   

3.78 0.80 มาก 4.84 0.45 มากท่ีสุด 0.28 2 

5.  การ สงเสริมการเรียนรูและแกไข

เน้ือหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง 

3.77 0.73 มาก 4.81 0.47 มากท่ีสุด 0.28 2 

6 การ เนนการเรียนรูจาก

ประสบการณ ( Experiential)  ท่ี

ไมใชการสั่งสอน (Didactic) 

3.74 0.75 มาก 4.84 0.46 มากท่ีสุด 0.29 1 

7. การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบ

คอยเปนคอยไป 

3.71 0.75 มาก 4.73 0.64 มากท่ีสุด 0.27 3 

8. การแจกแจงองคประกอบดาน 

เน้ือหาและบุคลากร ในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ 

3.79 0.69 มาก 4.80 0.40 มากท่ีสุด 0.27 3 

9.  การเรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับ

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 พบวา สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศนอยูในระดับมาก (𝑥̅𝑥=3.76, S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา

ทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลัก

คิด (Mind Set)ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม ( 𝑥̅𝑥= 3.80, S.D. = 0.72) รองลงมาคือ 

การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ ( 𝑥̅𝑥= 
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3.79, S.D. = 0.69) และการพัฒนาทีมงาน ( Team work) ของผูอํานวยการโรงเรียน ( 𝑥̅𝑥=3.78, S.D. = 

0.80) ตามลําดับ สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอย

ไป (𝑥̅𝑥=3.71, S.D. = 0.75) 

สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

กําหนดวิสัยทัศนอยูในระดับมากที่สุด ( 𝑥̅𝑥=4.81, S.D. = 0.40) เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูใน

ระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่

จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล ( 𝑥̅𝑥=4.84, S.D. = 0.44) การพัฒนาทีมงาน ( Team 

work) ของผูอํานวยการโรงเรียน (𝑥̅𝑥=4.84, S.D. = 0.45) และการเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential) 

ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) (𝑥̅𝑥= 4.84, S.D. = 0.46) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน รองลงมาคือ การเปลี่ยน

ความต้ังใจหรือหลักคิด (Mind Set) ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม ( 𝑥̅𝑥= 4.82, S.D. 

= 0.47) และการพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง ( 𝑥̅𝑥= 4.82, S.D. = 0.48) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวน

ดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป ( 𝑥̅𝑥= 4.73, 

S.D. = 0.64)  

              จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของการพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศน พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก การให

เขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล การ เรียนรูจาก

ประสบการณ (Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน (Didactic) การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของ

กระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง และการปฏิบัติแบบทันทีทันใด  

(PNImodified= 0.29) ซ่ึงมีคาเทากัน รองลงมาคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง  มุงพัฒนาทีมงาน 

(Team work) ของผูอํานวยการโรงเรียน การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง (PNImodified= 0.28) ซ่ึงมีคาเทากัน สวนดานที่มีคาดัชนีความตองการ

จําเปนตํ่าสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปน

โลกทัศนใหม  การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป และการแจกแจงองคประกอบดาน 

เนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ (PNImodified= 0.27)  

 

ตาราง 4.14 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในภาพรวม 

 

การพัฒนาภาวะผูนํา 
 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

1.  การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบ

ยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ 

3.74 0.61 มาก 4.80 0.35 มากท่ีสุด 0.28 2 
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ตาราง 4.14 (ตอ) 

 

การพัฒนาภาวะผูนํา 
 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

2.  การสรางสรรคกลยุทธดวย

จินตนาการท่ีหลากหลาย 

3.75 0.65 มาก 4.78 0.38 มากท่ีสุด 0.27 3 

3. การคาดการณและการกําหนด

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 พบวาสภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาในภาพรวมอยูในระดับมาก(𝑥̅𝑥=3.74,S.D. = 0.59)  เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูใน

ระดับมากเชนเดียวกัน ดานที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ ดานการกําหนดวิสัยทัศน ( 𝑥̅𝑥=3.76,S.D. = 

0.62) รองลงมาคือ ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย ( 𝑥̅𝑥=3.75,S.D. = 0.65) และ

ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต (𝑥̅𝑥=3.75,S.D. = 0.64) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนดานที่มีระดับ

สภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ ดานการคิดเชิงปฏิวัติ (𝑥̅𝑥=3.71, S.D. = 0.64) 

สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาพรวม

อยูในระดับมากที่สุด ( 𝑥̅𝑥=4.80, S.D. = 0.26) เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมากที่สุด

เชนเดียวกัน ดานที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ ดานการกําหนดวิสัยทัศน ( 𝑥̅𝑥=4.82, S.D. = 0.36) 

รองลงมาคือ ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต (𝑥̅𝑥= 4.81, S.D. = 0.33) และดานการรับรู ความ

เขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ ( 𝑥̅𝑥= 4.80, S.D. = 0.35) ตามลําดับ สวนดานที่มีระดับ

สภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย ( 𝑥̅𝑥= 4.78, S.D. = 

0.38) และดานการคิดเชิงปฏิวัติ (𝑥̅𝑥= 4.78, S.D. = 0.38) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน 

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของ การพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา พบวา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก ดานการคิดเชิงปฏิวัติ ( PNImodified= 

0.29) รองลงมาคือ ดาน การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  ดาน การ

คาดการณและการกําหนดอนาคต และดานการกําหนดวิสัยทัศน (PNImodified= 0.28) สวนดานที่มีคาดัชนี

ความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย ( PNImodified= 

0.27) 
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ตาราง 4.15 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติ 

การพัฒนาภาวะผูนําดาน 

การคิดเชิงปฏิวัติ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

1. การฝกอบรมแบบบุกทะลวง 

1.1 การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลัก

คิด (Mind Set) ของผูบริหาร จาก

โลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม 

 

3.71 

 

0.80 

 

มาก 

 

4.80 

 

0.45 

 

มากท่ีสุด 

 

0.29 

 

3 

1.2 การเนนการเรียนรูจาก

ประสบการณ (Experiential) ท่ี

ไมใชการสั่งสอน (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 ใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบท่ีจําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล 

 

3.70 

 

0.77 

 

มาก 

 

4.84 

 

0.40 

 

มากท่ีสุด 

 

0.31 

 

1 

2.2 การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบ

คอยเปนคอยไป 

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.  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

3.1 การพัฒนากลยุทธในเวลาท่ีเ ปน

จริง 

 

3.77 

 

0.75 

 

มาก 

 

4.72 

 

0.67 

 

มากท่ีสุด 

 

0.25 

 

10 

3.2 การ แจกแจงองคประกอบดาน 

เน้ือหาและบุคลากร ในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ 

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 การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง( Teams of change 

leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  

 

 

3.78 

 

 

0.80 

 

 

มาก 

 

 

4.83 

 

 

0.42 

 

 

มากท่ีสุด 

 

 

0.28 

 

 

8 
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ตาราง 4.15 (ตอ) 

การพัฒนาภาวะผูนํา 

ดานการคิดเชิงปฏิวัติ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

4.2 การเรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับ

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 การสงเสริมการเรียนรูและแกไข

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 พบวาสภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติอยูในระดับมาก ( 𝑥̅𝑥=3.71, S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคู

อยูในระดับมากเชนเดียวกัน คูที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง 

และการแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ 

(𝑥̅𝑥=3.75, S.D. = 0.74) รองลงมาคือ การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change 

leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน   และการเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง ( 𝑥̅𝑥=3.74, S.D. = 0.78) สวนคูที่มีระดับสภาพ

ปจจุบันตํ่าสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมี

ประสิทธิผลและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป (𝑥̅𝑥=3.67, S.D. = 0.76) 

สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคิดเชิง

ปฏิวัติ อยูในระดับมากที่สุด (𝑥̅𝑥= 4.78, S.D. = 0.38) เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับมากที่สุด

เชนเดียวกัน คูที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of 

change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน และการเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการ
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เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง ( 𝑥̅𝑥= 4.81, S.D. = 0.42) รองลงมาคือ การเปลี่ยน

ความต้ังใจหรือหลักคิด (Mind Set) ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม และการเรียนรู

จากประสบการณ (Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน (Didactic) (𝑥̅𝑥= 4.80, S.D. = 0.42) สวนคูที่มีระดับ

สภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริง และการแจกแจงองคประกอบดาน 

เนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ (𝑥̅𝑥= 4.74, S.D. = 0.59)  

                จากผลการประเมินความตองการจําเปนของ การพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติ พบวา คูที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก การใหเขาใจ

สารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผลและการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป ( PNImodified= 0.30) รองลงมาคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด 

(Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม  การเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน (Didactic) และการพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง(Teams of 

change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน   การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง และการสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการ

ออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง การปฏิบัติแบบทันทีทันใด (PNImodified= 0.29) ซ่ึงมีคาเทากัน 

ตาราง 4.16 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมี

กลยุทธ 

การพัฒนาภาวะผูนําดานการรับรู 

ความเขาใจ การคิดรวบยอดและ

การคิดอยางมีกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

1.  การฝกอบรมแบบบุกทะลวง 

1.1 การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลัก

คิด ( Mind Set) ของผูบริหาร 

จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลก

ทัศนใหม 

 

3.76 

 

0.75 

 

มาก 

 

4.79 

 

0.46 

 

มากท่ีสุด 

 

0.27 

 

7 

1.2 การเรียนรูจากประสบการณ 

( Experiential)ท่ีไมใชการสั่ง

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 (ตอ) 

การพัฒนาภาวะผูนําดานการรับรู 

ความเขาใจ การคิดรวบยอดและ

การคิดอยางมีกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

2.   การศึกษาเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

2.1 การ ใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบท่ีจําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล 

 

3.81 

 

0.74 

 

มาก 

 

4.84 

 

0.40 

 

มากท่ีสุด 

 

0.27 

 

7 

2.2 การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบ

คอยเปนคอยไป 

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. การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

3.1  การพัฒนากลยุทธในเวลาท่ี เปน

จริง 

 

3.71 

 

0.74 

 

มาก 

 

4.77 

 

0.47 

 

มากท่ีสุด 

 

0.29 

 

4 

3.2  การ แจกแจงองคประกอบดาน

เน้ือหาและบุคลากร ในการ

ปฏิรูปองคการอยางเปน

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 การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)

ของผูอํานวยการโรงเรียน  

 

 

3.83 

 

 

0.84 

 

 

มาก 

 

 

4.90 

 

 

0.35 

 

 

มากท่ีสุด 

 

 

0.28 

 

 

5 

4.2 การเรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับ

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 การสงเสริมการเรียนรูและแกไข

เน้ือหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง 

 

 

3.75 

 

 

0.79 

 

 

มาก 

 

 

4.86 

 

 

0.36 

 

 

มากท่ีสุด 

 

 

0.30 

 

 

3 
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ตาราง 4.16 (ตอ) 

การพัฒนาภาวะผูนําดานการรับรู 

ความเขาใจ การคิดรวบยอดและ

การคิดอยางมีกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 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 พบวาสภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธอยูในระดับมาก ( 𝑥̅𝑥= 

3.47, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับมากเชนเดียวกัน คูที่มีระดับสภาพปจจุบัน

สูงสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด (Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศน

ใหม และการเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) (𝑥̅𝑥= 3.78, S.D. = 

0.73) รองลงมาคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมี

ประสิทธิผลและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป ( 𝑥̅𝑥= 3.75, S.D. = 0.75) สวนคูที่มี

ระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริงและการแจกแจงองคประกอบดาน

เนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ (𝑥̅𝑥=3.69, S.D. = 0.73) 

สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการรับรู 

ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธอยูในระดับมากที่สุด ( 𝑥̅𝑥= 4.80, S.D. = 0.35) เมื่อ

พิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน คูที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือการพัฒนา

ทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  และการเรียนรู

ดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง ( 𝑥̅𝑥= 

4.83, S.D. = 0.40) รองลงมาคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของผูบริหาร จากโลก

ทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหมและการเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน 

(Didactic) ( 𝑥̅𝑥= 4.82, S.D. = 0.43) สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การใหเขาใจ

สารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล  การเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป และการพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริง การแจกแจงองคประกอบดาน

เนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ และการสงเสริมการเรียนรูและแกไข
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เนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง การปฏิบัติแบบทันทีทันใด ( 𝑥̅𝑥= 4.78, S.D. = 

0.46)  

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของ การพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ พบวา คูที่มีคาดัชนี

ความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เ ปนจริง และการแจกแจงองคประกอบ

ดานเนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ ( PNImodified= 0.30) รองลงมาคือ 

การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  และ

การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางาน

จริง ( PNImodified= 0.29) การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและ

พัฒนาตนเองและเนนการปฏิบัติแบบทันทีทันใด (PNImodified= 0.28) ตามลําดับ 

 

ตาราง 4.17 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต 

การพัฒนาภาวะผูนําดาน 

การคาดการณและการกําหนด

อนาคต 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

1.  การฝกอบรมแบบบุกทะลวง 

1.1 การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลัก

คิด (Mind Set) ของผูบริหาร จาก

โลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม 

 

3.80 

 

0.72 

 

มาก 

 

4.82 

 

0.39 

 

มากท่ีสุด 

 

0.27 

 

8 

1.2 การเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential)ท่ีไมใชการสั่งสอน 

(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 ใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบท่ีจําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล 

 

3.80 

 

0.73 

 

มาก 

 

4.83 

 

0.38 

 

มากท่ีสุด 

 

0.27 

 

8 

2.2 การการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

แบบคอยเปนคอยไป 

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 (ตอ) 
 

การพัฒนาภาวะผูนําดาน 

การคาดการณและการกําหนด

อนาคต 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

3.  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

3.1 การพัฒนากลยุทธในเวลาท่ีเ ปน

จริง 

 

3.75 

 

0.77 

 

มาก 

 

4.77 

 

0.53 

 

มากท่ีสุด 

 

0.27 

 

8 

3.2 การแจกแจงองคประกอบดาน 

เน้ือหาและบุคลากร ในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ 

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 การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง( Teams of change 

leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  

 

 

3.80 

 

 

0.83 

 

 

มาก 

 

 

4.85 

 

 

0.38 

 

 

มากท่ีสุด 

 

 

0.28 

 

 

4 

4.2 การเรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับ

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 การสงเสริมการเรียนรูและแกไข

เน้ือหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง 

 

 

3.73 

 

 

0.77 

 

 

มาก 

 

 

4.83 

 

 

0.39 

 

 

มากท่ีสุด 

 

 

0.29 

 

 

2 

5.2 การเนนการปฏิบัติแบบทันที 

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 พบวาสภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคตอยูในระดับมาก ( 𝑥̅𝑥=3.75, S.D. = 0.64) เมื่อ

พิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับมากเชนเดียวกัน คูที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ การเปลี่ยน

ความต้ังใจหรือหลักคิด (Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหมและการเรียนรู

จากประสบการณ (Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน (Didactic) (𝑥̅𝑥=3.79, S.D. = 0.75) รองลงมาคือ การ

พัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริงและการแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ ( 𝑥̅𝑥=3.75, S.D. = 0.75) สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ การ

เสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเองและการปฏิบัติแบบ

ทันทีทันใด (𝑥̅𝑥=3.73, S.D. = 0.99) 

สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

คาดการณและการกําหนดอนาคตอยูในระดับมากที่สุด (𝑥̅𝑥=4.81, S.D. = 0.33) เมื่อพิจารณารายคู พบวา

ทุกคูอยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน คูที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือ

หลักคิด ( Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหมและการการเรียนรูจาก

ประสบการณ ( Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) (𝑥̅𝑥= 4.83, S.D. = 0.39) รองลงมาคือ การ

พัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  และการ

เรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง 

(𝑥̅𝑥= 4.82, S.D. = 0.39) สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผลและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอย

เปนคอยไป (𝑥̅𝑥= 4.78, S.D. = 0.52)  

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของ การพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต พบวา คูที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด 

ไดแก การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  

การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางาน

จริง และการสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง การ

การปฏิบัติแบบทันทีทันใด (PNImodified= 0.29) ซ่ึงมีคาเทากัน รองลงมาคือ การใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอย

เปนคอยไป และการพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริง การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหาและบุคลากร 

ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ (PNImodified= 0.28) ซ่ึงมีคาเทากัน 
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ตาราง 4.18 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศน 

การพัฒนาภาวะผูนําดาน 

การกําหนดวิสัยทัศน 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

1.  การฝกอบรมแบบบุกทะลวง 

1.1 การ มุงเปลี่ยนความต้ังใจหรือ

หลักคิด (Mind Set) ของผูบริหาร

จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศน

ใหม 

 

3.80 

 

0.72 

 

มาก 

 

4.82 

 

0.47 

 

มากท่ีสุด 

 

0.27 

 

8 

1.2 การเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential)ท่ีไมใชการสั่งสอน 

(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 ใหเขาใจสารสนเทศและ            

รูปแบบท่ีจําเปนสําหรับการ  

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล 

 

3.75 

 

0.74 

 

มาก 

 

4.84 

 

0.45 

 

มากท่ีสุด 

 

0.29 

 

1 

2.2 การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบ

คอยเปนคอยไป 

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.   การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

3.1 การพัฒนากลยุทธในเวลาท่ีเ ปน

จริง 

 

3.76 

 

0.74 

 

มาก 

 

4.82 

 

0.48 

 

มากท่ีสุด 

 

0.28 

 

5 

3.2 การแจกแจงองคประกอบดาน 

เน้ือหาและบุคลากร ในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ 

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 การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง( Teams of change 

leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  

 

 

3.78 

 

 

0.80 

 

 

มาก 

 

 

4.84 

 

 

0.45 

 

 

มากท่ีสุด 

 

 

0.28 

 

 

5 
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ตาราง 4.18 (ตอ) 

การพัฒนาภาวะผูนําดาน 

การกําหนดวิสัยทัศน 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

4.2 การ เรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับ

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 มุงสงเสริมการเรียนรูและ

แกไขเน้ือหาวิชาการออกแบบ

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 พบวาสภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศนอยูในระดับมาก ( 𝑥̅𝑥=3.76, S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณารายคู พบวา

ทุกคูอยูในระดับมากเชนเดียวกัน คูที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด 

(Mind Set) ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม  การเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) (𝑥̅𝑥= 3.77, S.D. = 0.74) และการพัฒนากลยุทธในเวลาที่

เปนจริง การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ 

(𝑥̅𝑥= 3.77, S.D. = 0.71) ซ่ึงมีคาเทากัน รองลงมาคือ การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams 

of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง ( 𝑥̅𝑥= 3.75, S.D. = 0.76) และการสงเสริมการเรียนรู

และแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง การปฏิบัติแบบทันทีทันใด (𝑥̅𝑥= 3.75, 

S.D. = 0.75) ซ่ึงมีคาเทากัน สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปน

คอยไป (𝑥̅𝑥=3.73, S.D. = 0.74) 
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สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

กําหนดวิสัยทัศนอยูในระดับมากที่สุด (𝑥̅𝑥=4.81, S.D. = 0.40) เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับ

มากที่สุดเชนเดียวกัน คูที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) 

ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม การเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential)ที่ไมใช

การส่ังสอน (Didactic) (𝑥̅𝑥=4.83, S.D. = 0.47) รองลงมาคือการพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง

(Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน   การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของ

กระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง ( 𝑥̅𝑥= 4.82, S.D. = 0.42) สวนดานที่มี

ระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ มุงใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลง

อยางมีประสิทธิผล การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป (𝑥̅𝑥= 4.78, S.D. = 0.54)  

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของ การพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับผู บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศน พบวา คูที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแ กการพัฒนา

ทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  การเรียนรูดวย

การออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง

(PNImodified= 0.29) รองลงมาคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของผูบริหารจากโลก

ทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม การเรียนรูจากประสบการณ (Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) 

และการใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล การ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป และการพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริง การแจกแจง

องคประกอบดาน เนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ และการสงเสริมการ

เรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง การปฏิบัติแบบทันทีทันใด  

(PNImodified= 0.28) ซ่ึงมีคาเทากัน 

 

ตาราง 4.19 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย 

การพัฒนาภาวะผูนําดาน 

การสรางสรรคกลยุทธดวย

จินตนาการท่ีหลากหลาย 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

1.  การฝกอบรมแบบบุกทะลวง 

1.1 การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลัก

คิด (Mind Set) ของผูบริหาร จาก

โลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม 

 

3.79 

 

0.76 

 

มาก 

 

4.78 

 

0.46 

 

มากท่ีสุด 

 

0.26 

 

7 
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ตาราง 4.19 (ตอ) 
 

การพัฒนาทักษะการสรางสรรคกล

ยุทธดวยจินตนาการท่ีหลากหลาย 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

1.2 การการเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential)ท่ีไมใชการสั่งสอน 

(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 ใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบท่ีจําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล 

 

3.79 

 

0.76 

 

มาก 

 

4.79 

 

0.45 

 

มากท่ีสุด 

 

0.26 

 

7 

2.2 การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบ

คอยเปนคอยไป 

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.  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

3.1 การพัฒนากลยุทธในเวลาท่ี เปน

จริง 

 

3.73 

 

0.80 

 

มาก 

 

4.80 

 

0.46 

 

มากท่ีสุด 

 

0.29 

 

1 

3.2 การแจกแจงองคประกอบดาน

เน้ือหาและบุคลากรในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ 

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 การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง( Teams of change 

leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  

 

 

3.81 

 

 

0.83 

 

 

มาก 

 

 

4.85 

 

 

0.39 

 

 

มากท่ีสุด 

 

 

0.27 

 

 

6 

4.2 การ เรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับ

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 (ตอ) 

การพัฒนาทักษะการสรางสรรคกล

ยุทธดวยจินตนาการท่ีหลากหลาย 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

5.  การสนับสนุนกระบวนการ

จิตสํานึก 

5.1 การสงเสริมการเรียนรูและแกไข

เน้ือหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง 

 

 

3.73 

 

 

0.77 

 

 

มาก 

 

 

4.82 

 

 

0.41 

 

 

มากท่ีสุด 

 

 

0.29 

 

 

1 

5.2 การเ นนการปฏิบัติแบบ

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 พบวาสภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลายอยูในระดับมาก ( 𝑥̅𝑥=3.75, S.D. = 

0.65) เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับมากเชนเดียวกัน คูที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ การ

เปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม การ

เรียนรูจากประสบการณ ( Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) (𝑥̅𝑥=3.76, S.D. = 0.79) และการ

พัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  การการ

เรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง 

(𝑥̅𝑥=3.76, S.D. = 0.81) ซ่ึงมีคาเทากัน รองลงมาคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับ

การเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป ( 𝑥̅𝑥=3.75, S.D. = 

0.79) และการสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง การ

ปฏิบัติแบบทันทีทันใด (𝑥̅𝑥=3.75, S.D. = 0.78) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนคูที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุด

คือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริง การแจกแจงองคประกอบดานเนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ (𝑥̅𝑥=3.70, S.D. = 0.82) 

สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

สรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลายอยูในระดับมากที่สุด ( 𝑥̅𝑥=4.78, S.D. = 0.38) เมื่อ

พิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน คูที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การ



155 
 

พัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง(Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  การเรียนรู

ดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง 

(𝑥̅𝑥=4.82, S.D. = 0.43) รองลงมาคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริง การแจกแจงองคประกอบดาน

เนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ ( 𝑥̅𝑥= 4.81, S.D. = 0.45) สวนดานที่มี

ระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป ( 𝑥̅𝑥= 4.73, S.D. = 

0.57) 

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของ การพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย พบวา คูที่มีคาดัชนีความตองการ

จําเปนสูงสุด ไดแก การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เ ปนจริง การแจกแจงองคประกอบดานเนื้อหาและ

บุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ ( PNImodified= 0.29) รองลงมาคือ การเปลี่ยนความ

ต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม การเรียนรูจาก

ประสบการณ ( Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic)  และ การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  การการเรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง ( PNImodified= 0.28) ซ่ึงมี

คาเทากัน สวนดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่

จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล การการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป 

(PNImodified= 0.26) 

 

ตอนที่ 3.2  กิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา 

 

ตารางที่ 4.20 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของกิจกรรมการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

กิจกรรมการพัฒนา 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

1 . การวิเคราะหพฤติกรรมของผูเขา

รับการฝกอบรม 

3.70 0.78 มาก 4.89 0.43 มากท่ีสุด 0.32 4 

2.  การใชกระบวนการทํางานเปนทีม 3.81 0.81 มาก 4.86 0.38 มากท่ีสุด 0.28 8 

3 . การพัฒนาทักษะการฟงและพูด 3.78 0.77 มาก 4.86 0.35 มากท่ีสุด 0.29 7 
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ตารางที่ 4.20 (ตอ) 
 

กิจกรรมการพัฒนา 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

4. การใชกระบวนการสุนทรีย

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. การพัฒนาโดยใชกรณีศึกษา 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.  การประยุกตใช 3.79 0.73 มาก 4.80 0.45 มากท่ีสุด 0.27 9 

9.  การใชกรณีศึกษาเปนกลยุทธสูการ

เปลี่ยนแปลง 

3.65 0.78 มาก 4.80 0.45 มากท่ีสุด 0.32 4 

10. การจัดการโครงการโดยผูมีสวน

ไดสวนเสีย 

3.67 0.82 มาก 4.76 0.48 มากท่ีสุด 0.30 6 

11. การประเมินความพรอมของ

องคการ 

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. การสรางวิสัยทัศน พันธะสัญญา 

และขีดความสามารถของ

องคการ 

3.74 0.76 มาก 4.84 0.38 มากท่ีสุด 0.29 7 

14. การประเมินสถานการณเพ่ือ

กําหนดความตองการในการ

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. การวิเคราะหผลกระทบและ

แกไข 

3.64 0.76 มาก 4.82 0.42 มากท่ีสุด 0.32 4 

17. การวางแผนและจัดการองคการ

สําหรับปฏิบัติการ 

3.74 0.76 มาก 4.87 0.38 มากท่ีสุด 0.30 6 

18. การใชคลินิกการเรียนรูในการ

สรางจิตสํานึก 

3.54 0.81 มาก 4.79 0.46 มากท่ีสุด 0.35 1 
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ตารางที่ 4.20 (ตอ) 

กิจกรรมการพัฒนา 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 𝑥̅𝑥 S.D. แปลความ 

19. การฝกหัดเพ่ือสรางจิตสํานึกการ

ในเปลี่ยนแปลง 

3.64 0.78 มาก 4.82 0.47 มากท่ีสุด 0.32 4 

20. การใหคําปรึกษาอยางทันที 

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 พบวาสภาพปจจุบันของกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษาอยูในระดับมาก ( 𝑥̅𝑥=3.69, S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูใน

ระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ การใชกระบวนการทํางานเปนทีม ( 𝑥̅𝑥=3.81, 

S.D. = 0.81) รองลงมาคือ การประยุกตใช ( 𝑥̅𝑥=3.79, S.D. = 0.73) และการพัฒนาทักษะการฟงและพูด 

(𝑥̅𝑥=3.78, S.D. = 0.77) ตามลําดับ สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ การใชคลินิกการเรียนรูใน

การสรางจิตสํานึก (𝑥̅𝑥=3.54, S.D. = 0.81) 

สภาพที่พึงประสงคของกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาอยูในระดับมากที่สุด ( 𝑥̅𝑥=4.82, S.D. = 0.36) เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูในระดับ

มากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การวิเคราะหพฤติกรรมของผูเขารับการ

ฝกอบรม ( 𝑥̅𝑥=4.89, S.D. = 0.43) รองลงมาคือ การวางแผนและจัดการองคการสําหรับปฏิบัติการ ( 𝑥̅𝑥= 

4.87, S.D. = 0.38) และการใชกระบวนการทํางานเปนทีม ( 𝑥̅𝑥= 4.86, S.D. = 0.38) การพัฒนาทักษะการ

ฟงและพูด ( 𝑥̅𝑥= 4.86, S.D. = 0.35) การประเมินความพรอมขององคการ ( 𝑥̅𝑥= 4.86, S.D. = 0.41) ซ่ึงมี

คาเฉลี่ยเทากัน สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การจัดการโครงการโดยผูมีสวนไดสวน

เสีย (𝑥̅𝑥= 4.76, S.D. = 0.48)  

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของ กิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก การใชคลินิกการ

เรียนรูในการสรางจิตสํานึก  (PNImodified= 0.35) รองลงมาคือ การพัฒนาโดยใชกรณีศึกษา  (PNImodified= 

0.34) และการนําเสนอผลการศึกษาในช้ันเรียน (PNImodified= 0.33) ตามลําดับ สวนดานที่มีคาดัชนีความ

ตองการจําเปนตํ่าสุดคือ การประยุกตใช (PNImodified= 0.27)  
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ตอนที่ 4  (ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา   

               การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เปน

รูปแบบตามกรอบแนวคิดการวิจัย( Conceptual Framework) ซ่ึงผูวิจัยไดพัฒนามาจากการศึกษา แนวคิด

ทฤษฎี ผลงานวิจัยจากเอกสารตางๆที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธและรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

ตามแนวคิดของAnderson( 2001) 

              การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มี         

4 ขั้นตอน ดังนี้ 

             1.  รางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีเปนไปได 

             2.  การตรวจสอบรูปแบบดานความถูกตองเหมาะสมและความเปนไปไดโดยผูทรงคุณวุฒิ 

ประเมินรูปแบบโดยการใชแบบสอบถาม และขอเสนอแนะ 

     3.  ประเมินความเหมาะสมของรูปแบบโดยการจัดสนทนากลุม(Focus group Discussion)   

            4.  การปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา  

             (ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ประกอบดวย 4  ขั้นตอน  ดังนี้ 

             1.  การศึกษาวิเคราะห แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธและรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนํา 

        2.  การวิเคราะหภาวะผูนําเชิงกลยุทธในสภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและการประเมิน

ความตองการจําเปนของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

         3.  การตรวจสอบประเมินความถูกตองเหมาะสมและความเปนไปไดจากการสอบถามผูทรง 

คุณวุฒิ 

        4.  ประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบโดยการจัดการสนทนากลุมผูทรง 

คุณวุฒิ (Focus group Discussion)   

  รูปแบบ มีสวนประกอบ ดังนี้  

  1.   หลักการและแนวคิดพ้ืนฐานของรูปแบบ 

  2.  ช่ือรูปแบบ 

  3.  วัตถุประสงคของรูปแบบ 

  4.  ลักษณะของรูปแบบ 

  5.  วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ตามรูปแบบนี้ 



159 
 

1.  หลักการและแนวคิดพื้นฐานของรูปแบบ 

             1.1  หลักการเชิงทฤษฎีของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

             ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ   หมายถึง  กระบวนการใชอิทธิพลของผูบริหารโรงเรียนเพ่ือโนมนาวให

ผูอื่นทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ไดรวมกันกําหนดไว ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและเขาใจ

วิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหผูรวมงานเกิดพลังรวมในการพัฒนาปรับเปลี่ยนโรงเรียนใหดีขึ้นและผลักดัน

ใหการบริหารเชิงกลยุทธประสบความสําเร็จ ในการวิจัยคร้ังนี้ ใชภาวะผูนําเชิงกลยุทธตาม แนวคิดของ 

Dubrin ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ 

               1.   การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  หมายถึง  ความสามารถ

ในการคิดรวบยอด ความสามารถในการประมวลผลแนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือจัดทําแผนปฏิบัติ

การ มีการคิดเชิงระบบและเขาใจผลที่มีตอการปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมขององคการ และ

ความสามารถในการแกปญหาอยางสรางสรรคและมีจินตนาการ 

            2.   การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย  หมายถึง  การปรึกษาผูมีสวนไดสวน

เสียอยางกวางขวางและใชกระบวนการกําหนดกลยุทธที่เปนประชาธิปไตยมากขึ้น   

            3.  การคาดการณและการกําหนดอนาคต หมายถึง  การคาดการณอนาคต การพัฒนา

กระบวนการสะสมภูมิปญญาขององคการ การปฏิรังสรรคกิจการ และการกําหนดทิศทางขององคการ   

            4.  การคิดเชิงปฏิวัติ  หมายถึง  การคนหาแนวคิดอยางสรางสรรคเพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ

เหมือน กับการสรางอนาคตใหม( Re-inventing the future) เปนแบบแผนของการคิดที่กอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงขนานใหญแบบถึงรากถึงโคน มีลักษณะเฉพาะตัวเปนปจเจกนิยม 

            5.  การกําหนดวิสัยทัศน  หมายถึง  การกําหนดวิสัยทัศนโดยสมาชิกองคการ การส่ือสาร

วิสัยทัศนและการนะวิสัยทัศนสูการปฏิบัติดวยวิธีการที่หลากหลาย 

           สําหรับการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ   การดําเนินการเพ่ือสนับสนุนและสงเสริมใหผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา เกิดการเรียนรูปรับเปลี่ยน กระบวนทัศนทางการบริหาร ดวยเทคนิควิธีการตาง ๆ 

จนกระทั่งสามารถพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธในทุก ๆ องคประกอบ ไดอยางสมบูรณแบบ สําหรับการ

วิจัยคร้ังนี้ ไดกําหนดใชการพัฒนาภาวะผูนําของ Anderson (2001) มี 5 วีธี คือ 

                  1. การฝกอบรมแบบบุกทะลวง (Breakthrough training)  

                   เปนการพัฒนาภาวะผูนําที่เนนการเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด (Mind-set) ของผูบริหาร 
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จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม โดย ใชการเรียนรูจากประสบการณ (Experiential) ที่ไมใชการ    

ส่ังสอน (Didactic) การฝกอบรมแบบบุกทะลวง จะใหความสําคัญอันดับหนึ่งตอการยกระดับทัศนคติ

ของผูนํา จากมุมมองโลกดานอุตสาหกรรมเปนแบบทัศนคติที่ปรากฏขึ้น งานนี้จําเปนตองใช

ประสบการณตรงเทานั้น ใชวิธีการสอนเพียงอยางเดียวยอมไมไดผล เนื่องจากการอบรมแบบบุกทะลวง 

มิไดหมายถึงการสอนบรรดาผูนําเกี่ยวกับทัศนคติที่ปรากฏขึ้น แตจะตองชวยใหผูนํารับเร่ืองทัศนคติที่

ปรากฏขึ้นเขามาใช แตอยางไรก็ตาม ในการคงทัศนะของกระบวนการนั้น จําเปนจะตองระลึกวาไมมี

การอบรมหลักสูตรใดที่จะเปลี่ยนทัศนคติของคนที่มีอยูเดิมภายในช่ัวขามคืน เรียกไดวา เปน

กระบวนการที่กินเวลาช่ัวชีวิต และหลักสูตรนั้นตองรองรับการพัฒนาในชวงเวลาหนึ่ง ๆ ดวย อยางไรก็

ดี การอบรมแบบบุกทะลวงนี้ จะตองมีอิทธิพลตอจิตใจและประสบการณที่มากพอที่จะเปดประตูแหง

การตระหนักรูของตัวบุคคลสูขอเท็จจริงของทัศนคติที่ปรากฏขึ้นดวย 

  การอบรมแบบบุกทะลวงจําเปนตองใหความสําคัญกับพฤติกรรมและผลลัพธที่มากพอกับการ

เนนเร่ืองสมมุติฐานและความเช่ือสําคัญที่ซอนอยู ประสบการณจากภายในของบุคคลจะตองถูกแปล

ความหมายในแงที่วา จะทําอยางไร พวกเขาจึงจะนําพาการปฏิรูปในแบบที่แตกตางออกไปจากเดิม เพ่ือ

จะไดมาซ่ึงผลลัพธที่ดีกวา โปรแกรมที่วานี้จะตองรับมือโดยตรงกับขอจํากัดในตัวบุคคล เร่ือง

พฤติกรรมและอารมณพรอม ๆ กับแนวทางที่ผูเขารวมโปรแกรมตองการจะเปนหัวขอเกี่ยวกับ

พฤติกรรมที่ Anderson ใหความสําคัญในโปรแกรมการอบรมแบบบุกทะลวงนั้นไดแก การวิเคราะหวิถี

พฤติกรรม พลังการขับเคลื่อนของทีม ทักษะการส่ือสาร (การฟงและการพูด) บทสนทนาโตตอบ การ

เคลื่อนไหวดานการส่ือสารระหวางบุคคล การสรางวิสัยทัศนของทีม อํานาจของตัวบุคคล การรับมือกับ

ความขัดแยง การจัดการตนเองและการปฏิรูปในระดับบุคคล ควรระลึกไวเสมอวา การพิจารณาใด ๆ ที่

เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจะตองกลาวถึงทัศนคติและสมมุติฐานที่ซอนอยู ซ่ึงได

กอใหเกิดพฤติกรรมแบบเกา ๆ และจะเปนการสรางความเขาใจอยางลึกซ้ึง และโอกาสสําหรับสราง

พฤติกรรมแบบใหม ไมเชนนั้นแลว โปรแกรมของเราจะไมสามารถสรางความเปลี่ยนแปลงใหกับตัว

บุคคลอยางแทจริงได แตจะเปนแคการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมปลีกยอยและ ไดเพียงระยะเวลาส้ันๆ

เทานั้น 
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       2.  การศึกษาเพื่อการเปลี่ยนแปลง (Change Education) 

     เปนการพัฒนาภาวะผูนํา ที่เนนการชวยใหผูบริหารเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปน

สําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล โดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ประกอบดวยวิธีการหรือ

เทคนิคการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่หลากหลาย ไดแก 1) การนําเสนอในช้ันเรียน (Classroom 

Presentations)  2) กรณีศึกษา (Case Studies) 3) กลุมเพ่ือการเรียนรู (Discussion Learning Groups) 4) 

การอาน (Reading) และ 5) การประยุกตใช (Application Tools) การศึกษา เพ่ือการ เปลี่ยนแปลง 

องคประกอบนี้จะชวยให ผูนํา เห็นภาพโดยรวมของขอมูลและแบบจําลองที่ผูนําจําเปนตองเขาใจเพ่ือ

นําไปสูการปฏิรูปไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยธรรมชาติแลว การศึกษานั้นจะเนนที่ความเขาใจ ไมใช

การเปลี่ยนแปลงทัศนคติหรือพฤติกรรม ถึงแมวาจะชวยกระตุนใหเกิดส่ิงเหลานั้นก็ตาม แบบแผนการ

ศึกษา ไดแก การนําเสนองานในช้ันเรียน กรณีศึกษาและการจัดกลุมอภิปรายและกลุมการเรียนรู การ

อาน และเคร่ืองมือในการประยุกตใช  

      3.  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy) 

                    เปนการพัฒนาภาวะผูนํา โดยการพัฒนา กลยุทธการ เปลี่ยนแปลง ที่เกิดขึ้นแบบ ทันทีทันใด 

โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงรูปแบบนี้จะมุงเนนดานการพัฒนากลยุทธ ในเวลาที่เปนจริง รวมถึง

วิธี การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหา และบุคลากร ในการปฏิรูปองคกร โดยใชวิธีการที่เปน

กระบวนการ ที่แสดงถึงแบบแผนสําหรับการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงอางอิงถึงขอมูลชุดหนึ่ง 

ซ่ึงไดพัฒนาในขั้นแรกของแบบจําลองกระบวนการเปลี่ยนแปลง และอางอิงองคประกอบของกลยุทธ

การเปลี่ยนแปลงเอง สวนประกอบนี้จะตองสําเร็จไดดวยความพยายามเปลี่ยนแปลงที่แทจริง โดยทีม

ของผูนําองคการ และบรรดาที่ปรึกษาดานการเปลี่ยนแปลง   ผลลัพธที่ไดขององคประกอบนี้ คือ การ

เรียนรูและกลยุทธการเปลี่ยนแปลงที่แทจริง 

                  4.  การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก (Conscious Process Design) 

                      การพัฒนาภาวะผูนําแบบนี้จะเนน ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงจากทีมผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและที่ปรึกษา โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนา

ภาวะผูนํา  ของ Anderson (2001) ที่กําหนดไว 9 ขั้นตอน  การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก นี้ ถูก

จัดการขณะมีความพยายามในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยทีมของผูนํา และที่ปรึกษาการออกแบบนี้

ประกอบดวย การปรับแตงแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหสอดคลองกับงานจริง ๆ ที่
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พวกเขาเช่ือวาจําเปนในการปฏิรูปอยางสมบูรณ การออกแบบกระบวนการจิตสํานึกทั้ง 9 ขั้นตอน 

ประกอบดวย 1) การเตรียมการนําการเปลี่ยนแปลง (Prepare to lead the Change) 2) การสรางวิสัยทัศน, 

พันธสัญญา และขีดความสามารถขององคกร (Create Organizational Visions, Commitment and 

Capacity) 3) การประเมินสถานการณเพ่ือกําหนดความตองการในการออกแบบ (Assess the Situation 

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

วิเคราะหผลกระทบ (Analyze the Impact) 6) วางแผนและจัดองคการสําหรับการปฏิบัติการ (Plan and 

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

และรวมตัวกันสภาพใหม (Celebrate and Integrate the New State) และ9) เรียนรูและแกไข (Learn and 

Course Correct) 

       5.  การสนับสนุนกระบวนการจิตสํานึก (Conscious Process Facilitation)  

                      การพัฒนาภาวะผูนําวิธีนี้เนนการปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใดเชนเดียวกัน โดย

ใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ผูนําจะ เกิดการ เรียนรูในขณะที่ปฏิบัติการในเหตุการณจริงที่เกิดขึ้น 

เหตุการณนี้มักจะไดรับการสนับสนุนจากคลินิกการเรียนรูการฝกสอน และการใหคําปรึกษาอยาง

ทันทวงที ระหวางผูนําการเปลี่ยน แปลงและที่ปรึกษารูปแบบนี้จะชวยสงเสริมดานการเรียนรูและการ

แกไขเนื้อหาวิชา การออกแบบกระบวน  การ และการพัฒนาตนเอง การฝกสอนประกอบดวยวิธีการ

หรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผูนํา  ไดแก 1) สนับ สนุนคลินิกการเรียนรูในการสรางจิตสํานึกในการ

เปลี่ยนแปลง (Supported with Learning Clinics)  2) สนับ สนุนการสอน และการแนะนําเพ่ือสราง

จิตสํานึกในการเปลี่ยนแปลง (Coaching) และ 3) การปรึกษาหารือระหวางผูนําการเปลี่ยนแปลงกับทีม

ที่ปรึกษาในชวงเวลาที่ตองการ (Just-in-Time Consultation between Change Leaders and their 

Consultants) 

 1.2  ความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

                        ในการทําวิจัยคร้ังนี้ กลุมตัวอยางไดแก ผูอํานวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 

42 คน ประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการโรงเรียน และ

หัวหนากลุมสาระการเรียนรู จํานวน 340 โรงเรียน ๆ ละ 4 คน รวม 1, 360 คน  นําความคิดเห็นของ

ผูตอบมาคํานวณหาคา ความตองการจําเปน (Priority Needs Index modified : PNI modified) ของสภาพ

ปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ซ่ึงปรากฏวา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา ที่มีคา PNI สูงกวาคาเฉลี่ย ไดแก  การออกแบบกระบวนการ
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จิตสํานึกและการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง ตามลําดับ ซ่ึงไดนํามาใชเพ่ือเปนขอมูลในการราง

รูปแบบตอไป 

2.  ช่ือรูปแบบ       

          " การออกแบบกระบวนการจิตสํานึกและสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา " 

              CONSCIOUS PROCESS DESIGN AND BUILDING CHANGE STRATEGY MODEL FOR 

STRATEGIC LEADERSHIP DEVELOPMENT OF SECONDARY SCHOOL ADMINISTRATORS 

3.  วัตถุประสงคของรูปแบบ 

          3.1   เพ่ือพัฒนาจิตสํานึกดานภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

         3.2   เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

4. ลักษณะของรูปแบบ 

        ประกอบดวยการพัฒนาผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 2 ดาน คือ 

                 4.1  การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก 

                   เปนการออกแบบกระบวนการเปลี่ยนแปลง โดยใชการคิดเชิงกระบวนการจิตสํานึกคือ

ตระหนักในทุกมิติของกระบวนการทั้งภายในและภายนอก ในระดับบุคคล ระดับกลุม ตลอดจน

ความสัมพันธในระบบโดยรวมและส่ิงแวดลอม อาจเรียกไดวาเปนการมองความเปนจริงในลักษณะ

กระบวนการพหุมิติ เช่ือมโยงระหวางสวนยอยและองครวมอยางตอเนื่องในระยะยาว 

                4.2   การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

                  เปนการพัฒนากลยุทธการเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด รวมทั้งวิธีการเลือกองคประกอบ

ของการแปรรูปองคการดานบุคลากรและส่ิงอื่นๆในองคการโดยใชวิธีการเชิงกระบวนการ 
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ภาพที่  4.1 ลักษณะของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ตาม(ราง)รูปแบบที่ 1 

5.  วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

           วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามแนวทางของ

รูปแบบ มีดังนี้ 

              5.1  การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ โดย การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก (Conscious 

Process Design) 

              การพัฒนาภาวะผูนําแบบนี้จะเนน ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงจากทีมผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและที่ปรึกษา โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนา

ภาวะผูนํา  ของ Anderson (2001) ที่กําหนดไว 9 ขั้นตอน  การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก นี้ ถูก

จัดการขณะมีความพยายามในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยทีมของผูนํา และที่ปรึกษาการออกแบบนี้

ประกอบดวย การปรับแตงแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหสอดคลองกับงานจริง ๆ ที่

พวกเขาเช่ือวาจําเปนในการปฏิรูปอยางสมบูรณ การออกแบบกระบวนการจิตสํานึกทั้ง 9 ขั้นตอน 

ประกอบดวย   

                 1) การเตรียมการนําการเปลี่ยนแปลง (Prepare to lead the Change) 

                 2) การสรางวิสัยทัศน, พันธสัญญา และขีดความสามารถขององคกร (Create Organizational 

Visions, Commitment and Capacity)  

                 3) การประเมินสถานการณเพ่ือกําหนดความตองการในการออกแบบ (Assess the Situation 

to Determine Design Requirements)  

รูปแบบการพัฒนา  

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ                                   

สําหรับผูบริหาร 

โรงเรียนมัธยมศึกษา 
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                 4) ออกแบบสภาพที่พึงประสงค (Design the Desired State)  

                 5) วิเคราะหผลกระทบ (Analyze the Impact) 

                 6) วางแผนและจัดองคการสําหรับการปฏิบัติการ (Plan and Organize for Implementation)  

                 7) ปฏิบัติการการเปลี่ยนแปลง (Implement the Change)     

                 8) เฉลิมฉลองและรวมตัวกันสภาพใหม (Celebrate and Integrate the New State)  

                 9) เรียนรูและแกไข (Learn and Course Correct) 

           5.2  การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธโดยการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building Change 

Strategy) 

               การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy) เนนการพัฒนา กลยุทธ

เปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวยวิธีการหรือเทคนิคการ

พัฒนาภาวะผูนํา ดังนี้ 

 5.2.1 กรณีการเปลี่ยนแปลง (Case for Change) ซ่ึงประกอบดวย 

   1)  ผูขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (Driver of Change) 

   2)  ผลลัพธการเปลี่ยนแปลงเบื้องตนที่ตองการ (Initial Desired Outcomes for the 

Transformational) 

   3) แหลงพลังของการเปลี่ยนแปลง (Leverage Point for Transformational) 

   4) รูปแบบของการเปลี่ยนแปลง (Type of Change) 

   5) ขอบเขตการเปลี่ยนแปลง (Scope of the Change) 

   6) เปาหมายของการเปลี่ยนแปลง (Target of the Change) 

   7) ระดับของความเรงดวน (Degree of urgency) 

 5.2.2   องคประกอบของกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Element of Change Strategy) 

    1) วิธีการรวบรวมความคิดริเร่ิมในการเปลี่ยนแปลงใหมีเอกภาพ (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) ยุทธศาสตรการมีสวนรวมเพ่ือสรางพันธะผูกพันที่เขมแข็ง (Participation Strategies 

for Creating a Critical Mass of Commitment) 

   6) โครงสรางพ้ืนฐานที่เปลี่ยนแปลง (Change Infrastructure) 

   7) กําหนดการเปลี่ยนแปลงแตละระยะ (Milestone Event from Phase IX; and 

   8) ระยะเวลาที่เหมาะสม (General Timeline) 

  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง รูปแบบนี้จะมุงเนนดานการพัฒนากลยุทธตามเวลาจริง 

ซ่ึงรวมถึงวิธีการแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหา และบุคลากร ในการปฏิรูปองคกร โดยใชวิธีการที่

เปนกระบวนการ ที่แสดงถึงแบบแผนสําหรับการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงอางอิงถึงขอมูลชุด

หนึ่ง ซ่ึงไดพัฒนาในขั้นแรกของแบบจําลองกระบวนการเปลี่ยนแปลง และอางอิงองคประกอบของกล

ยุทธการเปลี่ยนแปลงเอง สวนประกอบนี้จะตองสําเร็จไดดวยความพยายามเปลี่ยนแปลงที่แทจริง โดย

ทีมของผูนําและ ผลลัพธที่ไดขององคประกอบนี้ คือ การเรียนรูและกลยุทธการเปลี่ยนแปลงที่แทจริง     

ตารางที่  4.21  การรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ข้ันตอนการพัฒนารูปแบบ ผลลัพธ 

1.   ศึกษาวิเคราะห แนวคิด ทฤษฎี ภาวะผูนํา 

      เชิงกลยุทธ 

2.  ศึกษาจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

1.  กรอบแนวคิดการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

2.  วัตถุประสงคของรูปแบบ 

3.  กระบวนการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 3.  ผลการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

     3.1  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

           ของDurin(1998)อันประกอบดวย 5 องค     

           ประกอบ 

    3.2  สอบถามความคิดเห็นจากผูอํานวยการเขต 

           พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  ประธาน 

           กรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

           ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการ 

          โรงเรียน และหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 

     3.1  กรอบแนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

     3.2  สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของ 

           ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน 

           มัธยมศึกษา 

     3.3  ความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนํา 

           เชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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ตารางที่  4.21  (ตอ) 

ข้ันตอนการพัฒนารูปแบบ ผลลัพธ 

4.  สอบถามความตองการในรูปแบบการพัฒนา 

     ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน 

     มัธยมศึกษา 

    4.1 ศึกษาหลักการ แนวคิดของรูปแบบการ 

     พัฒนาภาวะผูนํา ของAnderson(2001)  

     ประกอบดวย 5  องคประกอบ 

    4.2 วิเคราะหประเมินความตองการจําเปน          

      ( PNIModified)ในรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําที ่

     ไดจากกรอบแนวคิดการวิจัย จากผูตอบแบบ  

     สอบถาม ตามขอ3.2  และนํามาจัดลําดับความ 

     ตองการ 

1.  ไดรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามที่ 

     ผูบริหารโรงเรียนตองการไดรับการพัฒนาอยาง 

     สูงตามลําดับ 

2.   ราง(1)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

     สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

5.   ตรวจสอบรูปแบบเพ่ือกําหนดองคประกอบ 

     ของรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกล 

     ยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่  

     เหมาะสม จากผูทรงคุณวุฒิที่มีความรู  

    ประสบการณ และมีสวนเกี่ยวของกับการ 

    บริหารการศึกษา 

  ราง(2)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ   

  สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

6.   จัดการประชุมสนทนากลุม(Focus group  

     Discussion) เพ่ือประเมินความเหมาะสมและ 

     ความเปนไปไดของรูปแบบ   

  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับ  

  ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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ตอนที่ 5  ความเหมาะสมและความเปนไปไดของ(ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับ 

               ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

               5.1  ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูทรงคุณวุฒ ิ

                      การวิเคราะหสถานภาพของผูทรงคุณวุฒิที่ประเมินความเหมาะสมและความเปนไปได

ของรูปแบบ สามารถแสดงดังตารางที่ 4.22 ตอไปนี ้

ตารางที่ 4.22  สถานภาพของผูทรงคุณวุฒิที่ประเมินรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

ระดับการศึกษา 

          ปริญญาตรี 

          ปริญญาโท 

          ปริญญาเอก 

 

0 

1 

14 

 

0.0 

6.7 

93.3 

รวม 15 100.0 

ตําแหนง 

          ผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 

          ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

          ผูทรงคุณวุฒิองคการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา 

          ผูทรงคุณวุฒิที่เกี่ยวของกับการบริหารการศึกษา 

 

5 

2 

4 

4 

 

33.3 

13.3 

26.7 

26.7 

รวม 15 100.0 

  

 จากตาราง 4.22 พบวาผูประเมินสวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก คิดเปนรอยละ 

93.3 สวนมากดํารงตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา คิดเปนรอยละ 33.3รองลงมาดํารง

ตําแหนงผูทรงคุณวุฒิองคการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาและผูทรงคุณวุฒิที่เกี่ยวของ กับการบริหาร

การศึกษา คิดเปนรอยละ 26.7 เทากัน 

        5.2  ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

   การประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เปน

การประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของ (ราง) รูปแบบ โดยมีผู ทรงคุณวุฒิ สงแบบประเมิน

กลับคืน จํานวน 15 คน เมื่อพิจารณาแบบประเมินพบวา มีผูตอบแบบประเมินที่สมบูรณ จํานวน 15 คน 

สามารถแสดงผลการวิเคราะหไดดังตาราง 4.23 ดังตอไปนี้ 
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ตารางที่ 4.23 ความเหมาะสมและความเปนไปไดของ(ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 

เชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ขอ รายการประเมิน ความเหมาะสม ความเปนไปได 

  𝒙𝒙� S.D. แปลความ 𝒙𝒙� S.D. แปลความ 

1 หลักการและแนวคิดพื้นฐานของรูปแบบ 4.75 0.43 มากท่ีสุด 4.54 0.50 มากท่ีสุด 

 1.1 หลักการเชิงทฤษฎีของรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธ 

4.71 0.47 มากท่ีสุด 4.57 0.51 มากท่ีสุด 

 1.2 ความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนํา

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

และสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการพัฒนา

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

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 วัตถุประสงคของรูปแบบ 4.61 0.49 มากท่ีสุด 4.29 0.54 มากท่ีสุด 

 

 

 

 

3.1 เพ่ือพัฒนาจิตสํานึกดานภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

3.2 เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในการสรางกลยุทธ

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

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 ดานการออกแบบกระบวนการจิตสํานึก 

     เปนการออกแบบการะบวนการเปลี่ยนแปลง โดย

ใชการคิดเชิงกระบวนการจิตสํานึกคือ ตระหนักใน

ทุกมิติของกระบวนการท้ังภายในและภายนอก ใน

ระดับบุคคล ระดับกลุม ตลอดจนความสัมพันธใน

ระบบโดยรวมและสิ่งแวดลอม อาจเรียกไดวาเปนการ

มองความเปนจริงในลักษณะกระบวนการพหุมิติ 

เช่ือมโยงระหวางสวนยอยและองครวมอยางตอเน่ือง

ในระยะยาว 

4.71 0.47 มากท่ีสุด 4.36 0.50 มาก 
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ตารางที่ 4.23 (ตอ) 

ขอ รายการประเมิน ความเหมาะสม ความเปนไปได 

  𝒙𝒙� S.D. แปลความ 𝒙𝒙� S.D. แปลความ 

 4.2 ดานการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

     การพัฒนากลยุทธการเปลี่ยนแปลงแบบ

ทันทีทันใด รวมท้ังวิธีการเลือกองคประกอบของการ

แปรรูปองคการดานบุคลากรและสิ่งอื่นๆ ในการ

องคการโดยใชวิธีการเชิงกระบวนการ 

4.57 0.51 มากท่ีสุด 4.36 0.50 มาก 

5 วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวทางของ

รูปแบบน้ี 

4.71 0.47 มากท่ีสุด 4.54 0.50 มากท่ีสุด 

 5.1 วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ โดยการ

ออกแบบกระบวนการจิตสํานึก ( Conscious Process 

Design) 

4.71 0.47 มากท่ีสุด 4.50 0.52 มากท่ีสุด 

 5.2 วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธโดยการสราง

กลยุทธการเปลี่ยนแปลง (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 พบวารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยม  

ศึกษา โดยภาพรวมมีความเหมาะสมของการนําไปใชอยูในระดับมากที่สุด  (𝑥̅𝑥= 4.65, S.D. = 0.31)และ

มีความเปนไปไดของการนําไปใชอยูในระดับมากที่สุด ( 𝑥̅𝑥= 4.42, S.D. = 0.36) เมื่อพิจารณารายดาน 

ดานที่มีระดับความเหมาะสมของการนําไปใชสูงสุด ไดแก หลักการและแนวคิดพ้ืนฐานของรูปแบบ 

(𝑥̅𝑥= 4.75, S.D. = 0.43) รองลงมา คือ วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวทางของรูปแบบนี้ (𝑥̅𝑥= 

4.71, S.D. = 0.47) และลักษณะของรูปแบบ ( 𝑥̅𝑥= 4.69, S.D. = 0.43) ตามลําดับ  ดานที่มีระดับความ

เหมาะสมของการนําไปใชตํ่าสุด ไดแก ช่ือรูปแบบ ( 𝑥̅𝑥= 4.58, S.D. = 0.56)สวนดานที่มีระดับความ

เปนไปไดของการนําไปใชสูงสุด ไดแก หลักการและแนวคิดพ้ืนฐานของรูปแบบ ( 𝑥̅𝑥= 4.54, S.D. = 

0.54)ช่ือรูปแบบ ( 𝑥̅𝑥= 4.54, S.D. = 0.58)และวิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวทางของ

รูปแบบนี้ ( 𝑥̅𝑥= 4.54, S.D. = 0.50) ซ่ึงมีคาเทากัน  สวนดานที่มีระดับความเปนไปไดของการนําไปใช

ตํ่าสุด ไดแก วัตถุประสงคของรูปแบบ (𝑥̅𝑥= 4.29, S.D. = 0.54) 

           จากการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได ของ(ราง)รูปแบบที่ 1 โดยผูทรงคุณวุฒิ 

ผูวิจัย ไดนําผลการวิเคราะห และขอเสนอแนะมาปรับปรุงสวนประกอบของรางรูปแบบใหมีความ

ถูกตองเหมาะสมมากย่ิงขึ้นและนํามา(ราง)รูปแบบที่ 2 ดังนี้   
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1.  หลักการและแนวคิดพื้นฐานของรูปแบบ              

          1.1  หลักการเชิงทฤษฎีของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

             ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ   หมายถึง  กระบวนการใชอิทธิพลของผูบริหารโรงเรียนเพ่ือโนมนาวให

ผูอื่นทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ไดรวมกันกําหนดไว ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและเขาใจ

วิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหผูรวมงานเกิดพลังรวมในการพัฒนาปรับเปลี่ยนโรงเรียนใหดีขึ้นและผลักดัน

ใหการบริหารเชิงกลยุทธประสบความสําเร็จ ในการวิจัยคร้ังนี้ ใชภาวะผูนําเชิงกลยุทธตาม แนวคิดของ 

Dubrin ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ 

                (1)   การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ 

             (2)   การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย 

             (3)   การคาดการณและการกําหนดอนาคต     

             (4)   การคิดเชิงปฏิวัติ   

             (5)   การกําหนดวิสัยทัศน     

             การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ   การดําเนินการเพ่ือสนับสนุนและสงเสริมใหผูบริหาร โรงเรียน

มัธยมศึกษา เกิดการเรียนรูปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนทางการบริหาร ดวยเทคนิควิธีการตาง ๆ จนกระทั่ง

สามารถพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธในทุก  ๆองคประกอบไดอยางสมบูรณแบบ การวิจัยคร้ังนี้ ไดใช การ

พัฒนาภาวะผูนําของ Anderson (2001) มี 5 วิธี คือ 

             (1)  การฝกอบรมแบบบุกทะลวง  

             (2)  การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 

             (3)  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

             (4)  การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก   

             (5)  การสนับสนุนกระบวนการจิตสํานึก  

       1.2  ความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

                ในการวิจัยคร้ังนี้ กลุมตัวอยางไดแก ผูอํานวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 42 คน 

ประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการโรงเรียนและหัวหนา  

กลุมสาระการเรียนรู จํานวน 340 โรงเรียน ๆ ละ 4 คน รวม 1,360 คน  นําความคิดเห็นของผูตอบมา

คํานวณหาคาความตองการจําเปน(Priority Needs Index modified : PNI modified) ของสภาพปจจุบัน
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และสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ซ่ึง

ปรากฏวา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา ที่มีคาPNI สูงกวาคาเฉลี่ย ไดแก  การออกแบบกระบวนการจิต 

สํานึกและการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง ตามลําดับ 

2.   ช่ือรูปแบบ    

             การออกแบบกระบวนการจิตสํานึกและสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลงเพื่อการพัฒนาภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

            CONSCIOUS PROCESS DESIGN AND BUILDING CHANGE STRATEGY MODEL FOR 

STRATEGIC LEADERSHIP DEVELOPMENT OF SECONDARY SCHOOL ADMINISTRATORS 

3.  วัตถุประสงคของรูปแบบ 

          3.1  เพ่ือพัฒนาจิตสํานึกดานภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

           3.2  เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 

                  มัธยมศึกษา 

4. ลักษณะของรูปแบบ 

          ประกอบดวยการพัฒนาผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 2 ดาน คือ 

          4.1  ดานการออกแบบกระบวนการจิตสํานึก 

                เปนการออกแบบกระบวนการเปลี่ยนแปลง โดยใชการคิดเชิงกระบวนการจิตสํานึกคือ

ตระหนักในทุกมิติของกระบวนการทั้งภายในและภายนอก ในระดับบุคคล ระดับกลุม ตลอดจน

ความสัมพันธในระบบโดยรวมและส่ิงแวดลอม อาจเรียกไดวาเปนการมองความเปนจริงในลักษณะ

กระบวนการพหุมิติ เช่ือมโยงระหวางสวนยอยและองครวมอยางตอเนื่องในระยะยาว 

           4.2   ดานการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

                 เปนการพัฒนากลยุทธการเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด รวมทั้งวิธีการเลือกองคประกอบของ

การแปรรูปองคการดานบุคลากรและส่ิงอื่นๆในองคการโดยใชวิธีการเชิงกระบวนการ 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ    
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ภาพที่  4.2  ลักษณะของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ตาม(ราง)รูปแบบที่ 2 

5.  วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

               วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามแนวทางของ

รูปแบบ มีดังนี้ 

                  5.1  การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ โดยการออกแบบกระบวนการจิตสํานึก 

                5.2   การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธโดยการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

  5.3    ผลการปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

จากการประชุมสนทนากลุม (Focus group) 

            จากผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยม 

ศึกษา(ราง)รูปแบบที่ 2 และผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิจากการประชุมสนทนากลุม

(Focus group) ผูวิจัยไดนําความคิดเห็นและขอเสนอแนะ มาเปนแนวทางในการปรับปรุงสวนประกอบ

ของรูปแบบเพ่ือใหมีความสมบูรณมากย่ิงขึ้น มีรายละเอียดดังตารางที่ 4.24 ตอไปนี้ 
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ตารางที่ 4.24  ขอเสนอแนะและการปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา จากการประชุมสนทนากลุม (Focus group) 

 

ท่ี รายการประเมิน ขอเสนอแนะ การปรับปรุงตามขอเสนอแนะ 

1 ช่ือรูปแบบ ใหสลับหัวขอใหมระหวาง

หลักการและแนวคิดพ้ืนฐานของ

รูปแบบ กับช่ือรูปแบบ 

ปรับปรุงสวนประกอบของรูปแบบ

ใหม ดังน้ี 

1. ช่ือรูปแบบ 

2. หลักการ แนวคิดพ้ืนฐานและ

ความเปนมาของรูปแบบ 

 

ช่ือรูปแบบยาวมากเกินไป ควรให

สั้นกระชับและ ตรงประเด็นตาม

ผลการวิจัย  

ปรับปรุงช่ือรูปแบบ เปน"รูปแบบ

การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึกและ

สรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง" 

CONSCIOUS  PROCESS  AND 

BUILDING  CHANGE 

STRATEGY MODEL:CP & CS 

Model 

 

2 หลักการ แนวคิดพ้ืนฐานและ

ความเปนมาของรูปแบบ 

2.1 หลักการเชิงทฤษฎี 

การใชแนวคิดดานภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธของ DuBrin 5 องค 

ประกอบและการพัฒนาภาวะผูนํา 

ของ Anderson 5  องคประกอบมี

ความเหมาะสมและสอดคลองกับ

งานวิจัยดีแลว แตควรเนนการนํา 

ไปปฏิบัติใหมากกวาทางทฤษฎี 

ควรปรับเปลี่ยนคําวา กระบวน 

การ เปน การเปลี่ยนแปลง เพ่ือให

เกิดความชัดเจน และตรงประเด็น 

ปรับปรุงแนวคิดการพัฒนาภาวะ

ผูนํา ของ Anderson ในขอยอยจาก

เดิม 5 องคประกอบ เปน 5 รูปแบบ 

ดังน้ี 

(1) การฝกอบรมแบบบุกทะลวง 

(2) การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 

(3) การสรางกลยุทธการเปลี่ยน 

แปลง 

(4) การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก 

(5) การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง

จิตสํานึก 
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ตารางที่ 4.24  (ตอ) 

ท่ี รายการประเมิน ขอเสนอแนะ การปรับปรุงตามขอเสนอแนะ 

 2.2 ความตองการจําเปนของการ

พัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

เพ่ิมรายละเอียดใหเห็นท่ีมาของ

รูปแบบท่ีชัดเจน 

ปรับปรุงเน้ือหาท่ีมาของรูปแบบ 

จากตารางวิเคราะหความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธตาม

แนวคิดของ DuBrin และรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูนํา ของ 

Anderson  ซึ่งปรากฏวารูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูนําท่ีมีคา PNI สูง

กวาคาเฉลี่ย ไดแก การเปลี่ยน  

แปลงจิตสํานึกและการสรางกล

ยุทธการเปลี่ยนแปลง 
 

3 วัตถุประสงคของรูปแบบ 

3.1 เพ่ือเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก

ดานภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

เหมาะสมแลว 

 

 

 

ไมมีการปรับปรุง 

 3.2 เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถ

ในการสรางกลยุทธการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา 
 

เหมาะสมแลว ไมมีการปรับปรุง 

4 ลักษณะของรูปแบบ 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา มีลักษณะ

เดนท่ีเปนการพัฒนาความ

ตองการจําเปน 2 ดาน คือ 

4.1 การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก  

 

 

 

 

 

 

การแปลความหมาย มีสาระ 

สําคัญชัดเจนดีแลว แตยังไมเห็น

ภาพของกระบวนการเปลี่ยน 

แปลงจิตสํานึกท่ีชัดเจน 

 

 

 

 

 

 

การปรับปรุงเพ่ิมเติมเน้ือหาสาระ

ในสวนน้ี จะมีรายละเอียดท่ีระบุไว

ในขอ 5.1 
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ตารางที่ 4.24  (ตอ) 

 

ท่ี รายการประเมิน ขอเสนอแนะ การปรับปรุงตามขอเสนอแนะ 

 4.2 การสรางกลยุทธการเปลี่ยน 

แปลง 

การแปลความหมาย มีสาระ 

สําคัญชัดเจนดีแลว 

 

ไมมีการปรับปรุง 

 

 

5 วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกล

ยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ตามแนวทางของ

รูปแบบน้ี 

5.1 การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกล

ยุทธโดยการเปลี่ยนแปลงจิต 

สํานึก 

 

 

 

 

การเรียบเรียงเน้ือหาใหบูรณาการ

ในเชิงปฏิบัติระหวางการเปลี่ยน 

แปลงจิตสํานึกท้ัง 9 ขั้นตอนของ

Anderson รวมกับภาวะผูนําเชิง 

กลยุทธ 4 ดานของ DuBrin ท่ีมีคา

PNI สูงกวาคาเฉลี่ยและลักษณะ

ของรูปแบบ ตามขอ 4.1 

 

 

 

 

 

นําเน้ือหาท้ัง 3 สวนมาเรียบเรียงให

มีความประสานเช่ือมโยงกันใน

ลักษณะบูรณาการเพ่ือใหเห็นวิธี 

การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

ตามแนวทางของวิธีน้ี 

 5.2 การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกล

ยุทธโดยการสรางกลยุทธการ

เปลี่ยนแปลง 

การเรียบเรียงเน้ือหาใหบูรณาการ

ในเชิงปฏิบัติระหวางการเปลี่ยน 

แปลงจิตสํานึกท้ัง 2 ขั้นตอนของ

Anderson รวมกับภาวะผูนําเชิง 

กลยุทธ 2 ดานของ DuBrin ท่ีมีคา

PNI สูงกวาคาเฉลี่ยและลักษณะ

ของรูปแบบ ตามขอ 4.2 

 

นําเน้ือหาท้ัง 3 สวนมาเรียบเรียงให

มีความประสานเช่ือมโยงกันใน

ลักษณะบูรณาการเพ่ือใหเห็นวิธี 

การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

ตามแนวทางของวิธีน้ี 

 

ตอนที่ 6  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีความ 

                เหมาะสมและความเปนไปได 

                  ผลการตรวจสอบเพ่ือประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบจากการจัด

สนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิ( Focus Group)  ที่มีตอ(ราง)รูปแบบที่ 2 ผูวิจัยไดนําความคิดเห็นและ
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ขอเสนอแนะมาปรับปรุงรูปแบบใหมีความสมบูรณย่ิงขึ้นและนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ฉบับสมบูรณ   

          รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ประกอบดวย 1) ช่ือ

รูปแบบ  2)  หลักการ แนวคิดพ้ืนฐานและความเปนมาของรูปแบบ  3) วัตถุประสงคของรูปแบบ   4) 

ลักษณะของรูปแบบ   5)  วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ตามแนวทางของรูปแบบนี้ มีรายละเอียด 

ดังนี้  

            1.  ช่ือรูปแบบ  " การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึกและสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง" 

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

            2.  หลักการ  แนวคิดพื้นฐานและความเปนมาของรูปแบบ     

                 2.1   หลักการ  แนวคิดพื้นฐานของรูปแบบ 

                      2.1.1   หลักการเชิงทฤษฎีของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

                      ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ    หมายถึง  กระบวนการใชอิทธิพลของผูบริหารโรงเรียนเพ่ือโนม

นาวใหผูอื่นทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ไดรวมกันกําหนดไว ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและ

เขาใจวิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหผูรวมงานเกิดพลังรวมในการพัฒนาปรับเปลี่ยนโรงเรียนใหดีขึ้นและ

ผลักดันใหการบริหารเชิงกลยุทธประสบความสําเร็จ  ในการวิจัยคร้ังนี้ ใชภาวะผูนําเชิงกลยุทธตาม

แนวคิดของ Dubrin ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ 

                     (1)   การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  หมายถึง  ความ 

สามารถในการคิดรวบยอด ความสามารถในการประมวลผลแนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือจัดทําแผน 

ปฏิบัติการ มีการคิดเชิงระบบและเขาใจผลที่มีตอการปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมขององคการ และความ 

สามารถในการแกปญหาอยางสรางสรรคและมีจินตนาการ 

                     (2)   การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย  หมายถึง  การปรึกษาผูมีสวนได

สวนเสียอยางกวางขวางและใชกระบวนการกําหนดกลยุทธที่เปนประชาธิปไตยมากขึ้น   

                     (3)   การคาดการณและการกําหนดอนาคต หมายถึง  การคาดการณอนาคต การพัฒนา

กระบวนการสะสมภูมิปญญาขององคการ การปฏิรังสรรคกิจการ และการกําหนดทิศทางขององคการ   

                      (4)   การคิดเชิงปฏิวัติ  หมายถึง  การคนหาแนวคิดอยางสรางสรรคเพ่ือการเปลี่ยนแปลง

ทั้งระบบเหมือน  กับการสรางอนาคตใหม( Re-inventing the future) เปนแบบแผนของการคิดที่

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขนานใหญแบบถึงรากถึงโคน มีลักษณะเฉพาะตัวเปนปจเจกนิยม 

                     (5)  การกําหนดวิสัยทัศน  หมายถึง  การกําหนดวิสัยทัศนโดยสมาชิกองคการ การส่ือสาร

วิสัยทัศนและการนะวิสัยทัศนสูการปฏิบัติดวยวิธีการที่หลากหลาย 
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                       การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ   การดําเนินการเพ่ือสนับสนุนและสงเสริมใหผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา เกิดการเรียนรูปรับเปลี่ยน กระบวนทัศนทางการบริหาร ดวยเทคนิควิธีการตาง ๆ 

จนกระทั่งสามารถพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธในทุก  ๆองคประกอบไดอยางสมบูรณแบบ การวิจัยคร้ังนี้ 

ไดกําหนดใชแนวคิดการพัฒนาภาวะผูนําของ Anderson (2001) มี 5 วิธี คือ 

                    (1)   การฝกอบรมแบบบุกทะลวง (Breakthrough training)  

                      การพัฒนาภาวะผูนําที่เนนการเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด (Mind-set) ของผูบริหารจาก

โลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม โดย ใชการ เรียนรูจากประสบการณ (Experiential) ที่ไมใชการส่ัง

สอน (Didactic) การฝกอบรมแบบบุกทะลวง จะใหความสําคัญอันดับหนึ่งตอการยกระดับทัศนคติของ

ผูนํา จากมุมมองโลกดานอุตสาหกรรมเปนแบบทัศนคติที่ปรากฏขึ้น งานนี้จําเปนตองใชประสบการณ

ตรงเทานั้น ใชวิธีการสอนเพียงอยางเดียวยอมไมไดผล เนื่องจากการอบรมแบบบุกทะลวง มิไดหมายถึง

การสอนบรรดาผูนําเกี่ยวกับทัศนคติที่ปรากฏขึ้น แตจะตองชวยใหผูนํารับเร่ืองทัศนคติที่ปรากฏขึ้นเขา

มาใช แตอยางไรก็ตาม ในการคงทัศนะของกระบวนการนั้น จําเปนจะตองระลึกวาไมมีการอบรม

หลักสูตรใดที่จะเปลี่ยนทัศนคติของคนที่มีอยูเดิมภายในช่ัวขามคืน เรียกไดวา เปนกระบวนการที่กิน

เวลาช่ัวชีวิต และหลักสูตรนั้นตองรองรับการพัฒนาในชวงเวลาหนึ่ง ๆ ดวย อยางไรก็ดี การอบรมแบบ

บุกทะลวงนี้ จะตองมีอิทธิพลตอจิตใจและประสบการณที่มากพอที่จะเปดประตูแหงการตระหนักรูของ

ตัวบุคคลสูขอเท็จจริงของทัศนคติที่ปรากฏขึ้นดวย 

  การอบรมแบบบุกทะลวงจําเปนตองใหความสําคัญกับพฤติกรรมและผลลัพธที่มากพอกับการ

เนนเร่ืองสมมุติฐานและความเช่ือสําคัญที่ซอนอยู ประสบการณจากภายในของบุคคลจะตองถูกแปล

ความหมายในแงที่วา จะทําอยางไร พวกเขาจึงจะนําพาการปฏิรูปในแบบที่แตกตางออกไปจากเดิม เพ่ือ

จะไดมาซ่ึงผลลัพธที่ดีกวา โปรแกรมที่วานี้จะตองรับมือโดยตรงกับขอจํากัดในตัวบุคคล เร่ือง

พฤติกรรมและอารมณพรอม ๆ กับแนวทางที่ผูเขารวมโปรแกรมตองการจะเปนหัวขอเกี่ยวกับ

พฤติกรรมที่ Anderson ใหความสําคัญในโปรแกรมการอบรมแบบบุกทะลวงนั้นไดแก การวิเคราะหวิถี

พฤติกรรม พลังการขับเคลื่อนของทีม ทักษะการส่ือสาร (การฟงและการพูด) บทสนทนาโตตอบ การ

เคลื่อนไหวดานการส่ือสารระหวางบุคคล การสรางวิสัยทัศนของทีม อํานาจของตัวบุคคล การรับมือกับ

ความขัดแยง การจัดการตนเองและการปฏิรูปในระดับบุคคล ควรระลึกไวเสมอวา การพิจารณาใด ๆ ที่

เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจะตองกลาวถึงทัศนคติและสมมุติฐานที่ซอนอยู ซ่ึงได

กอใหเกิดพฤติกรรมแบบเกา ๆ และจะเปนการสรางความเขาใจอยางลึกซ้ึง และโอกาสสําหรับสราง

พฤติกรรมแบบใหม ไมเชนนั้นแลว โปรแกรมของเราจะไมสามารถสรางความเปลี่ยนแปลงใหกับตัว
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บุคคลอยางแทจริงได แตจะเปนแคการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมปลีกยอยและ ไดเพียงระยะเวลาส้ันๆ

เทานั้น 

                        (2)  การศึกษาเพื่อการเปลี่ยนแปลง (Change Education) 

            วิธีการพัฒนาภาวะผูนํา ที่เนนการชวยใหผูบริหารเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปน

สําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล โดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ประกอบดวยวิธีการหรือ

เทคนิคการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่หลากหลาย ไดแก 1) การนําเสนอในช้ันเรียน (Classroom 

Presentations)  2) กรณีศึกษา (Case Studies) 3) กลุมเพ่ือการเรียนรู (Discussion Learning Groups) 4) 

การอาน (Reading) และ 5) การประยุกตใช (Application Tools) การศึกษา เพ่ือการ เปลี่ยน  แปลง 

องคประกอบนี้จะชวยให ผูนํา เห็นภาพโดยรวมของขอมูลและแบบจําลองที่ผูนําจําเปนตองเขาใจเพ่ือ

นําไปสูการปฏิรูปไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยธรรมชาติแลว การศึกษานั้นจะเนนที่ความเขาใจไม  ใช

การเปลี่ยนแปลงทัศนคติหรือพฤติกรรม ถึงแมวาจะชวยกระตุนใหเกิดส่ิงเหลานั้นก็ตาม แบบแผน  

การศึกษา ไดแก การนําเสนองานในช้ันเรียน กรณีศึกษาและการจัดกลุมอภิปรายและกลุมการเรียนรู 

การอาน และเคร่ืองมือในการประยุกตใช  

                        (3)  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy) 

                         การพัฒนาภาวะผูนํา โดยการพัฒนากลยุทธการ เปลี่ยนแปลง ที่เกิดขึ้นแบบเรงดวน  โดย

ใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงรูปแบบ นี้จะมุงเนนดานการพัฒนากลยุทธ ในเวลาที่เปนจริง รวมถึงวิธี 

การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหา และบุคลากร ในการปฏิรูปองคกร โดยใชวิธีการที่เปนกระ  บวน

การ ที่แสดงถึงแบบแผนสําหรับการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงอางอิงถึงขอมูลชุดหนึ่ง ซ่ึงได

พัฒนาในขั้นแรกของแบบจําลองกระบวนการเปลี่ยนแปลง และอางอิงองคประกอบของกลยุทธการ

เปลี่ยนแปลงเอง สวนประกอบนี้จะตองสําเร็จไดดวยความพยายามเปลี่ยนแปลงที่แทจริง โดยทีมของ

ผูนําองคการและบรรดาที่ปรึกษาดานการเปลี่ยนแปลง  ผลลัพธที่ไดขององคประกอบนี้ คือ การเรียนรู

และกลยุทธการเปลี่ยนแปลงที่แทจริง 

                     (4)  การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก (Conscious Process Design) 

                     การพัฒนาภาวะผูนําแบบนี้จะเนน ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงจากทีมผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและที่ปรึกษา โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนา

ภาวะผูนํา  ของ Anderson (2001) ที่กําหนดไว 9 ขั้นตอน  การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก นี้ ถูก

จัดการขณะมีความพยายามในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยทีมของผูนํา และที่ปรึกษาการออกแบบนี้

ประกอบดวย การปรับแตงแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหสอดคลองกับงานจริง ๆ ที่

พวกเขาเช่ือวาจําเปนในการปฏิรูปอยางสมบูรณ การออกแบบกระบวนการจิตสํานึกทั้ง 9 ขั้นตอน 
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ประกอบดวย 1) การเตรียมการนําการเปลี่ยนแปลง (Prepare to lead the Change) 2) การสรางวิสัยทัศน, 

พันธสัญญา และขีดความสามารถขององคกร (Create Organizational Visions, Commitment and 

Capacity) 3) การประเมินสถานการณเพ่ือกําหนดความตองการในการออกแบบ (Assess the Situation 

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

วิเคราะหผลกระทบ (Analyze the Impact) 6) วางแผนและจัดองคการสําหรับการปฏิบัติการ (Plan and 

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

และรวมตัวกันสภาพใหม (Celebrate and Integrate the New State) และ9) เรียนรูและแกไข (Learn and 

Course Correct) 

       (5)   การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก (Conscious Process Facilitation)  

                     การปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงแบบ เรงดวนเชนเดียวกัน  โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

ผูนําจะเกิดการ เรียนรูในขณะที่ปฏิบัติการในเหตุการณจริงที่เกิดขึ้น เหตุการณนี้มักจะไดรับการสนับ  

สนุนจากคลินิกการเรียนรูการฝกสอน และการใหคําปรึกษาอยางทันทวงที ระหวางผูนําการเปลี่ยน  

แปลงและที่ปรึกษารูปแบบนี้จะชวยสงเสริมดานการเรียนรูและการแกไขเนื้อหาวิชา การออกแบบ

กระบวนการและการพัฒนาตนเอง การฝกสอนประกอบดวยวิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผูนํา  

ไดแก 1) สนับสนุนคลินิกการเรียนรูในการสรางจิตสํานึกในการเปลี่ยนแปลง (Supported with 

Learning Clinics)  2) สนับสนุนการสอน และการแนะนําเพ่ือสรางจิตสํานึกในการเปลี่ยนแปลง 

(Coaching) และ 3) การปรึกษาหารือระหวางผูนําการเปลี่ยนแปลงกับทีมที่ปรึกษาในชวงเวลาที่ตองการ 

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

            2.1.2  ความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

                        ในการทําวิจัยคร้ังนี้ กลุมตัวอยางไดแก ผูอํานวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 

42 คน ประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการโรงเรียน และ

หัวหนากลุมสาระการเรียนรู จํานวน 340 โรงเรียน ๆ ละ 4 คน รวม 1,360 คน  นําความคิดเห็นของผู 

ตอบมาคํานวณหาคาความตองการจําเปน(Priority Needs Index modified : PNI modified) ของสภาพ

ปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ซ่ึงปรากฏวา วิธีการพัฒนาภาวะผูนํา ที่มีคาPNI สูงกวาคาเฉลี่ย ไดแก  การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึกและ

การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง ตามลําดับ 

             2.2  ความเปนมาของรูปแบบ 

                     จากผลการ วิเคราะหคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความตองการจําเปนของภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามตารางที่ 4.15 - 4.19 ตามภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
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แนวคิดของ Dubrin ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ (1) การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการ

คิดอยางมีกลยุทธ  (2) การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย  (3) การคาดการณและการ

กําหนดอนาคต  (4)  การคิดเชิงปฏิวัติ  (5) การกําหนดวิสัยทัศน  ในดาน การพัฒนาภาวะผูนําการ

ดําเนินการเพ่ือสนับสนุนและสงเสริมใหผูบริหาร โรงเรียนมัธยมศึกษา เกิดการเรียนรูปรับเปลี่ยน

กระบวนทัศนทางการบริหาร ดวยเทคนิควิธีการตาง ๆ จนกระทั่งสามารถพัฒนา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธใน

ทุก ๆ  องคประกอบ ไดอยางสมบูรณแบบ การวิจัยคร้ังนี้ ไดใช การพัฒนาภาวะผูนําของ Anderson 

(2001) มี 5 วิธี ประกอบดวย (1) การฝกอบรมแบบบุกทะลวง (2) การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง(3) การ

สรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง  (4)   การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก  ( 5)  การสนับสนุน การเปลี่ยนแปลง

จิตสํานึก   

               จากผลการวิเคราะหขอมูลตามตารางที่ 4.15 - 4.19  พบวา วีธีการพัฒนาภาวะผูนํา ที่มีคา PNI 

สูงกวาคาเฉลี่ย ลําดับที่ 1 ไดแก การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก  สามารถใชพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธได

จํานวน 4 ดาน ประกอบดวย  (1) ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ (2)  

ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต  (3)  ดานการกําหนดวิสัยทัศน  และ(4)  ดานการสรางสรรค

กลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย   ลําดับที่ 2 ไดแก การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง สามารถใช

พัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ไดจํานวน 2 ดาน ประกอบดวย ( 1) ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบ

ยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  (2) การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย             

            3. วัตถุประสงคของรูปแบบ     

                 3.1  เพ่ือเปลี่ยนแปลงจิตสํานึกดานภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

                 3.2  เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 

                        มัธยมศึกษา  

          4.  ลักษณะของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา           

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา มีลักษณะเดนที่เนน

การพัฒนาความตองการจําเปน 2 ดาน คือ  

               4.1  การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก 

                      เปนการออกแบบการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก คือตระหนักในทุกมิติของกระบวนการทั้ง

ภายในและภายนอก ในระดับบุคคล ระดับกลุม ตลอดจนความสัมพันธในระบบโดยรวมและ

ส่ิงแวดลอม อาจเรียกไดวาเปนการมองความเปนจริงในลักษณะกระบวนการพหุมิติ เช่ือมโยงระหวาง

สวนยอยและองครวมอยางตอเนื่องในระยะยาว 

               4.2  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 
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               เปนการพัฒนากลยุทธการเปลี่ยนแปลงแบบเรงดวน รวมทั้งวิธีการเลือกองคประกอบของ    

การแปรรูปองคการดานบุคลากรและส่ิงอื่นๆในองคการโดยใชวิธีการเชิงกระบวนการ 

       5.   วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

              วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา ตามแนวทาง

ของรูปแบบนี้ มีดังนี้ 

                  5.1  การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ โดยการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก  

เพ่ือใหสอดคลองกับงานจริง ๆ ที่พวกเขาเช่ือวาจําเปนในการปฏิรูปอยางสมบูรณ การ เปลี่ยนแป                  

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําแบบนี้จะเนน ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงจากทีมผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและที่ปรึกษา โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนา

ภาวะผูนํา ของ Anderson (2001) ที่กําหนดไว 9 ขั้นตอน  การเปลี่ยนแปลง จิตสํานึกนี้ ถูกจัดการขณะมี

ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยทีมของผูนํา และที่ปรึกษาการออกแบบนี้ประกอบดวย 

การปรับแตงแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลง ลงจิตสํานึกทั้ง 9 ขั้นตอน ประกอบดวย   

             1) การเตรียมการนําการเปลี่ยนแปลง (Prepare to lead the Change) 

             2) การสรางวิสัยทัศน, พันธสัญญา และขีดความสามารถขององคกร (Create Organizational 

Visions, Commitment and Capacity)  

             3) การประเมินสถานการณเพ่ือกําหนดความตองการในการออกแบบ (Assess the Situation to 

Determine Design Requirements)  

             4) ออกแบบสภาพที่พึงประสงค (Design the Desired State)  

             5)  วิเคราะหผลกระทบ (Analyze the Impact) 

             6) วางแผนและจัดองคการสําหรับการปฏิบัติการ (Plan and Organize for Implementation)  

             7) ปฏิบัติการการเปลี่ยนแปลง (Implement the Change)     

             8) เฉลิมฉลองและรวมตัวกันสภาพใหม (Celebrate and Integrate the New State)  

             9) เรียนรูและแกไข (Learn and Course Correct) 

             การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธโดยการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก ตามกระบวนการ 9 ขั้นตอนเปน

การออกแบบการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก คือตระหนักในทุกมิติของกระบวนการทั้งภายในและภายนอก 

ในระดับบุคคล ระดับกลุม ตลอดจนความสัมพันธในระบบโดยรวมและส่ิงแวดลอม อาจเรียกไดวาเปน

การมองความเปนจริงในลักษณะกระบวนการพหุมิติ เช่ือมโยงระหวางสวนยอยและองครวมอยางตอ 

เนื่องในระยะยาว สามารถนํามาใชในการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ในดานตางๆดังนี้ 
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                1.  การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  เปนการพัฒนาค วาม 

สามารถในการคิดรวบยอด ความสามารถในการประมวลผลแนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือจัดทําแผน  

ปฏิบัติการ มีการคิดเชิงระบบและเขาใจผลที่มีตอการปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมขององคการ และความ  

สามารถในการแกปญหาอยางสรางสรรคและมีจินตนาการ 

                2.  การคาดการณและการกําหนดอนาคต  เปนการพัฒนาความสามารถในการ คาดการณ

อนาคต  การพัฒนากระบวนการสะสมภูมิปญญาขององคการ การป ฏิรังสรรคกิจการ และการกําหนด

ทิศทางขององคการ   

               3.   การกําหนดวิสัยทัศน  เปนการพัฒนาความสามารถในการ กําหนดวิสัยทัศนโดยสมาชิก     

องคการ  การส่ือสารวิสัยทัศนและการนําวิสัยทัศนสูการปฏิบัติดวยวิธีการที่หลากหลาย 

  4.  การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย  เปนการพัฒนาความสามารถในการ  

ปรึกษาผูมีสวนไดสวนเสียอยางกวางขวางและใชกระบวนการกําหนดกลยุทธที่เปนประชาธิปไตยมาก

ขึ้น   

          5.2   การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธโดยการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง  

                  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy) เนนการพัฒนา กลยุทธ

เปลี่ยนแปลงแบบเรงดวน โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวยวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา ดังนี้ 

    5.2.1 การใชกรณีการเปลี่ยนแปลง (Case for Change) ซ่ึงประกอบดวย 

        1)  ผูขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (Driver of Change) 

        2)  ผลลัพธการเปลี่ยนแปลงเบื้องตนที่ตองการ (Initial Desired Outcomes for the 

Transformational) 

   3) แหลงพลังของการเปลี่ยนแปลง (Leverage Point for Transformational) 

   4) รูปแบบของการเปลี่ยนแปลง (Type of Change) 

   5) ขอบเขตการเปลี่ยนแปลง (Scope of the Change) 

   6) เปาหมายของการเปลี่ยนแปลง (Target of the Change) 

   7) ระดับของความเรงดวน (Degree of urgency) 

    5.2.2   การใชองคประกอบของกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Element of Change Strategy) 

    1) วิธีการรวบรวมความคิดริเร่ิมในการเปลี่ยนแปลงใหมีเอกภาพ (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) ยุทธศาสตรการมีสวนรวมเพ่ือสรางพันธะผูกพันที่เขมแข็ง (Participation Strategies 

for Creating a Critical Mass of Commitment) 

   6) โครงสรางพ้ืนฐานที่เปลี่ยนแปลง (Change Infrastructure) 

   7) กําหนดการเปลี่ยนแปลงแตละระยะ (Milestone Event from Phase ) 

   8) ระยะเวลาที่เหมาะสม (General Timeline) 

       การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง เปนการพัฒนากลยุทธการเปลี่ยนแปลงแบบเรงดวน 

รวมทั้งวิธีการเลือกองคประกอบของการแปรรูปองคการดานบุคลากรและส่ิงอื่นๆในองคการโดยใช

วิธีการเชิงกระบวนการ  สามารถนํามาใชในการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ในดานตางๆดังนี้ 

                    1.  การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  เปนการพัฒนาความ 

สามารถในการคิดรวบยอด ความสามารถในการประมวลผลแนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือจัดทํา

แผนปฏิบัติการ มีการคิดเชิงระบบและเขาใจผลที่มีตอการปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมขององคการ และ

ความสามารถในการแกปญหาอยางสรางสรรคและมีจินตนาการ 

                 2.  การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย  เปนการพัฒนาความสามารถในการ

ปรึกษาผูมีสวนไดเสียอยางกวางขวางและใชกระบวนการกําหนดกลยุทธที่เปนประชาธิปไตยมากขึ้น  

                โดยสามารถแสดงเปนแผนภาพไดดังนี้  
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ภาพที่ 4.3  รูปแบบการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึกและสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง(Conscious Process and 

Building Change Strategy Model : CP&CS Model) 



บทท่ี 5 

 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

                      การวิจัยเร่ืองรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

เปนการวิจัยเชิงบรรยาย( Descriptive Research) มีวัตถุประสงคในการวิจัยดังนี้ 1) เพ่ือศึกษา สภาพ

ปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของ ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ และการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ ผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา  2) เพ่ือพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา และวิธีดําเนินการวิจัย มีขั้นตอนดังตอไปนี้   1)  ศึกษาสภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค

และวิเคราะหความตองการจําเปน ของภาวะผู นําเชิงกลยุทธ และการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา โดยดําเนินการสรางและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือเพ่ือใชศึกษาสภาพปจจุบัน

และสภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ผูใหขอมูล 

ไดแก ผูอํานวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 36 คนจากโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จําแนกตามภาคการปกครองและขนาดของโรงเรียน 

จํานวน 340 โรงเรียนๆละ 4 คน ประกอบดวย ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการโรงเรียน หัวหนา

กลุมสาระการเรียนรู และประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน รวมทั้งส้ิน 1,059 คน วิเคราะหผล

การศึกษานําเสนอในรูปตารางและอภิปรายประกอบความเรียง 2) (ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวูนําเชิงกล

ยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยนําแนวคิด และหลักการในการพัฒนารูปแบบมากําหนด

โครงสราง องคประกอบในการดําเนินการของรูปแบบ  3)  ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไป

ไดของ(ราง) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดําเนินการ

ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบโดยการสอบถามความคิดเห็นจาก

ผูทรงคุณวุฒิ และการประชุมสนทนากลุม(Focus Group)นําผลการประชุมของผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุง

แกไขตามขอเสนอแนะ และนําเสนออาจารยที่ปรึกษาเพ่ือใหรูปแบบมีความสมบูรณย่ิงขึ้น   4) ปรับปรุง

และนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา   ในบทนี้ได

นําเสนอสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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5.1    สรุปผลการวิจัย                                                                                                                              

                      การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธ และการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  และเพ่ือพัฒนารูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา   ไดดําเนินการวิจัยตามลําดับ

ขั้นตอนที่กําหนดไว โดยสรุปผลการวิจัยเปน 3 สวน คือ 

                         5.1.1  สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของภาวะผูนําเชิงกล

ยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

             5.1.2  สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะ

ผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

            5.1.3  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

            5.1.1  สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน ของภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

                               จากผลการศึกษา สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน ของ

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาพบวา 

 สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาพรวม

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมากเชนเดียวกัน ดานที่มีระดับสภาพ

ปจจุบันสูงสุดคือการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย รองลงมาคือการกําหนดวิสัยทัศน 

และการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ ตามลําดับ สวนภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาดานที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ การคิดเชิงปฏิวัติ  

 สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

ภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ดาน

ที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ 

รองลงมาคือ การคาดการณและการกําหนดอนาคต และการกําหนดวิสัยทัศน ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวน

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การ

สรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย  

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษาเรียงลําดับในภาพรวม พบวา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก การ
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คิดเชิงปฏิวัติ รองลงมาคือ การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ   การ

คาดการณและการกําหนดอนาคต และการกําหนดวิสัยทัศน ตามลําดับ สวน ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ การสรางสรรคกลยุทธดวย

จินตนาการที่หลากหลาย โดยมีรายละเอียดทั้ง 5 ดานตามลําดับคาดัชนีความตองการจําเปน ดังตอไปนี้ 

5.1.1.1   การคิดเชิงปฏิวัติ 

สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคิด

เชิงปฏิวัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับ

สภาพปจจุบันสูงสุดคือ มีแผนที่เนนนักเรียนและผูปกครองเปนเปาหมายความสําเร็จ รองลงมาคือ คิด

เชิงบูรณาการในการบริหารงานอยางย่ังยืน และคิดวิธีการบริหารงานไปสูโรงเรียนที่มีประสิทธิผล ซ่ึงมี

คาเฉลี่ยเทากัน สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ มีแผนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแบบถึงรากถึง

โคน  

สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยู

ในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ คิดวิธีการบริหารงานไปสูโรงเรียนที่

มีประสิทธิผล และมีแผนที่เนนนักเรียนและผูปกครองเปนเปาหมายความสําเร็จ ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน 

รองลงมาคือ มีแผนเชิงรุกในการสรางแรงบันดาลใจใหบุคลากรมีความคิดริเร่ิม และคิดสรางสรรคอยาง

มีอัตลักษณ ตามลําดับ สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ มีแผนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

แบบถึงรากถึงโคน  

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติ พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก มีแผน

ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแบบถึงรากถึงโคน รองลงมาคือ มีแผนเชิงรุกในการสรางแรงบันดาลใจให

บุคลากรมีความคิดริเร่ิม และคิดสรางสรรคอยางมีอัตลักษณและมีแผนสรางเครือขายเชิงนโยบายกับ

โรงเรียนอื่น ซ่ึงมีคาเทากัน สวนขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ มีแผนที่เนนนักเรียนและ

ผูปกครองเปนเปาหมายความสําเร็จ 

5.1.1.2  การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ 

 สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

รับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ ความสามารถในการคิด
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อยางเปนระบบ รองลงมาคือ ตัดสินใจโดยคํานึงถึงความย่ังยืนในอนาคตขององคการ และความสามารถ

ในการแกปญหา ตามลําดับ สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ มโนทัศนการคิด ( Mind Set) ที่

เหนือกวาผูอื่น  

สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธอยูในระดับ

มากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึง

ประสงคสูงสุดคือ ความสามารถในการคิดอยางเปนระบบ รองลงมาคือ มีความสามารถในการ

กลั่นกรองขอมูลอยางหลากหลายเพ่ือการบริหารองคการ ความสามารถในการประมวลแนวโนมและใช

สารสนเทศเพ่ือจัดทําแผนปฏิบัติการ ตัดสินใจโดยคํานึงถึงความย่ังยืนในอนาคตขององคการและ

ความสามารถในการแกปญหา ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวน ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาขอที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ มโนทัศนการคิด (Mind Set) ที่เหนือกวาผูอื่น  

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ พบวา ขอที่มี

คาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก มโนทัศนการคิด ( Mind Set) ที่เหนือกวาผูอื่น และ

ความสามารถในการประมวลแนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือจัดทําแผนปฏิบัติการ ซ่ึงมีคาเทากัน 

รองลงมาคือ มีความสามารถในการกลั่นกรองขอมูลอยางหลากหลายเพ่ือการบริหารองคการ 

ความสามารถในการประมวลสารสนเทศ และเขาใจผลที่มีตอการปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมของ

องคการและความสามารถในการแกปญหา ซ่ึงมีคาเทากัน สวนขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุด

คือ ความสามารถในการคิดอยางเปนระบบ และตัดสินใจโดยคํานึงถึงความย่ังยืนในอนาคตขององคการ 

ซ่ึงมีคาเทากัน 

 5.1.1.3   การคาดการณและการกําหนดอนาคต 

สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

คาดการณและการกําหนดอนาคตอยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมาก

เชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ มีความมุงมั่นในการเรียนรู รองลงมาคือ บริหารโดยใช

หลักการบริหารคุณภาพ และนําผลการประเมินไปเปนแนวทางกําหนดอนาคต ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวน

ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ คาดการณทิศทางอนาคตไดอยางแมนยํา  

สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคตอยูในระดับมากที่สุดเมื่อพิจารณาเปน
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รายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ บริหาร

โรงเรียนสูความเปนองคกรแหงการเรียนรู และมีความมุงมั่นในการเรียนรู ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน รองลงมา

คือ นําผลการประเมินไปเปนแนวทางกําหนดอนาคต และแสวงหาโอกาสตลอดเวลา ตามลําดับ สวนขอ

ที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ แสดงภาพความสําเร็จที่แตกตางอยางชัดเจน  

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด 

ไดแก คาดการณทิศทางอนาคตไดอยางแมนยํา รองลงมาคือ แสดงภาพความสําเร็จที่แตกตางอยาง

ชัดเจน และนํากลยุทธสูการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ สวนขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ 

มีความมุงมั่นในการเรียนรู 

5.1.1.4    การกําหนดวิสัยทัศน 

สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

กําหนดวิสัยทัศนอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่

มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ มีกําหนดวิสัยทัศนรองรับกับความตองการในอนาคต รองลงมาคือ 

สรางการมีสวนรวมของผูมีสวนเกี่ยวของในการส่ือสารวิสัยทัศน และกําหนดวิสัยทัศนไดชัดเจน

สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง ตามลําดับ สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ นําขับเคลื่อนการ

ปฏิบัติสูวิสัยทัศนไดชัดเจน  

สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศนอยูในระดับมากที่สุดเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุก

ขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ กําหนดวิสัยทัศนรองรับกับ

ความตองการในอนาคต รองลงมาคือ สรางการมีสวนรวมของผูมีสวนเกี่ยวของในการส่ือสารวิสัยทัศน 

และกําหนดวิสัยทัศนไดชัดเจนสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวน ขอที่มีระดับ

สภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ กํากับติดตามและประเมินผลการปฏิบัติตามวิสัยทัศน  

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศน พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก 

นําขับเคลื่อนการปฏิบัติสูวิสัยทัศนไดชัดเจน รองลงมาคือ สามารถส่ือสารวิสัยทัศนไดอยางครอบคลุม

ทั่วถึงทั้งโรงเรียน กําหนดวิสัยทัศนไดชัดเจนสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง นําวิสัยทัศนสูแผนปฏิบัติ

การประจําปอยางเปนรูปธรรม และกํากับติดตามและประเมินผลการปฏิบัติตามวิสัยทัศน ซ่ึงมีคาเทากัน 

สวนขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ กําหนดวิสัยทัศนรองรับกับความตองการในอนาคต  
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5.1.1.5    การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย 

         สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

สรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลายอยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยู

ในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ มีอิสระในการบริหารงาน รองลงมาคือ 

ใหอิสระแกบุคลากรในการทํางานรวมกัน และกําหนดกลยุทธดวยกระบวนการประชาธิปไตย 

ตามลําดับ สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ ใชการคาดการณในการกําหนดกลยุทธ  

สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลายอยูในระดับมากที่สุด    

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุด

คือ บริหารโดยใชขอมูลเปนฐาน รองลงมาคือ ทําใหบุคลากรมีความสุขและอบอุนในการทํางาน และนํา

ขอคิดเห็นของคณะครู นักเรียนและผูปกครองมากําหนดกลยุทธ ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวน ขอที่มีระดับ

สภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ ใชการคาดการณในการกําหนดกลยุทธ  

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย พบวา ขอที่มีคาดัชนี

ความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก นําความรูและขอมูลของชุมชนมาประยุกตใชในการสรางกลยุทธ ทํา

ใหบุคลากรมีความสุขและอบอุนในการทํางาน และนําขอคิดเห็นของคณะครู นักเรียนและผูปกครองมา

กําหนดกลยุทธ ซ่ึงมีคาเทากัน รองลงมาคือ บริหารโดยใชขอมูลเปนฐาน ใชการคาดการณในการ

กําหนดกลยุทธ และมีการปรึกษาคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการกําหนดกลยุทธ ซ่ึงมีคา

เทากัน สวนขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ มีอิสระในการบริหารงาน  

 

   5.1.2  สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปน ของการพัฒนา ภาวะผูนํา

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

                               จากผลการศึกษา สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน ของ

การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาพบวา 

            สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมากเชนเดียวกัน ดานที่มีระดับ

สภาพปจจุบันสูงสุดคือ  ดาน การกําหนดวิสัยทัศน  รองลงมาคือ ดาน การสรางสรรคกลยุทธดวย
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จินตนาการที่หลากหลาย และดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนดานที่

มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ ดานการคิดเชิงปฏิวัติ 

     สภาพที่พึงประสงคของ การพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

ภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ดาน

ที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ ดานการกําหนดวิสัยทัศนรองลงมาคือ  ดาน การคาดการณและการ

กําหนดอนาคตและดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ ตามลําดับ สวน

ดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลายและ

ดานการคิดเชิงปฏิวัติซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน 

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของ การพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา พบวาดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก ดานการคิดเชิงปฏิวัติ  

รองลงมาคือ ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  ดานการคาดการณ

และการกําหนดอนาคต และดานการกําหนดวิสัยทัศนสวนดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ 

ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย  โดยมีรายละเอียดทั้ง 5 ดานตามลําดับคาดัชนี

ความตองการจําเปน ดังตอไปนี้ 

5.1.2.1  การคิดเชิงปฏิวัติ  

             สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

คิดเชิงปฏิวัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับมากเชนเดียวกัน คูที่มีระดับ

สภาพปจจุบันสูงสุดคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง และการแจกแจงองคประกอบดาน 

เนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการรองลงมาคือ การพัฒนาทีมงานของผูนํา

การเปลี่ยนแปลง(Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  และการเรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริงสวนคูที่มีระดับสภาพ

ปจจุบันตํ่าสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมี

ประสิทธิผลและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป 

          สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดาน

การคิดเชิงปฏิวัติ อยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน คู

ที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)

ของผูอํานวยการโรงเรียน และการเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงให

สอดคลองกับสภาพการทํางานจริง รองลงมาคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของ
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ผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม และการเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential) ที่ไมใช

การส่ังสอน (Didactic)สวนคูที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริง 

และการแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ  

                       จากผลการประเมินความตองการจําเปนของภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติ พบวา คูที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก การใหเขาใจ

สารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผลและการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป  รองลงมาคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของ

ผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม  การเรียนรูจากประสบการณ (Experiential) ที่ไมใชการ

ส่ังสอน ( Didactic) และ การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของ

ผูอํานวยการโรงเรียน การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงให

สอดคลองกับสภาพการทํางานจริง และการสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง การปฏิบัติแบบทันทีทันใด ซ่ึงมีคาเทากัน 

            5.1.2.2  การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ 

              สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

รับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุก

คูอยูในระดับมากเชนเดียวกัน คูที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด 

(Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม และการเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน (Didactic) รองลงมาคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปน

สําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผลและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไปสวนคู

ที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริงและการแจกแจงองคประกอบดาน

เนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ 

          สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดาน

การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายคู 

พบวาทุกคูอยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน คูที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การพัฒนาทีมงานของ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  และการเรียนรูดวยการ

ออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง รองลงมาคือ 

การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด (Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหมและ

การเรียนรูจากประสบการณ (Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน (Didactic) สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึง
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ประสงคตํ่าสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมี

ประสิทธิผล  การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป และการพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริง 

การแจกแจงองคประกอบดานเนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ และการ

สงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง การปฏิบัติแบบ

ทันทีทันใด  

           จากผลการประเมินความตองการจําเปนของ การพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ พบวา คูที่มีคา

ดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก การ พัฒนากลยุทธในเวลาที่เ ปนจริง และการแจกแจง

องคประกอบดานเนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ รองลงมาคือ การ

พัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  และการ

เรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง  

การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเองและเนนการ

ปฏิบัติแบบทันทีทันใดตามลําดับ 

           5.1.2.3  การคาดการณและการกําหนดอนาคต 

            สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

คาดการณและการกําหนดอนาคตอยูในระดับมากเมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับมาก

เชนเดียวกัน คูที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของ

ผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหมและการเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential)ที่ไมใช

การส่ังสอน (Didactic) รองลงมาคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริงและการแจกแจงองคประกอบ

ดาน เนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบัน

ตํ่าสุดคือ การเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเองและการ

ปฏิบัติแบบทันทีทันใด 

 สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดาน

การคาดการณและการกําหนดอนาคตอยูในระดับมากที่สุด  เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับ

มากที่สุดเชนเดียวกัน คูที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) 

ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหมและการการเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic)รองลงมาคือ การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง

(Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  และการเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของ
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กระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงค

ตํ่าสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผลและ

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป  

            จากผลการประเมินความตองการจําเปนของ การพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต พบวา คูที่มีคาดัชนีความตองการจําเปน

สูงสุด ไดแก การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการ

โรงเรียน การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพ

การทํางานจริง และการสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนา

ตนเอง การการปฏิบัติแบบทันทีทันใด ซ่ึงมีคาเทากัน รองลงมาคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบ

ที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอย

ไป และการพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริง การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหาและบุคลากร ในการ

ปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนกาซ่ึงมีคาเทากัน 
           5.1.2.4  การกําหนดวิสัยทัศน 

               สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

กําหนดวิสัยทัศนอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับมากเชนเดียวกัน คูที่มีระดับ

สภาพปจจุบันสูงสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด (Mind Set) ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมา

เปนโลกทัศนใหม  การเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic)และการ

พัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริง การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ ซ่ึงมีคาเทากัน รองลงมาคือ การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง

(Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของ

กระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง และการสงเสริมการเรียนรูและแกไข

เนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง การปฏิบัติแบบทันทีทันใด ซ่ึงมีคาเทากัน สวน

ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป  

          สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดาน

การกําหนดวิสัยทัศนอยูในระดับมากที่สุด ( 𝑥̅𝑥=4.81, S.D. = 0.40) เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูใน

ระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน คูที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด (Mind 

Set) ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม การเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential)ที่
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ไมใชการส่ังสอน(Didactic) รองลงมาคือการพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change 

leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน   การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ มุง

ใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล การเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป  

           จากผลการประเมินความตองการจําเปนของ การพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับผู บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศน พบวา คูที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแ กการ

พัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง(Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  การเรียนรู

ดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง  

รองลงมาคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปนโลก

ทัศนใหม การเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) และการใหเขาใจ

สารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

แบบคอยเปนคอยไป และการพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริง การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหา

และบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ และการสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหา

วิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง การปฏิบัติแบบทันทีทันใดซ่ึงมีคาเทากัน 

              5.1.2.5  การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย 

               สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

สรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลายอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูใน

ระดับมากเชนเดียวกัน คูที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด (Mind Set) 

ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม การเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential)ที่ไมใช

การส่ังสอน ( Didactic)และการพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของ

ผูอํานวยการโรงเรียน  การการเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงให

สอดคลองกับสภาพการทํางานจริง ซ่ึงมีคาเทากัน รองลงมาคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่

จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไปและ

การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง การปฏิบัติแบบ

ทันทีทันใดซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนคูที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปน

จริง การแจกแจงองคประกอบดานเนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ 
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          สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดาน

การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลายอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคู

อยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน คูที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน   การเรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง รองลงมาคือ การพัฒนา

กลยุทธในเวลาที่เปนจริง การแจกแจงองคประกอบดานเนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยาง

เปนกระบวนการ สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่

จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป 

         จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของการพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย พบวา คูที่มีคาดัชนีความ

ตองการจําเปนสูงสุด ไดแก การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เ ปนจริง การแจกแจงองคประกอบดานเนื้อหา

และบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ  รองลงมาคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลัก

คิด ( Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม การเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน (Didactic)  และการพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง(Teams of 

change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน การการเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริงซ่ึงมีคาเทากัน สวนดานที่มีคาดัชนีความตองการ

จําเปนตํ่าสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมี

ประสิทธิผล การการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป 

 

5.1.3   รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

                              จากการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยภาพรวม พบวา รูปแบบ มีความเหมาะสมของ

การนําไปใชอยูในระดับมากที่สุดและมีความเปนไปไดของการนําไปใชอยูในระดับมากที่สุด

เชนเดียวกัน และเมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานที่มีระดับความเหมาะสมของการนําไปใชสูงสุด ไดแก 

หลักการและแนวคิดพ้ืนฐานของรูปแบบ รองลงมา คือ วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวทาง

ของรูปแบบนี้ และลักษณะของรูปแบบ ตามลําดับ ดานที่มีระดับความเหมาะสมของการนําไปใชตํ่าสุด 

ไดแก ช่ือรูปแบบ สวนดานที่มีระดับความเปนไปไดของการนําไปใชสูงสุด ไดแก หลักการและแนวคิด
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พ้ืนฐานของรูปแบบ ช่ือรูปแบบ และวิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวทางของรูปแบบนี้ ซ่ึงมี

คาเทากัน สวนขอที่มีระดับความเปนไปไดของการนําไปใชตํ่าสุด ไดแก วัตถุประสงคของรูปแบบ  

                  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มี

องคประกอบ สําคัญ 5 สวนคือ  

                  สวนที่  1  ช่ือรูปแบบ  

                  สวนที่  2  หลักการ แนวคิดพ้ืนฐานและความเปนมาของรูปแบบ  

                  สวนที่  3 วัตถุประสงคของรูปแบบ   

                 สวนที่  4  ลักษณะของรูปแบบ  

                  สวนที่  5 วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวทางของรูปแบบนี้  

 

สวนที่  1   ช่ือรูปแบบ  " การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึกและสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง" 

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

สวนที่  2   หลักการ แนวคิดพื้นฐานและความเปนมาของรูปแบบ     

                     2.1   หลักการแนวคิดพื้นฐานของรูปแบบ 

                              2.1.1   หลักการเชิงทฤษฎีของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

                               การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธมีความเช่ือวาบุคคลสามารถพัฒนาความสามารถเปน

ผูนําได โดยมีสมมุติฐานวาบุคคลสามารถเรียนรู เติบโตและเปลี่ยนแปลงได ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ   เปน 

กระบวนการใชอิทธิพลของผูบริหารโรงเรียนเพ่ือโนมนาวใหผูอื่นทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ได

รวมกันกําหนดไว ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและเขาใจวิสัยทัศนของกลุม เพ่ือจูงใจใหผูรวมงาน

เกิดพลังรวมในการพัฒนาปรับเปลี่ยนโรงเรียนใหดีขึ้นและผลักดันใหการบริหารเชิงกลยุทธประสบ

ความสําเร็จ  ในการวิจัยคร้ังนี้ ใชภาวะผูนําเชิงกลยุทธตาม แนวคิดของ Dubrin ประกอบดวย 5 

องคประกอบ คือ 

                                         (1)   การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ   เปน   

ความสามารถในการคิดรวบยอด ความสามารถในการประมวลผลแนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือจัดทํา

แผน ปฏิบัติการ มีการคิดเชิงระบบและเขาใจผลที่มีตอการปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมขององคการ และ

ความสามารถในการแกปญหาอยางสรางสรรคและมีจินตนาการ 
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                                  (2)   การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย  เปนการใหความสําคัญ

กับการปรึกษาผูมีสวนไดสวนเสียอยางกวางขวางและใชกระบวนการกําหนดกลยุทธที่เปน

ประชาธิปไตยมากขึ้น   

                              (3)   การคาดการณและการกําหนดอนาคต  เปนการพัฒนากระบวนการสะสมภูมิ

ปญญาขององคการ การปฏิรังสรรคกิจการ และการกําหนดทิศทางขององคการ   

                              (4)  การคิดเชิงปฏิวัติ  เปนแบบแผนของระบบความคิดหรือ  การคนหาแนวคิดอยาง

สรางสรรคเพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบเหมือนกับการสรางอนาคตใหม( Re-inventing the future) เปน

แบบแผนของการคิดที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขนานใหญแบบถึงรากถึงโคน มีลักษณะเฉพาะตัวเปน

ปจเจกนิยม 

                                (5)  การกําหนดวิสัยทัศน  โดยสมาชิกองคการ การส่ือสารวิสัยทัศนและการนะ

วิสัยทัศนสูการปฏิบัติดวยวิธีการที่หลากหลาย 

                                  การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ   การดําเนินการเพ่ือสนับสนุนและสงเสริมให

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เกิดการเรียนรูปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนทางการบริหาร ดวยเทคนิควิธีการ

ตาง ๆ จนกระทั่งสามารถพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธในทุก  ๆองคประกอบไดอยางสมบูรณแบบ การวิจัย

คร้ังนี้ ไดกําหนดใชแนวคิดการพัฒนาภาวะผูนําของ Anderson (2001) มี 5 วิธี คือ 

                           (1)  การฝกอบรมแบบบุกทะลวง (Breakthrough training) เปนวิธีการพัฒนาภาวะ ผูนํา

ที่เนนการเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด (Mind-set) ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม 

โดยใชการเรียนรูจากประสบการณ (Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน (Didactic)การฝกอบรมแบบบุก  

ทะลวง จะใหความสําคัญอันดับหนึ่งตอการยกระดับทัศนคติของผูนํา จากมุมมองโลกดานอุตสาหกรรม

เปนแบบทัศนคติที่ปรากฏขึ้น งานนี้จําเปนตองใชประสบการณตรงเทานั้น ใชวิธีการสอนเพียงอยาง

เดียวยอมไมไดผล เนื่องจากการอบรมแบบบุกทะลวง มิไดหมายถึงการสอนบรรดาผูนําเกี่ยว  กับ

ทัศนคติที่ปรากฏขึ้น แตจะตองชวยใหผูนํารับเร่ืองทัศนคติที่ปรากฏขึ้นเขามาใช แตอยางไรก็ตาม ใน

การคงทัศนะของกระบวนการนั้น จําเปนจะตองระลึกวาไมมีการอบรมหลักสูตรใดที่จะเปลี่ยนทัศนคติ

ของคนที่มีอยูเดิมภายในช่ัวขามคืน เรียกไดวา เปนกระบวนการที่กินเวลาช่ัวชีวิต และหลักสูตรนั้นตอง

รองรับการพัฒนาในชวงเวลาหนึ่ง ๆ ดวย อยางไรก็ดี การอบรมแบบบุกทะลวงนี้ จะตองมีอิทธิพลตอ
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จิตใจและประสบการณที่มากพอที่จะเปดประตูแหงการตระหนักรูของตัวบุคคลสูขอเท็จจริงของ

ทัศนคติที่ปรากฏขึ้นดวย 

        การอบรมแบบบุกทะลวงจําเปนตองใหความสําคัญกับพฤติกรรมและผลลัพธที่มากพอกับ

การเนนเร่ืองสมมุติฐานและความเช่ือสําคัญที่ซอนอยู ประสบการณจากภายในของบุคคลจะตองถูก

แปลความหมายในแงที่วา จะทําอยางไร พวกเขาจึงจะนําพาการปฏิรูปในแบบที่แตกตางออกไปจากเดิม 

เพ่ือจะไดมาซ่ึงผลลัพธที่ดีกวา โปรแกรมที่วานี้จะตองรับมือโดยตรงกับขอจํากัดในตัวบุคคล เร่ือง

พฤติกรรมและอารมณพรอม ๆ กับแนวทางที่ผูเขารวมโปรแกรมตองการจะเปนหัวขอเกี่ยวกับ

พฤติกรรมที่ Anderson ใหความสําคัญในโปรแกรมการอบรมแบบบุกทะลวงนั้นไดแก การวิเคราะหวิถี

พฤติกรรม พลังการขับเคลื่อนของทีม ทักษะการส่ือสาร (การฟงและการพูด) บทสนทนาโตตอบ การ

เคลื่อนไหวดานการส่ือสารระหวางบุคคล การสรางวิสัยทัศนของทีม อํานาจของตัวบุคคล การรับมือกับ

ความขัดแยง การจัดการตนเองและการปฏิรูปในระดับบุคคล ควรระลึกไวเสมอวา การพิจารณาใด ๆ ที่

เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจะตองกลาวถึงทัศนคติและสมมุติฐานที่ซอนอยู ซ่ึงได

กอใหเกิดพฤติกรรมแบบเกา ๆ และจะเปนการสรางความเขาใจอยางลึกซ้ึง และโอกาสสําหรับสราง

พฤติกรรมแบบใหม ไมเชนนั้นแลว โปรแกรมของเราจะไมสามารถสรางความเปลี่ยนแปลงใหกับตัว

บุคคลอยางแทจริงได แตจะเปนแคการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมปลีกยอยและ ไดเพียงระยะเวลาส้ันๆ

เทานั้น 

                  (2)    การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Change Education)วิธีการพัฒนาภาวะผูนําแบบนี้จะ

เนนการชวยใหผูบริหารเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมี

ประสิทธิผล โดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ประกอบดวยวิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงที่หลากหลาย ไดแก 1) การนําเสนอในช้ันเรียน (Classroom Presentations)  2) กรณีศึกษา 

(Case Studies) 3) กลุมเพ่ือการเรียนรู (Discussion Learning Groups) 4) การอาน (Reading) และ 5) การ

ประยุกตใช (Application Tools) การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยน แปลง องคประกอบนี้จะชวยใหผูนํา เห็นภาพ

โดยรวมของขอมูลและแบบจําลองที่ผูนําจําเปนตองเขาใจเพ่ือนําไปสูการปฏิรูปไดอยางมีประสิทธิภาพ 

โดยธรรมชาติแลว การศึกษานั้นจะเนนที่ความเขาใจไม  ใชการเปลี่ยนแปลงทัศนคติหรือพฤติกรรม 
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ถึงแมวาจะชวยกระตุนใหเกิดส่ิงเหลานั้นก็ตาม แบบแผน การศึกษา ไดแก การนําเสนองานในช้ันเรียน 

กรณีศึกษาและการจัดกลุมอภิปรายและกลุมการเรียนรู การอาน และเคร่ืองมือในการประยุกตใช  

                 (3)  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy)เปนวิธีการพัฒนาภาวะ

ผูนํา โดยการพัฒนากลยุทธการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นแบบเรงดวน โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ซ่ึง

รูปแบบนี้จะมุงเนนดานการพัฒนากลยุทธ ในเวลาที่เปนจริง รวมถึง วิธี การแจกแจงองคประกอบดาน 

เนื้อหา และบุคลากร ในการปฏิรูปองคกร โดยใชวิธีการที่เปนกระ บวนการ ที่แสดงถึงแบบแผนสําหรับ

การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงอางอิงถึงขอมูลชุดหนึ่ง ซ่ึงไดพัฒนาในขั้นแรกของแบบจําลอง

กระบวนการเปลี่ยนแปลง และอางอิงองคประกอบของกลยุทธการเปลี่ยนแปลงเอง สวนประกอบนี้

จะตองสําเร็จไดดวยความพยายามเปลี่ยนแปลงที่แทจริง โดยทีมของผูนํา องคการและบรรดาที่ปรึกษา

ดานการเปลี่ยนแปลง   ผลลัพธที่ไดขององคประกอบนี้ คือ การเรียนรูและกลยุทธการเปลี่ยนแปลงที่

แทจริง 

               (4)   การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก (Conscious Process Design) วิธีการพัฒนาภาวะผูนําแบบนี้จะ

เนนความพยายามในการเปลี่ยนแปลงจากทีมผูนําการเปลี่ยนแปลงและที่ปรึกษา โดยใชกระบวนการ

เปลี่ยนแปลง ประกอบดวย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผูนํา  ของ Anderson (2001) ที่กําหนดไว 

9 ขั้นตอน  การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก นี้ ถูกจัดการขณะมีความพยายามในการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้น โดยทีมของผูนํา และที่ปรึกษาการออกแบบนี้ประกอบดวย การปรับแตงแบบจําลองของ

กระบวนการเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหสอดคลองกับงานจริง ๆ ที่พวกเขาเช่ือวาจําเปนในการปฏิรูปอยาง

สมบูรณ การออกแบบกระบวนการจิตสํานึกทั้ง 9 ขั้นตอน ประกอบดวย  1) การเตรียมการนําการ

เปลี่ยนแปลง (Prepare to lead the Change) 2) การสรางวิสัยทัศน, พันธสัญญา และขีดความสามารถ

ขององคกร (Create Organizational Visions, Commitment and Capacity) 3) การประเมินสถานการณ

เพ่ือกําหนดความตองการในการออกแบบ (Assess the Situation to Determine Design Requirements) 

4) ออกแบบสภาพที่พึงประสงค (Design the Desired State) 5) วิเคราะหผลกระทบ (Analyze the 

Impact) 6) วางแผนและจัดองคการสําหรับการปฏิบัติการ (Plan and Organize for Implementation)      

7)ปฏิบัติการการเปลี่ยนแปลง (Implement the Change) 8) เฉลิมฉลองและรวมตัวกันสภาพใหม 

(Celebrate and Integrate the New State) และ9) เรียนรูและแกไข (Learn and Course Correct) 
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 (5)   การสนับสนุน การเปลี่ยนแปลง จิตสํานึก (Conscious Process Facilitation) เปนวิธีการ

พัฒนาภาวะผูนําที่มี การปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงแบบ เรงดวนเชนเดียวกัน  โดยใชกระบวนการเปลี่ยน  

แปลง ผูนําจะเกิดการเรียนรูในขณะที่ปฏิบัติการในเหตุการณจริงที่เกิดขึ้นเหตุการณนี้มักจะไดรับ  การ

สนับสนุนจากคลินิกการเรียนรูการฝกสอน และการใหคําปรึกษาอยางทันทวงที ระหวางผูนําการเปลี่ยน  

แปลงและที่ปรึกษารูปแบบนี้จะชวยสงเสริมดานการเรียนรูและการแกไขเนื้อหาวิชา การออกแบบ

กระบวนการและการพัฒนาตนเอง การฝกสอนประกอบดวยวิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผูนํา  

ไดแก 1) สนับสนุนคลินิกการเรียนรูในการสรางจิตสํานึกในการเปลี่ยนแปลง (Supported with 

Learning Clinics)  2) สนับสนุนการสอน และการแนะนําเพ่ือสรางจิตสํานึกในการเปลี่ยนแปลง 

(Coaching) และ 3) การปรึกษาหารือระหวางผูนําการเปลี่ยนแปลงกับทีมที่ปรึกษาในชวงเวลาที่ตองการ 

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

                    2.1.2  ความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

                                   ในการทําวิจัยคร้ังนี้ กลุมตัวอยางไดแก ผูอํานวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

จํานวน 42 คน ประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการ

โรงเรียน และหัวหนากลุมสาระการเรียนรู จํานวน 340 โรงเรียน ๆ ละ 4 คน โดยกําหนดใหทุกโรงเรียน 

ประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและผูอํานวยการโรงเรียนเปนผูตอบแบบสอบถาม สวนกลุม

ของรองผูอํานวยการโรงเรียนและหัวหนากลุมสาระการเรียนรู จะมีการไลเรียงสลับกันไปทั้ง 4 ฝายและ 

8 กลุมสาระการเรียนรูในแตละโรงเรียน  รวม 1,360 คน  นําความคิดเห็นของผู  ตอบมาคํานวณหาคา

ความตอง การจําเปน(Priority Needs Index modified : PNI modified) ของสภาพปจจุบันและสภาพที่พึง

ประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ซ่ึงปรากฏวา วิธีการ

พัฒนาภาวะผูนํา ที่มีคาPNI สูงกวาคาเฉลี่ย ไดแก  การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึกและการสรางกลยุทธการ

เปลี่ยนแปลง ตามลําดับ 

             2.2  ความเปนมาของรูปแบบ 

                       จากการวิเคราะหคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและความตองการจําเปนของภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามตารางที่ 4.15 - 4.19 ตามภาวะผูนําเชิงกลยุทธ แนวคิด

ของ Dubrin ซ่ึงประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ (1) การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิด

อยางมีกลยุทธ  (2) การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย  (3) การคาดการณและการ
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กําหนดอนาคต  (4)  การคิดเชิงปฏิวัติ  (5) การกําหนดวิสัยทัศน  และรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของ 

ตามแนว คิดของ Anderson (2001) มี 5 วิธี ประกอบดวย (1) การฝกอบรมแบบบุกทะลวง (2) การศึกษา

เพ่ือการเปลี่ยนแปลง (3) การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง  (4)   การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก  ( 5)  การ

สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง จิตสํานึก   ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา วีธีการพัฒนาภาวะผูนํา ที่มีคา PNI 

สูงกวาคาเฉลี่ย ลําดับที่ 1 ไดแก การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก  สามารถใชพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธได

จํานวน 4 ดาน ประกอบดวย  (1) ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ (2)  

ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต  (3)  ดานการกําหนดวิสัยทัศน  และ(4)  ดานการสรางสรรค

กลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย   ลําดับที่ 2 ไดแก การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง สามารถใช

พัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ไดจํานวน 2 ดาน ประกอบดวย ( 1) ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบ

ยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  (2) การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย                 

สวนที่ 3  วัตถุประสงคของรูปแบบ     

                3.1  เพ่ือเปลี่ยนแปลงจิตสํานึกดานภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

                3.2  เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 

                       มัธยมศึกษา  

สวนที่ 4  ลักษณะของรูปแบบ 

               รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีลักษณะเดน    

ที่เนนการพัฒนาความตองการจําเปน 2 ดาน คือ  

             4.1  การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก 

                  เปนการออกแบบการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก คือตระหนักในทุกมิติของกระบวนการทั้ง

ภายในและภายนอก ในระดับบุคคล ระดับกลุม ตลอดจนความสัมพันธในระบบโดยรวมและ

ส่ิงแวดลอม อาจเรียกไดวาเปนการมองความเปนจริงในลักษณะกระบวนการพหุมิติ เช่ือมโยงระหวาง

สวนยอยและองครวมอยางตอเนื่องในระยะยาว 

            4.2  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

                  เปนการพัฒนากลยุทธการเปลี่ยนแปลงแบบเรงดวน รวมทั้งวิธีการเลือกองคประกอบของ    

การแปรรูปองคการดานบุคลากรและส่ิงอื่นๆในองคการโดยใชวิธีการเชิงกระบวนการ 



204 
 

สวนที่  5   วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

              วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามแนวทางของ

รูปแบบนี้ มีดังนี้ 

                   5.1  การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ โดยการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก  

                   วิธีการพัฒนาภาวะผูนําแบบนี้จะเนน ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงจากทีมผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและที่ปรึกษา โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนา

ภาวะผูนํา  ของ Anderson (2001) ที่กําหนดไว 9 ขั้นตอน ประกอบดวย   1) การเตรียมการนําการ

เปลี่ยนแปลง 2) การสรางวิสัยทัศน, พันธสัญญา และขีดความสามารถขององคกร 3) การประเมิน

สถานการณเพ่ือกําหนดความตองการในการออกแบบ 4) การ ออกแบบสภาพที่พึงประสงค  5)  

วิเคราะหผลกระทบ 6) วางแผนและจัดองคการสําหรับการปฏิบัติการ  7) ปฏิบัติการการเปลี่ยนแปลง            

8) เฉลิมฉลองและรวมตัวกันสภาพใหม  9) เรียนรูและแกไข  

             การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธโดยการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก ตามกระบวนการ 9 ขั้นตอนเปน

การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก คือตระหนักในทุกมิติของกระบวนการทั้งภายในและภายนอก ในระดับ

บุคคล ระดับกลุม ตลอดจนความสัมพันธในระบบโดยรวมและส่ิงแวดลอม อาจเรียกไดวาเปนการมอง

ความเปนจริงในลักษณะกระบวนการพหุมิติ เช่ือมโยงระหวางสวนยอยและองครวมอยางตอ เนื่องใน

ระยะยาว สามารถนํามาใชในการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ได

จํานวน 4 ดาน ดังนี้  1)  การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ   เปนการพัฒนา

ความสามารถในการคิดรวบยอด ความสามารถในการประมวลผลแนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือจัดทํา

แผน ปฏิบัติการ มีการคิดเชิงระบบและเขาใจผลที่มีตอการปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมขององคการ และ

ความสามารถในการแกปญหาอยางสรางสรรคและมีจินตนาการ   2)  การคาดการณและการกําหนด

อนาคต  เปนการพัฒนาความสามารถในการคาดการณอนาคต  การพัฒนากระบวนการสะสมภูมิปญญา

ขององคการ การปฏิรังสรรคกิจการ และการกําหนดทิศทางขององคการ  3)   การกําหนดวิสัยทัศน  เปน

การพัฒนาความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศนโดยสมาชิก องค การ  การส่ือสารวิสัยทัศนและการนํา

วิสัยทัศนสูการปฏิบัติดวยวิธีการที่หลากหลาย   4)  การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย   

เปนการพัฒนาความสามารถในการ ปรึกษาผูมีสวนไดสวนเสียอยางกวางขวางและใชกระบวนการ

กําหนดกลยุทธที่เปนประชาธิปไตยมากขึ้น   
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         5.2   การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธโดยการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง  

               วิธีการพัฒนาภาวะผูนําโดยการ สรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy) 

เนนการพัฒนากลยุทธเปลี่ยนแปลงแบบเรงดวน โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวยวิธีการ

พัฒนาภาวะผูนํา ดังนี้ 

     5.2.1  การใชกรณีการเปลี่ยนแปลง (Case for Change) ซ่ึงประกอบดวย 1)ผูขับเคลื่อนการ

เปลี่ยน แปลง  2)  ผลลัพธการเปลี่ยนแปลงเบื้องตนที่ตองการ  3) แหลงพลังของการเปลี่ยนแปลง 4) 

รูปแบบของการเปลี่ยนแปลง  5) ขอบเขตการเปลี่ยนแปลง  6) เปาหมายของการเปลี่ยนแปลง 7) ระดับ

ของความเรงดวน  

    5.2.2  การใช องคประกอบของกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Element of Change Strategy) 

ประกอบดวย 1) วิธีการรวบรวมความคิดริเร่ิมในการเปลี่ยนแปลงใหมีเอกภาพ 2) การกําหนดจุดยืนของ

การเปลี่ยน แปลง 3) การปฏิบัติการที่ชัดเจน 4) วิธีการเชิงยุทธศาสตร 5) ยุทธศาสตรการมีสวน

รวมเพ่ือสรางพันธะผูกพันที่เขมแข็ง   6) โครงสรางพ้ืนฐานที่เปลี่ยนแปลง 7) กําหนดการเปลี่ยนแปลง

แตละระยะ 8) ระยะเวลาที่เหมาะสม 

    การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง เปนการพัฒนากลยุทธการเปลี่ยนแปลงแบบเรงดวน 

รวมทั้งวิธีการเลือกองคประกอบของการแปรรูปองคการดานบุคลากรและส่ิงอื่นๆในองคการโดยใช

วิธีการเชิงกระบวนการ  สามารถนํามาใชในการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา  ไดจํานวน 2 ดาน ไดแก  1)  การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  

เปนการพัฒนาค วาม  สามารถในการคิดรวบยอด ความสามารถในการประมวลผลแนวโนมและใช

สารสนเทศเพ่ือจัดทําแผน  ปฏิบัติการ มีการคิดเชิงระบบและเขาใจผลที่มีตอการปฏิสัมพันธกับ

ส่ิงแวดลอมขององคการ และความ  สามารถในการแกปญหาอยางสรางสรรคและมีจินตนาการ   2)                      

การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย   เปนการพัฒนาความสามารถใน การปรึกษาผูมี

สวนไดสวนเสียอยางกวางขวางและใชกระบวนการกําหนดกลยุทธที่เปนประชาธิปไตยมากขึ้น  
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5.2  อภิปรายผล 

 การศึกษาวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

คร้ังนี้พบวา มีประเด็นสําคัญที่ ควรนํามาอภิปราย ผล  2 ประเด็นคือ 1) สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึง

ประสงค และความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ สําหรับ ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  2) 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 5.2.1   สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

          จากผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธดานที่มีระดับการปฏิบัติใน สภาพ ปจจุบัน

สูงสุด ไดแก  การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย โดยขอที่มีระดับการปฏิบัติใน

ปจจุบันสูงสุด คือ มีอิสระในการบริหารงาน แสดงใหเปนวา ในระบบการบริหาร โรงเรียนมัธยมศึกษา  

ผูบริหารโรงเรียนถือเปนกลไกลสําคัญที่ทําใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพและสามารถพัฒนาคุณภาพ

นักเรียนไดเต็มตามศักยภาพ ภายใตการจัดกิจกรรมที่หลากหลาย มีทักษะชีวิตในลักษณะบูรณาการ ซ่ึง

สอด คลองกับ นโยบายของ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่ไดกําหนดนโยบายการ

จัดการ  ศึกษา โดยมุงสงเสริมการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา เพ่ือใหเปนการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของเด็ก 

และเยาวชนโดยทั่วไป โดยใหโอกาสและความเสมอภาคแกเด็กและเยาวชนที่จบช้ันประถมศึกษาปที่ 6 

ทุกคน ไดเขาศึกษาตอในระดับมัธยมศึกษาตอนตน รวมทั้งใหการสนับสนุนและสงเสริมใหเด็กที่ยากไร 

ขาดโอกาสทางการศึกษา และเด็กที่พิการไดเขารับการศึกษาอยางกวางขวางมากขึ้น  ใหนักเรียนได

ศึกษาคนควา และหาความรูดวยตนเอง รวมทั้งใหมีคุณธรรมจริยธรรมในดานความขยัน ประหยัด 

ซ่ือสัตย กตัญู มีความรับผิดชอบ รูจักพ่ึงตนเอง และมีระเบียบวินัย โดยใหมีการจัดหองสมุด จัด

กิจกรรม ปรับปรุงซอมแซมอาคารสถานที่ จัดบรรยากาศและส่ิงแวด  ลอมในการดํารงชีวิต โดยเฉพาะ

ชีวิตความเปนอยูภายในโรงเรียน ใหเอื้อตอการเสริมสรางความรู และคุณธรรม  สงเสริมการเรียนรู และ

การจัดทําโครงงานทางดานวิทยาศาสตรรวมทั้งการใชเทคโนโลยีที่เหมาะสมกับการดํารงชีวิตในสังคม

ปจจุบัน และเปนพ้ืนฐานสําหรับนักเรียนจํานวนหนึ่งในการที่จะพัฒนาเพ่ือรับการศึกษา ในระดับสูงขึ้น 

เปนกําลังสําคัญของบานเมืองในดานที่ตองใชวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีระดับสูงตอไป  และให

นักเรียนไดมีความรู ความเขาใจในกระบวนการของการประกอบการ และสามารถประกอบอาชีพได มี
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รายไดระหวางเรียนตามสภาพเวลา กําลังและความสามารถรวมถึงการมุงสงเสริมและอนุรักษการดนตรี 

กีฬา ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ทั้งในดานความเขาใจ ในแนวความคิด กิจกรรม และการเสริมสราง

บรรยากาศ ส่ิงแวดลอม เพ่ือใหประสานกลมกลืนเปนสวนหนึ่งของวิถีชีวิต   การพัฒนาบุคลากร โดย

เนนการนิเทศ การติดตามผลและการตรวจเย่ียม โรงเรียน เพ่ือเปนขวัญและกําลังใจ   ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาจึง เปนผูมีอํานาจและหนาที่ในการกําหนดนโยบาย และตัดสินใจในระดับสถานศึกษา

ภายใตเง่ือนไขของทรัพยากร คือ คน เงิน วัสดุ และการจัดการที่มียูอยางจํากัด ซ่ึงสอดคลองกับความคิด

ของ Campbell, Edwin และNystrand (1982, pp. 225-227) ที่กลาววา ผูบริหารมีหนาที่ความรับผิดชอบ 

4 ประการ คือ ผูบริหารตองเปนคนจัดรูปงานสถานศึกษาขนาดเล็กเองทั้งหมด หรือในสถานศึกษา

ขนาดใหญผูบริหารอาจมอบหนาที่ความรับผิดชอบใหผูอื่นทําบาง แตไมวาจะเปนผูทําเองหรือใหผูอื่น

ชวยทํา ผูบริหารจะตองทํารูปงานเพ่ือใหภารกิจที่ปฏิบัติบรรลุผลสําเร็จผูบริหารจึงเปนผูที่มีสมาธิสูงใน

การทํางานโดยอิสระ และสามารถกําหนดอนาคตได ในทางปฏิบัติผูบริหารสถานศึกษามีการ

ปรึกษาหารือกับบรรดาผูที่เกี่ยวของหลายๆ ฝาย มีความเปนอิสระและ เปนลักษณะของความเปน

ประชาธิปไตยในการทํางานรวมกันเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลตางๆ (Durbin, 1998)   นอกจากนี้แลวในการ

บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ซ่ึงเปนการจัดระบบการศึกษาระดับกลางที่อยูระหวางระดับประถมศึกษา

และมีจุดมุงหมายจะสรางพัฒนาการของนักเรียนเขาสูระดับอุดมศึกษา ซ่ึงเปนการศึกษาวิชาชีพหรือ

วิชาการช้ันสูง การมัธยมศึกษาจึงเปนตัวเช่ือมระหวางระดับประถมศึกษากับระดับอุดมศึกษา เปน

การศึกษาสําหรับเด็กวัยรุนซ่ึงกําลังจะเตรียมตัวเปนผูใหญที่มีความสําคัญตอสังคม การจัดการศึกษาจึง

ตองคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ความตองการความสนใจของนักเรียน และเปนการจัด

การศึกษาใหตามความตองการของบุคคลในวัยรุน และดวยบทบาทหนาที่ของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาตามนโยบายคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กลาววา ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาตอง

กําหนดนโยบาย ช้ีแนวปฏิบัติในโรเรียน กําหนดผูความรับผิดชอบ แผนงานโครงการ กิจกรรมตาม

นโยบาย กระตุน เรงรัด  ใหผูรับผิดชอบดําเนินงานตามกําหนดเวลาของแผนงาน และประเมินผลงาน 

จึงทําใหผูบริหารโรงเรียนมัธยม จําเปนตองมีอิสระในการบริหารงานเปนประเด็นหลัก     ดังนั้น

ความสําเร็จหรือความลมเหลวของการบริหารและจัดการศึกษาตามรูปแบบที่กําหนดขึ้นใหมนี้ ใน
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โรงเรียนมัธยมศึกษา ยอมขึ้นอยูกับผูบริหารโรงเรียนเปนสําคัญ ซ่ึงจะตองทําหนาที่บริหารและจัด

การศึกษา เพ่ือรองรับการกระจายอํานาจในดานการบริหารวิชาการ  การบริหารงบประมาณ  การ

บริหารงานบุคคลและการบริหารทั่วไป ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของทองหลอ  เดชไทย ( 2544 : 47-48)

วา บทบาทผูนําที่จะมีความสําคัญและนําไปสูประสิทธิผล คือการเปนนักบริหารที่มีความสามารถ

ประเมินสภาพแวดลอมภายนอก และกําหนดเสนทางเดินไปสูจุดหมายปลายทางในอนาคตที่สะทอนถึง

ความกาวหนาขององคการ รวมทั้งเปนตัวกลางการเปลี่ยนแปลงโดยมุงเนนที่สภาพแวดลอมภายใน 

ขณะเดียวกันตองสามารถคาดการณการพัฒนาของโลกภายนอก ประเมินผลกระทบตอองคการ สราง

ความรูสึกเกี่ยวกับความเรงดวน และการจัดลําดับความสําคัญเพ่ือการเปลี่ยนแปลง และผลการศึกษานี้

สอดคลองกับ Nanus (1989 : 71-79) ที่กลาวเกี่ยวกับผูนําที่ประสบความสําเร็จตองมีความเปนอิสระใน

การตัดสินใจเพ่ือสามารถนําและพาผูตามไปในทิศทางใหมที่สรางสรรค พัฒนาองคการและสังคมไดใน

อนาคต 

นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธดานที่มีระดับการปฏิบัติ ในสภาพ

ที่พึงประสงคสูงสุด ไดแกการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ โดยขอที่มี

ระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด คือ ความสามารถในการคิดอยางเปนระบบ แสดงใหเห็นวา 

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ซ่ึงมีบทบาทหนาที่ในการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตองจัดการ

บริหารเปน 4 ดาน คือ ดานการบริหารวิชาการ ดานการบริหารงบประมาณ ดานการบริหารงานบุคคล 

และดานการบริหารทั่วไป โดยผูบริหารเปนผูควบคุมดูแล ปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ 

สงเสริม สนับสนุนบุคลากรในสถานศึกษาไดปฏิบัติหนาที่อยางเต็ม ความรูความสามารถ รวมถึง มีการ

จัดทํามาตรฐานการศึกษา ตามกรอบการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ของของพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกเพ่ิมเติม(ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545และจากงานวิจัยของ ภารดี อนันตนาวี

(2545,หนา ง)ไดศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน พบวา ผลการวิเคราะหความ  

สัมพันธโครงสรางเชิงเสนตัวแปรที่สงผลทางบวกสูงสุดตอประสิทธิผลของโรงเรียน คือ สถานการณ

โรงเรียน รองลงมาคือคุณลักษณะผูนําของผูบริหารและบรรยากาศของโรงเรียน ตามลําดับ จึงนับวา

ผูบริหารโรงเรียนเปนผูนําที่มีความสําคัญ อันจะสงผลให โรงเรียน มีคุณภาพที่ไดมาตรฐาน มีการจัดทํา

คูมือการปฏิบัติงาน การบริหารจัดการ ที่มีประสิทธิภาพ  ประสิทธิผลย่ิงขึ้น สอดคลองกับ สํานัก

บริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย (สมป.) สังกัดงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไดกําหนด
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มาตรฐานการปฏิบัติงานของโรงเรียนมัธยมศึกษา พ.ศ. 2552 โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหโรงเรียนใชเปน

คูมือประเมินมาตรฐานการปฏิบัติงานของโรงเรียนมัธยมศึกษา เปนขอมูลในการพัฒนาการบริหารจัด

การศึกษาใหมีคุณภาพสูงสุด และเพ่ือใหสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาใชเปนเคร่ืองมือในการบริหารจัดการและสนับสนุนโรงเรียน พัฒนาสูมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานโรงเรียนมัธยมศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ ตรงตามสภาพที่แทจริงของโรงเรียน แบง

ออกเปน 2 ดาน คือ แนวทางการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการปฏิบัติงานและเกณฑมาตรฐานดาน

ปริมาณของโรงเรียนมัธยมศึกษา ซ่ึงแนวทางการประเมินดานคุณภาพนั้น จะนําไปใชประเมินมาตรฐาน

การปฏิบัติงานที่เปนความจําเปนพ้ืนฐานของโรงเรียนมัธยมศึกษา สวนเกณฑมาตรฐานดานปริมาณนั้น 

ไดนําเสนอไวเพ่ือใหโรงเรียนไดทราบถึงเกณฑการจัดสรรตาง ๆ ที่ควรจะเปน โดยมีเนื้อหาสาระสําคัญ

ครอบคลุมกลไกการบริหารโรงเรียนท้ัง 4 ดาน ตามขอบขายและภารกิจการบริหารโรงเรียน สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่เปนนิติบุคคล ไดแก การบริหารวิชาการ การบริหาร

งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป  ผูบริหารจึงตองมีการคิดเชิงกลยุทธที่ตอง

อาศัยความสามารถในการเขาใจในระดับสูง ( High-Level Cognitive)เชน ความสามารถในการคิดเชิง

มโนภาพ (Conceptually) ในการซึมซับและรับรูแนวโนมของส่ิงตางๆ จํานวนมากไดอยางมีเหตุผล และ

มีความสามารถในการสรุปขอมูลตางๆ เพ่ือนําไปกําหนดเปนแผนปฏิบัติการตลอดจนสามารถประมวล

ขอมูลตางๆและผลที่เขาใจตามมา เมื่อผูนํามีความสามารถ  ในดานความคิด ความเขาใจ ( Cognitive 

Abilities)และเร่ืองของการแกปญหาอยางสรางสรรค ( Creative Problem Solving)ก็มีความสําคัญอีก

เชนกัน เพราะเปนส่ิงที่ชวยในการกําหนดทางเลือกปฏิบัติ เพ่ือกําหนดทิศทางขององคการที่จะดําเนิน

ไป (Durbin, 1998: 335)  

                 จากผลการประเมินความตองการจําเปนของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ สําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาพบวา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก การคิด

เชิงปฏิวัติ โดยพบวา การมีแผนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแบบถึงรากถึงโคนของผูบริหาร มีคาดัชนีความ

ตอง การจําเปนสูงสุด แสดงใหเห็นวา การที่ผูบริหารโรงเรียนมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ในดานการคิดเชิง

ปฏิวัติ โดยมีแผนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแบบถึงรากถึงโคน   เปนคุณลักษณะของผูนําที่มีแบบแผนการ

คิด(Pattern Thinking) เปนการใชความคิดสรางสรรคเพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซ่ึงมีลักษณะ

คลายคลึงกับคําวา การสรางอนาคตใหม ( Re-Inventing the Future)  สอดคลองกับแนวคิดของ สุบรรณ  

เอี่ยมวิจารณ (2546-2547, หนา 47-48) ที่กลาวไววา ผูบริหารควรมี แบบแผนและ ทักษะดานการคิด ที่
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ชาญฉลาด กลาเปลี่ยนแปลงใหเกิดส่ิงใหม  ดานงาน ดานคน ดานการจัด  การและดานกลยุทธ    

แนวความคิดเชิงปฏิวัติจึงเปนเร่ืองของการจัดแนวความคิดใหม ซ่ึงสามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

อยางมากมายที่เปนประโยชนตอองคการมากกวาการเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอย ( Durbin, 1998: 335)แต

ดวยพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 ในมาตรา 39 และ

ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 44 ไดกําหนดใหปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการและเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีการกระจายอํานาจการบริหารไปยังเขต

พ้ืนที่การศึกษาและโรงเรียน ดังนั้นภารกิจของ โรงเรียนมัธยมศึกษา จึงขึ้นอยูกับหนวยงานตนสังกัดจะ

มอบหมายหรือมอบอํานาจใหปฏิบัติ    บทบาทของผูบริหาร โรงเรียนมัธยมศึกษา จึงตองสอดคลองกับ

หนาที่ที่ไดรับมอบหมาย กลาวคือ เปนผูบังคับบัญชาที่มีบทบาทตามวิถีทางราชการ  สงผลใหผูบริหาร

โรงเรียนมัธยม ศึกษา ตองปฏิบัติตาม กรอบภารงานที่ไดรับมอบจ ากหนวยงานตนสังกัด เปนสวนใหญ  

การใชความคิดสรางสรรคเพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบหรือการสรางแผนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแบบ

ถึงรากถึงโคนอาจยังไมชัดเจนมากนัก     

                    ดังนั้นจึงกลาวไดวา  ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เปนกลไกหลักที่สําคัญในการนําเอา

องคาพยพของโรงเรียนมัธยมศึกษา ใหเกิดพลังขับเคลื่อนการปฏิบัติงานไปสูทิศทางที่กําหนดไว ซ่ึง

ตองอาศัยแรงกาย แรงใจและพลังความคิดอยางสูง จึงตองเปนบุคคลที่มีความรู ความสามารถในการ

บริหารตน บริหารคน และบริหารงาน ในขณะเดียวกันตองมีคุณลักษณะที่โดดเดนโดยมีวิสัยทัศน

กวางไกล มีความรอบรูในภารกิจงานที่รับผิดชอบอยางละเอียดทุกสวนขององคการ  ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึง

เห็นวาการเพ่ิมพูนศักยภาพดานการบริหารใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดวยการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในทุกๆดานนั้น เปนส่ิงจําเปนและสําคัญเรงดวน

เพ่ือทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคปจจุบัน 

5.2.2 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา      

                          จากผลประเมินตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยผูทรงคุณวุฒิ มีความเห็นวารูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่กําหนดขึ้นนี้ มีความเหมาะสมของการนําไปใชอยูในระดับมากที่สุด     
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และมีความเปนไปไดของการนําไปใชอยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากรูปแบบ   

ที่พัฒนาขึ้นมีกระบวนการหรือขั้นตอนพัฒนาเปนลําดับที่ชัดเจน สอดคลองกับแนวคิดของ Joyce and 

Will (1996: 11-12) ที่กลาวถึงกระบวนการพัฒนารูปแบบวาตองศึกษาวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับ

พัวขอเร่ืองที่ตองการนํามาพัฒนาเปนรูปแบบ นําแนวคิดสําคัญของขอมูลที่ไดจากการวิเคราะหมา

กําหนดเปาหมายและองคประกอบอื่นๆที่เห็นวาสําคัญและจําเปนที่จะทําใหรูปแบบมีประสิทธิภาพมาก

ขึ้น รวมทั้งการกําหนดทิศทาง ลําดับความสําคัญและรายละเอียดขององคประกอบเหลานั้น กําหนด

แนวทางในการนํารูปแบบไปใชซ่ึงเปนการใหรายละเอียดเกี่ยวกับวิธีการเง่ือนไขตางๆในการนํารูปแบบ

ไปใชและประเมินความเหมาะสม ความเปนไปไดของรูปแบบและนอกจากนี้อาจเนื่องมาจากรูปแบบ   

ที่พัฒนาขึ้นไดมีการประเมินความตองการจําเปนในการพัฒนา ซ่ึงเปนกระบวนการคนหาความจริง       

ที่เช่ือถือได โดยมุงหาคําตอบที่นําไปใชในการวางแผนที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เพ่ือใหเขาใจสภาพ           

ที่เปนอยูของหนวยงาน โดยการวิเคราะหสภาพปจจุบัน และสภาพที่พึงประสงครวมถึงวิเคราะห

ทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดที่จะทําใหสามารถบรรลุเปาหมายขององคการ(สุวิมล  วองวาณิช, 2550:      

25-27) ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของ Preedy, Glatter and Wise (2003) ที่ศึกษาเร่ือง ภาวะผูนําเชิง         

กลยุทธและการบริหารการเปลี่ยนแปลง พบวา ผูนําทางการศึกษาที่สามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลง

ที่หลากหลาย พรอมทั้งสามารถนําองคการไปสูการเปลี่ยนแปลงได โดยการสรางความสมดุลของ

นวัตกรรมจากภายนอกดวยคานิยม วัตถุประสงคและส่ิงที่ไดรับความสนใจเปนพิเศษของคนในองคการ 

ซ่ึงเปนการวางเง่ือนไขกลยุทธในการมองไปขางหนาทั้งในระยะกลางและระยะยาว เพ่ือกําหนดทิศทาง

ขององคการ ตําแหนงองคการ โดยใชความเขาใจเชิงกลยุทธบนเหตุผลหลัก 3 ประการ คือ  1) ศึกษา

สภาพแวดลอมภายนอกที่มีอิทธิพลตอองคการ  2) การวางแผนกลยุทธซ่ึงอาศัยการมีสวนรวมของ

บุคลากรภายในองคการ  3) การสรางความสําเร็จขององคการทางการศึกษาที่ตองประกอบดวยความคิด

เชิงกลยุทธของผูนํา  และผลงานวิจัยของ Davies and others (2005) ไดทําการศึกษาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

และพบวา รูปแบบของภาวะผูนําเชิงกลยุทธจะประกอบดวยความสามารถในการนําองคกรรวม             

5 ประการ อันไดแก  1) การกําหนดทิศทางขององคการ  2) การแปลงยุทธไปสูการปฏิบัติ  3) การจัดวาง

บุคลากรและองคการไปตามทิศทางของกลยุทธ  4) การตัดสินใจจุดที่จะแทรกแซงไดอยางมี
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ประสิทธิภาพ  5) การพัฒนาสมรรถภาพทางกลยุทธและลักษณะเฉพาะตัวของผูนําเชิงกลยุทธ 4 

ประการ ไดแก  1) ผูนําเชิงกลยุทธตองทาทายและสงสัย มีความไมพอใจและเต็มไปดวยความกระวน

กระวายใจตามที่แสดงออกมา  2) ผูนําเชิงกลยุทธตองใหความสนใจเปนพิเศษกับความคิดเชิงกลยุทธ 

การเรียนรูกลยุทธและการสรางรูปแบบใหม ๆ ใหกับโรงเรียนของเขาและที่อื่น ๆ ดวย  3) ผูนําเชิงกล

ยุทธตองแสดงออกซ่ึงปญญาเชิงกลยุทธบนพ้ืนฐานของคานิยมอยางเปนระบบที่เดนชัด  และ 4) ผูนํา

เชิงกลยุทธตองมีพลังของบุคคลและเครือขายที่เปนมืออาชีพ 

                  จากผลการวิจัยพบวา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนระดับ

มัธยมศึกษา มีลักษณะเดนที่เนนการพัฒนาความตองการจําเปน 2 ดาน คือ การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก 

คือตระหนัก ในทุกมิติของกระบวนการทั้งภายในและภายนอก ในระดับบุคคล ระดับกลุม ตลอดจน

ความ สัมพันธในระบบโดยรวมและส่ิงแวดลอม อาจเรียกไดวาเปนการมองความเปนจริงในลักษณะ

กระบวน การพหุมิติ เช่ือมโยงระหวางสวนยอยและองครวมอยางตอเนื่องในระยะยาว  และ  การสราง

กลยุทธการเปลี่ยนแปลง   เปนการพัฒนากลยุทธการเปลี่ยนแปลงแบบเรงดวน รวมทั้งวิธีการเลือก

องคประกอบของการแปรรูปองคการดานบุคลากรและส่ิงอื่นๆในองคการโดยใชวิธีการเชิง

กระบวนการ   ซ่ึงมีความสอด คลองกับแนวคิดของ  Rowley (2003) ที่กลาววา  ผูนําเชิงกลยุทธใน

ศตวรรษใหม ที่ประสบความสําเร็จในการบริหารองคการ  มีความตองการพลังอํานาจและประสิทธิภาพ 

ดังนั้น พลังอํานาจขององคการ จึงถูกชักนําโดยผูนําที่มีพลังอํานาจ มีความสามารถที่เปนเลิศ ซ่ึงเกี่ยวพัน

กับเร่ืองความรูและบุคคล แนวคิดนี้เช่ือมโยงไปสูภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  สําหรับองคการในศตวรรษใหม 

ซ่ึงผูนําเชิงกลยุทธที่กลาวถึงนี้  ประกอบดวยคุณลักษณะ 3 ประการ คือ  1) เปนผูที่มีความรูดานการ

บริหารจัดการ มีวิธีการคิดและขับ  เคลื่อนวิสัยทัศน ซ่ึงเปนการเปลี่ยนแปลงส่ิงใหม ๆ และการ

สรางสรรคโดยการพัฒนาดานเทคโนโลยี และการขับเคลื่อนเครือขายทางสังคม รวมทั้งการสราง

วัฒนธรรม และคานิยมรวมจากการวิเคราะหสภาพภายนอกองคการ  2) ความมีไหวพริบเฉียบแหลมใน

การนําองคก ารใหสามารถขับเคลื่อนไปสูศตวรรษใหม โดยอาศัยกลยุทธการทํางานเปนทีมและการ

สรางระบบเครือขาย  3) การกําหนดทิศทางใหมขององคการสูความเปนสากล ซ่ึงเปนความสามารถของ

ผูนํา ที่จะขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอันเนื่องจากความแตกตางดานวัฒนธรรม ชุมชนและบริบท 



213 
 

อันจะนําไปสูความเปนสากล ซ่ึงส่ิงเหลานี้จําเปนตองอาศัยการจัดการของผูนําเชิงกลยุทธขององคการ 

เพราะผูนําเชิงกลยุทธจะรูวิธีการสรางและเพ่ิมอํานาจเพ่ือใหเกิดความ สําเร็จในองคการ 

  

5.3   ขอเสนอแนะ 

                          จากผลการศึกษาวิจัยเร่ืองรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษาคร้ังนี้ จะเปนประโยชนอยางย่ิงตอหนวยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากร      

ดานการศึกษาโดยเฉพาะผูดํารงตําแหนงผูบริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ         

ใน 2 ประเด็น ดังนี้ 

          5.3.1   ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

                             5.3.1.1  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในฐานะหนวยงานตนสังกัด

ของโรงเรียนมัธยมศึกษาและหนวยงานที่รับผิดชอบ ควรมีการกําหนดนโยบายและแนวทางการ

ฝกอบรมและพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธดานการคิดเชิงปฏิวัติใหกับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา   

ดวย"วิธีการ"ที่เหมาะสมและหลากหลาย  เนื่องจากผลการวิจัยพบวา   สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิง    

กลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  ดานที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ การคิดเชิงปฏิวัติ       

โดยการสงเสริมสนับสนุนการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาดาน การคิด

เชิงปฏิวัติอยางจริงจังและตอเนื่อง ทั้งนี้อาจนํารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษาไดจากการวิจัยมาประยุกตใชในการพัฒนา ฝกอบรมผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา

ในระหวางปฏิบัติงานและหากผูเขารับการพัฒนาผานเกณฑการประเมินผล ก็ควรมีการให                   

ใบประกาศนียบัตรรับรองผลหรือมีการรับรองผลซ่ึงสามารถนําไปใชเปนสวนหนึ่งในการประเมิน         

วิทย ฐานะได    เพ่ือสรางขวัญ กําลังใจและแรงจูงใจใหกับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ผานการ

พัฒนา มีความมุงมั่นต้ังใจในการที่จะนําความรูไปประยุกตใชพัฒนาการบริหารจัดการศึกษาใน

โรงเรียนมัธยมศึกษาใหเกิดประสิทธิย่ิงขึ้น 

                          5.3.1.2  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ/หรือสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษาควรรวมมือกับสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา 

กระทรวงศึกษาธิการ ควรมีการฝกอบรมและพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนระดับ
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มัธยมศึกษาในดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ ตามผลการวิจัยที่

พบวา  สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานที่มีสภาพที่

พึงประสงคสูงสุดคือ การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ    ทั้งนี้อาจนํา

ผลการวิจัยเกี่ยวกับทักษะดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธของ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ซ่ึงประกอบดวย  มีมโนทัศนการคิดที่เหนือกวาผูอื่น     มีความสามารถ

ในการกลั่นกรองขอมูลอยางหลากหลายเพ่ือการบริหารองคการ  มีความสามารถในการประมวล

แนวโนมและรูจักใชสารสนเทศใหเปนประโยชน  มีความสามารถในการคิดอยางเปนระบบ  มีการ

ตัดสินใจโดยคํานึงถึงความย่ังยืนในอนาคตขององคการ  มีความสามารถในการแกปญหาอยาง

สรางสรรค มีจิตนาการ  มากําหนดเปนคุณสมบัติพ้ืนฐานในการคัดเลือกเขาสูตําแหนงวามีความพรอม

และเหมาะสมเพียงใด  หรือใชวิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวทางของรูปแบบจาก

ผลการวิจัยนี้ไดเชนกัน 

            5.3.1.3  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ/หรือ สํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษาควรรวมมือกับสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา 

กระทรวงศึกษาธิการ ควรมีการจัดฝกอบเชิงปฏิบัติการใหกับผูบริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา 

เนื่องจากผลการวิจัยพบวา  ผลการประเมินความตองการจําเปนของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปน ในการพัฒนาสูงสุด  ไดแก การคิดเชิงปฏิวัติ  

และนํามากําหนดเปนคุณสมบัติพ้ืนฐานในการคัดเลือกบุคคลเขาสูตําแหนงสายงายบริหารวามีความ

พรอมและเหมาะสมเพียงใด  เนื่องจากในการบริหารงานองคการปจจุบัน เปนยุคของการแขงขัน

ทามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงในทุกๆดาน ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จึงไมสามารถที่จะใช

รูปแบบการบริหารแบบเดิม คิดแบบเดิม และปฏิบัติแบบเดิมไดอีกตอไป  การคิดเชิงปฏิวัติหรือการคิด

นอกกรอบ จึงควรเปนคุณลักษณะหนึ่งของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในยุคสมัยปจจุบัน 

                    5.3.1.4  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา       

เปนรูปแบบที่มีความเหมาะสมและมีความเปนไปไดในเชิงเนื้อหา หลักการแตยังไมมีการนําไปพัฒนา

จริง ดังนั้นหากมีการนํารูปแบบนี้ไปใชจริง จึงควรมีหนวยงานที่รับผิดชอบในการบริหารจัดการ
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ฝกอบรมโดยตรง เพ่ือทําหนาที่ในการหาความตองการจําเปนในการพัฒนา การสรางหลักสูตรการ

พัฒนา การบริหารโครงการพัฒนา กิจกรรมการเรียนรูและการประเมินผล การพัฒนาที่สอดคลองกับ

ผูใหญที่มีคุณวุฒิ วัยวุฒิ สถานภาพทางสังคม บทบาทภาวะหนาที่ในฐานะผูนําหรือผูบริหารองคการซ่ึง

ทําหนาที่สนับสนุน หรือบริหาร ปกครองบังคับบัญชาบุคลากรในสังกัดจํานวนมาก การบริหารจัดการ

อาจใชกระบวนการวิจัยและพัฒนา เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลในกระบวนการพัฒนาฝกอบรมใหเปนไปอยาง

มีประสิทธิภาพและสงผลในทางปฏิบัติอยางแทจริง 

             5.3.2  ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

                    5.3.2.1  ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาทักษะการคิดเชิงปฏิวัติของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา จากผลการวิจัยที่พบวา  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ดานการคิดเชิงปฏิวัติ มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาสูงสุด  เพ่ือเปนการพัฒนาศักยภาพ

ดานการบริหารจัดการใหกับผูบริหารโรงเรียนตอไป 

                   5.3.2.2  ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการพัฒนาการรับรู ความเขาใจ การคิด

รวบยอด และการคิดอยางมีกลยุทธ สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จากผลการวิจัยที่พบวา     

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและ

การคิดอยางมีกลยุทธ มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาสูงสุดเปนลําดับที่สอง เพ่ือใช

ประโยชนในการบริหารการศึกษา เพ่ือแกปญหาและพัฒนาองคการไดอยางมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

                  5.3.2.3  ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับกลยุทธการคาดการณและการกําหนดอนาคต จาก

ผลการวิจัยที่พบวา  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการ

กําหนดอนาคต มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาสูงสุดเปนลําดับที่สาม เพ่ือนําไปใช

ประโยชนในการวางแผนการปฏิบัติงานในโรงเรียนใหเกิดประโยชนอยางแทจริง 
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คําช้ีแจง 

               1.  การวิจัยคร้ังนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต   สาขาวิชา

บริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา   คณะครุศาสตร   

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือนําเสนอ รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

              2.  แบบสอบถามฉบับนี้ ผูวิจัยจัดทําขึ้นเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูล โดยผูตอบแบบสอบถาม       

ประกอบดวย   

•    ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ( สพม.)   

•    ประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

•    ผูอํานวยการโรงเรียน   

•    รองผูอํานวยการโรงเรียน   

•    หัวหนากลุมสาระการเรียนรู  

              3.   แบบสอบถาม  มีจํานวน  14  หนา  แบงออกเปน  4  ตอน  คือ 

                      ตอนที่   1   ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม   

                      ตอนที่   2   ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูอํานวยการโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

                      ตอนที่   3   ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ

ผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา                   

                      ตอนที่  4   ความคิดเห็นเกี่ยวกับกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ

ผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน
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         4.  ในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ ความคิดเห็นของทานจะมีคุณคาและสําคัญอยางย่ิงตอการ

พัฒนาการบริหารจัดการการศึกษา และขอมูลที่ตอบจะไมมีผลกระทบใดๆ ตอการปฏิบัติงานใน

หนาที่ราชการของทาน ดังนั้น จึงขอความกรุณาจากทาน ไดตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง 

หรือตรงกับความตองการที่แทจริงของทานใหครบทุกขอ เพ่ือที่จะนําขอมูลไปใชใหเกิดประโยชน

สูงสุดตอการบริหารจัดการศึกษาตอไป  

              ผูวิจัยใครขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามแตละตอนที่กําหนด   และขอไดโปรดนํา

แบบสอบถาม ใสซองที่แนบมาพรอมนี้ในซองเดียวกันทั้งหมด จัดสงคืนผูวิจัย ภายใน วันที่    24   

เดือน  สิงหาคม  พ.ศ. 2555 ขอขอบพระคุณอยางสูง มา ณ โอกาสนี ้

 

 

 

 

 

 

 

นายกลาศักดิ์  จิตตสงวน 

นิสิตระดับดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ผูวิจัย  (081)901-2481 

E-Mail : kla_sak_@hotmail.com 
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     คําช้ีแจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง    �    และเติมขอมูลในชองวาง ที่ตรงกับสถานภาพ

ปจจุบันของทาน 
  

 1.    เพศ     

                       �   ชาย �   หญิง 

 2.    อาย ุ

       �    นอยกวา  30  ป �   30 – 35  ป �   36 – 40  ป 

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

       �   มากกวา  55  ป 

        3.    วุฒิการศึกษา 

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

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

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

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

 4.    ตําแหนงของทานในปจจุบัน 

     �   ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา (สพม.) 

                         �   ประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

                       �  ผูอํานวยการโรงเรียน     

       �  รองผูอํานวยการโรงเรียน 

       �   หัวหนากลุมสาระการเรียนรู              

       5.    ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง ตามขอ 4   ณ เขตพื้นที่การศึกษา / โรงเรียน ปจจุบัน 

     �   นอยกวา  1  ป              �   1 - 3   ป                   �   4 – 6   ป   

   �   7 - 9   ป �    มากกวา   9    ปขึ้นไป 

     6.   ประสบการณในการดํารงตําแหนง ตามขอ   4.   

       �   นอยกวา  5  ป             �   6 – 8   ป                 �   9 - 11   ป            

   �   12 - 14   ป            �    มากกวา   15   ปขึ้นไป 

 

ตอนที่ 1  ขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
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ตอนที่   2   ความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  

                                     ของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

 

 

 

 

 

    

 
 

 
 

คําช้ีแจง       ขอใหทานพิจารณา  สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงค ของระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองตารางที่ตรงกับความคิดเห็น

ของทาน   ซ่ึงมีเกณฑระดับคะแนน ดังนี้ 

                   เกณฑคาระดับคะแนนในชอง “ ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธในปจจุบัน ”  

 ระดับ   5      หมายถึง     มีระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธในปจจุบันในระดับมากที่สุด 

 ระดับ   4      หมายถึง    มีระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธในปจจุบันในระดับมาก 

 ระดับ   3      หมายถึง    มีระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธในปจจุบันในระดับปานกลาง 

 ระดับ   2      หมายถึง   มีระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธในปจจุบันในระดับนอย 

 ระดับ   1      หมายถึง   มีระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธในปจจุบัน ในระดับนอยที่สุด 

                   เกณฑคาระดับคะแนนในชอง “ ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่พึงประสงค ”  

 ระดับ   5      หมายถึง     มีระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่พึงประสงคในระดับมากที่สุด 

 ระดับ   4      หมายถึง    มีระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่พึงประสงคในระดับมาก 

 ระดับ   3      หมายถึง    มีระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่พึงประสงคในระดับปานกลาง 

 ระดับ   2      หมายถึง    มีระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่พึงประสงคในระดับนอย 

 ระดับ   1     หมายถึง    มีระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่พึงประสงคในระดับนอยที่สุด 
 

ตัวอยาง การตอบแบบสอบถาม  
 

ขอที่ 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูอํานวยการโรงเรียน

ของทาน 

ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 

1. 

องคประกอบที่ 1 

การรับรู ความเขาใจ  การคิดรวบยอดและการ

คิดอยางมีกลยุทธมีความสามารถในการคิดเชิง

วิเคราะห  

 

 

 

 

  

 

 

   

 

 
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หมายถึง ทาน มีความเห็นวาระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

ปจจุบันมีความสามารถ ในการคิดเชิงวิเคราะห อยูในระดับปานกลาง    และทาน

ตองการใหผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  มีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห ที่พึง

ประสงค ในระดับ มากที่สุด 

 

 

 
 

 
 

ขอที่ 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูอํานวยการโรงเรียน

ของทาน 

ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน 
 

สภาพที่พึงประสงค 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

 

 

 

 องคประกอบที่ 1  

การรับรู   ความเขาใจ  การคิดรวบยอดและ

การคิดอยางมีกลยุทธ  (High – Level 

Cognitive  Activity)   

          

1. ผูอํานวยการโรงเรียนมีมโนทัศนการคิดที่

เหนือกวาผูอื่น 

          

2. ผูอํานวยการโรงเรียนมีความสามารถในการ

กลั่นกรองขอมูลอยางหลากหลาย เพ่ือการ

บริหารองคการ 

          

3. ผูอํานวยการโรงเรียนมีความสามารถในการ

ประมวล แนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือ

จัดทําแผนปฏิบัติการ 

          

4. ผูอํานวยการโรงเรียนมีความสามารถในการ

คิดอยางเปนระบบ 

          

5. ผูอํานวยการโรงเรียนมีความสามารถในการ

ประมวล สารสนเทศและเขาใจผลที่มีตอการ

ปฏิสัมพันธกับ ส่ิงแวดลอมขององคการ 

          

จบตัวอยาง 
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ขอที่ 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูอํานวยการโรงเรียน

ของทาน 

ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน 
 

สภาพที่พึงประสงค 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

6. ผูอํานวยการโรงเรียนมีการตัดสินใจโดย

คํานึงถึง  ความย่ังยืนในอนาคตขององคการ 

          

7. ผูอํานวยการโรงเรียนมีความสามารถในการ

แกปญหา อยางสรางสรรคและมีจินตนาการ 

          

 

 

 

องคประกอบที่ 2   

การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่

หลากหลาย (Gathering  Multiple Inputs to 

Formulate Strategy)   

          

8. ผูอํานวยการโรงเรียนบริหารโดยใชขอมูลเปน

ฐาน 

          

9. ผูอํานวยการโรงเรียนนําความรูและขอมูลของ

ชุมชน มาประยุกตใชใหเกิดประโยชนในการ

สรางกลยุทธ 

          

10. 

 

ผูอํานวยการโรงเรียนใชการคาดการณในการ

กําหนดกลยุทธ 

          

11. ผูอํานวยการโรงเรียนมีการปรึกษา

คณะกรรมการสถานศึกษาในการกําหนด      

กลยุทธ 

          

 12. ผูอํานวยการโรงเรียนมีอิสระในการ

บริหารงาน 

          

13. ผูอํานวยการโรงเรียนใหอิสระแกบุคลากรใน

การทํางานรวมกัน 

          

14. ผูอํานวยการโรงเรียนทําใหบุคลากรมีความสุข 

และรูสึกอบอุน ในการทํางาน 
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ขอที่ 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูอํานวยการโรงเรียน

ของทาน 

                 

ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
 

สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

15. 
ผูอํานวยการโรงเรียนนําขอคิดเห็นของคณะครู 

นักเรียน และผูปกครองมากําหนดกลยุทธ 

          

16. 
ผูอํานวยการโรงเรียนกําหนดกลยุทธดวย

กระบวนการประชาธิปไตย 

          

 

องคประกอบที่ 3 

 การคาดการณและการกําหนดอนาคต 

 (Anticipating and Creating a Future) 

          

17. ผูอํานวยการโรงเรียนสามารถคาดการณ

ทิศทางอนาคตขององคการได 

          

18. ผูอํานวยการโรงเรียนบริหารโรงเรียนสูความ

เปนองคกรแหงการเรียนรู 

          

19. ผูอํานวยการโรงเรียนแสวงหาโอกาส

ตลอดเวลา 

          

20. ผูอํานวยการโรงเรียนมีความมุงมั่นในการ

เรียนรู  

          

21. ผูอํานวยการโรงเรียนวางแผนปฏิบัติงาน

ปฏิบัติงานและปฏิบัติงานตามแผนไดสําเร็จ

ตามเปาหมาย 

          

22. ผูอํานวยการโรงเรียนแสดงภาพความสําเร็จที่

แตกตางอยางชัดเจน 

          

23. ผูอํานวยการโรงเรียนนํากลยุทธสูการปฏิบัติ

อยางมีประสิทธิภาพ 

          

24. ผูอํานวยการโรงเรียนบริหารงานเชิงรุกเพ่ือ

รองรับการเปลี่ยนแปลง 
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ขอที่ 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูอํานวยการโรงเรียน

ของทาน 

ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
 

สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

25. ผูอํานวยการโรงเรียนบริหารโดยใชหลักการ

บริหารคุณภาพ 

          

26. ผูอํานวยการโรงเรียนนําผลการประเมินไป

เปนแนวทาง กําหนดอนาคต 

          

27. ผูอํานวยการโรงเรียนกําหนดทิศทางของรง

เรียนสอดคลองกับความตองการจําเปน 

          

28. 

 

ผูอํานวยการโรงเรียนสรางมาตรฐานการ

ทํางานรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

          

 องคประกอบที่ 4   

การคิดเชิงปฏิวัติ (Revolutionary Thinking) 

          

29. ผูอํานวยการโรงเรียนคิดเชิงบูรณาการในการ

บริหารงานอยางย่ังยืน 

          

30. ผูอํานวยการโรงเรียนคิดนอกกรอบอยาง

หลากหลายในวิธีการบริหารงาน 

          

31. ผูอํานวยการโรงเรียนมีแผนเชิงรุก ในการ

สรางแรงบันดาลใจใหบุคลากรมีความคิดริเร่ิม 

          

32. ผูอํานวยการโรงเรียนคิดวิธีการบริหารงาน

ไปสูโรงเรียนที่มีประสิทธิผล 

          

33. ผูอํานวยการโรงเรียนมีแผนการบริหารงานท่ี

ประหยัดเวลาและทรัพยากร 

          

34. ผูอํานวยการโรงเรียนคิดเชิงกลยุทธ ที่มุงเนน

การเปลี่ยนแปลง 

          

35. ผูอํานวยการโรงเรียนมีแผนใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงแบบถึงราก ถึงโคน 

          

36. ผูอํานวยการโรงเรียนคิดสรางสรรคอยางมี    

อัตลักษณ 
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ขอที่ 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูอํานวยการโรงเรียน

ของทาน 

ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

37. 

 

ผูอํานวยการโรงเรียนมีแผนสรางเครือขายการ

ทํางานกับโรงเรียนอื่น 

          

38. ผูอํานวยการโรงเรียนมีแผนที่เนนให

ความสําคัญกับนักเรียนและผูปกครองเปน

เปาหมายความสําเร็จ 

          

 
องคประกอบที ่5  

การกําหนดวิสัยทัศน (Creating a Vision) 

          

39. ผูอํานวยการโรงเรียนสรางการมีสวนรวมของ

ผูมีสวนเกี่ยวของในการส่ือสารวิสัยทัศน 

          

40. ผูอํานวยการโรงเรียนกําหนดวิสัยทัศนรองรับ

กับความตองการในอนาคต 

          

41. ผูอํานวยการโรงเรียนสรางการมีสวนรวมของ

ผูมีสวนเกี่ยวของในการส่ือสารวิสัยทัศน 

          

42. ผูอํานวยการโรงเรียนสามารถส่ือสารวิสัยทัศน 

ไดอยางครอบคลุมทั่วถึงทั้งโรงเรียน 

          

43. ผูอํานวยการโรงเรียนนําขับเคลื่อนการปฏิบัติสู

วิสัยทัศน 

ไดชัดเจน 

          

44. ผูอํานวยการโรงเรียนนําวิสัยทัศน สู

แผนปฏิบัติการประจําปอยางเปนรูปธรรม 

          

45. ผูอํานวยการโรงเรียนกํากับ ติดตาม  และ

ประเมินผล การปฏิบัติตามวิสัยทัศน 
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          ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

                         ของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา  

 

 

 

 

 

 

 

คําช้ีแจง       ขอใหทานพิจารณา การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ สภาพปจจุบันและสภาพที่พึง

ประสงคขององคประกอบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา  

โดยทําเคร่ืองหมาย   ลงในชอง ระดับ ที่ตรงกับคว ามคิดเห็นของทาน  ซ่ึงมีเกณฑระดับคะแนน 

ดังนี้  เกณฑคาระดับคะแนนในชอง “ การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบัน ”  

 ระดับ  5   หมายถึง   มีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบันในระดับมากที่สุด 

 ระดับ  4   หมายถึง   มีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบันในระดับมาก 

 ระดับ  3   หมายถึง   มีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบันในระดับปานกลาง 

 ระดับ  2   หมายถึง   มีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบันในระดับนอย 

 ระดับ  1   หมายถึง  มีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบันในระดับนอยที่สุด 

เกณฑคาระดับคะแนนในชอง “ ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงค ”  

 ระดับ  5 หมายถึง    มีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงคในระดับมากที่สุด 

 ระดับ 4  หมายถึง   มีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงคในระดับมาก 

 ระดับ 3   หมายถึง   มีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงคในระดับปานกลาง 

 ระดับ 2   หมายถึง   มีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงคในระดับนอย 

 ระดับ 1  หมายถึง มีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงคในระดับนอยที่สุด 
 

ขอที่ 
การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

ของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. ดานการรับรู  ความเขาใจ  การคิดรวบยอด 

และการคิดอยางมีกลยุทธ 

          

 1.1   การเปลี่ยนความต้ังใจ หรือ หลักคิด

(Mind Set)ของผูอํานวยการโรงเรียนจากโลก

ทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม 

 

          

 

 

ขอที่ การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค 
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ของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 

1.2   การใหผูบริหารเขาใจสารสนเทศ และ

รูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยาง

มีประสิทธิผล 

          

 1.3   การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง           

 
1.4   การพัฒนาทีมงาน(Team work)ของ

ผูอํานวยการโรงเรียน 

          

 

1.5   การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหา

วิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนา

ตนเอง 

          

 
1.6   การเรียนรูจากประสบการณ

(Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน(Didactic ) 

          

 
1.7  การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปน

คอยไป 

          

 

1.8   การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหา

และบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปน

กระบวนการ 

          

 

1.9   การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลอง

ของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลอง

กับสภาพการทํางานจริง 

          

 
1.10  เนนการปฏิบัติแบบทันทีทันใด 

          

2. การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการ 

ที่หลากหลาย 

          

 2.1   การเปลี่ยนความต้ังใจ หรือ หลักคิด

(Mind Set)ของผูอํานวยการโรงเรียน จากโลก

ทัศนเดิม มาเปนโลกทัศนใหม 

          

 

ขอที่ การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค 
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ของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 

2.2   การใหผูบริหารเขาใจสารสนเทศ และ

รูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยาง

มีประสิทธิผล 

          

 2.3   การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง           

 
2.4   การพัฒนาทีมงาน(Team work)ของ

ผูอํานวยการโรงเรียน 

          

 

2.5   การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหา

วิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนา

ตนเอง 

          

 
2.6   การเรียนรูจากประสบการณ

(Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน(Didactic ) 

          

 
2.7   การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปน

คอยไป 

          

 

2.8   การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหา

และบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปน

กระบวนการ 

          

 

2.9   การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลอง

ของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลอง

กับสภาพการทํางานจริง 

          

 2.10  การปฏิบัติแบบทันทีทันใด           
 

3. ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต 
          

 3.1   การเปลี่ยนความต้ังใจ หรือ หลักคิด

(Mind Set)ของผูอํานวยการโรงเรียนจากโลก

ทัศนเดิม มาเปนโลกทัศนใหม 

          

 3.2   การใหผูบริหารเขาใจสารสนเทศ และ

รูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยาง

มีประสิทธิผล 

          

ขอที่ การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค 
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ของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 3.3   การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง           

 3.4   การพัฒนาทีมงาน(Team work)

ผูอํานวยการโรงเรียน 

          

 3.5   การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหา

วิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนา

ตนเอง 

          

 3.6  การเรียนรูจากประสบการณ(Experiential) 

ที่ไมใชการส่ังสอน(Didactic ) 

          

 3.7  การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปน

คอยไป 

          

 3.8  การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหาและ

บุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปน

กระบวนการ 

          

 3.9   การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลอง

ของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลอง

กับสภาพการทํางานจริง 

          

 3.10 การปฏิบัติแบบทันทีทันใด 
 

          

4. ดานการคิดเชิงปฏิวัติ           

 4.1   การเปลี่ยนความต้ังใจ หรือ หลักคิด

(Mind Set)ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิม มา

เปนโลกทัศนใหม 

          

 4.2   การใหผูบริหารเขาใจสารสนเทศ และ

รูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยาง

มีประสิทธิผล 

          

 4.3  การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง           

ขอที่ การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค 
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ของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 
4.4  การพัฒนาทีมงาน(Team work)ของ

ผูบริหาร 

          

 

4.5   การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหา

วิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนา

ตนเอง 

          

 
4.6   การเรียนรูจากประสบการณ

(Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน(Didactic ) 

          

 
4.7  การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปน

คอยไป 

          

 

4.8   การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหา

และบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปน

กระบวนการ 

          

 

4.9   การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลอง

ของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลอง

กับสภาพการทํางานจริง 

          

 4.10  การปฏิบัติแบบทันทีทันใด           

5. ดานการกําหนดวิสัยทัศน 
 

          

 5.1   การเปลี่ยนความต้ังใจ หรือ หลักคิด

(Mind Set)ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิม มา

เปนโลกทัศนใหม 

          

 5.2   การใหผูบริหารเขาใจสารสนเทศ และ

รูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยาง

มีประสิทธิผล 

          

 5.3   การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง           

 5.4   การพัฒนาทีมงาน(Team work)ของ

ผูบริหาร 

          

 

ขอที่ การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค 
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ของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 5.5   การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหา

วิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนา

ตนเอง 

          

 5.6   การเรียนรูจากประสบการณ

(Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน(Didactic ) 

          

 5.7   การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปน

คอยไป 

          

 5.8   การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหา

และบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปน

กระบวนการ 

          

 5.9   การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลอง

ของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลอง

กับสภาพการทํางานจริง 

          

 5.10  การปฏิบัติแบบทันทีทันใด 
 

          

 

 คําช้ีแจง      ขอใหทานพิจารณาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงค ของรายการกิจกรรมการ

พัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา  โดยทําเคร่ืองหมาย   ลงในชอง

ระดับที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน   ซ่ึงมีเกณฑระดับคะแนน ดังนี้   

เกณฑคาระดับคะแนนในชอง “ กิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบัน ”  

 ระดับ 5 หมายถึง   มีกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบันในระดับมากที่สุด 

 ระดับ 4  หมายถึง  มีกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบันในระดับมาก 

 ระดับ 3  หมายถึง  มีกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบันในระดับปานกลาง 

 ระดับ 2  หมายถึง  มีกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบันในระดับนอย 

 ระดับ 1 หมายถึง  มีกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบันในระดับนอยที่สุด 

         ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเก่ียวกับกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนํา 

                        เชิงกลยุทธของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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 เกณฑคาระดับคะแนนในชอง “ กิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงค ”
  

 ระดับ 5  หมายถึง มีกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงคในระดับมากที่สุด 

 ระดับ 4 หมายถึง   มีกิจ กรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงคในระดับมาก 

 ระดับ  3 หมายถึง  มีกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงคในระดับปานกลาง 

 ระดับ  2 หมายถึง    มีกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงคในระดับนอย 

      ระดับ 1  หมายถึง   มีกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงคในระดับ                                                   

                                      นอยที่สุด  
 

 

 

ขอที่ 

 

กิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

ของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

สภาพ

ปจจุบัน 

สภาพที่พึง

ประสงค 
 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. การวิเคราะหพฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรม           

2. การใชกระบวนการทํางานเปนทีม           

3. การพัฒนาทักษะการฟงและพูด           

4. การใชกระบวนการสุนทรียสนทนา           

5. การนําเสนอผลการศึกษาในช้ันเรียน           

6. การพัฒนาโดยใชกรณีศึกษา           

7. การอภิปรายและการแลกเปลี่ยนเรียนรู           

8. การประยุกตใช           

9. การใชกรณีศึกษาเปนกลยุทธสูการเปลี่ยนแปลง           

10. การจัดการโครงการโดยผูมีสวนไดสวนเสีย            

11.11. การประเมินความพรอมขององคการ           

12. การกําหนดเง่ือนไขความสําเร็จ           

13. การสรางวิสัยทัศน พันธะสัญญา และขีดความสามารถของ

องคการ 

          

14. การประเมินสถานการณเพ่ือกําหนดความตองการในการ

ออกแบบ 

          

15. การออกแบบสภาพที่พึงประสงค           

16. การวิเคราะหผลกระทบและแกไข           
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ขอที่ 
กิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สภาพปจจุบัน 
สภาพที่พึง

ประสงค 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

17. การวางแผนและจัดการองคการสําหรับปฏิบัติการ 
 

          

18. การใชคลินิกการเรียนรูในการสรางจิตสํานึก 
 

          

19. การฝกหัดเพ่ือสรางจิตสํานึกการในเปลี่ยนแปลง 
 

          

20. การใหคําปรึกษาอยางทันทีทันใด 
 

          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณทานเปนอยางสูง มา ณ โอกาสนี ้

ที่ไดกรุณาเสียสละเวลาใหความอนุเคราะห 

ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้อยางดียิ่ง 
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  ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ของผูอํานวยการ   

                          โรงเรียนมัธยมศึกษา 
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แบบประเมินเพื่อตรวจสอบรูปแบบ 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

_____________________________________________________________________ 

คําช้ีแจง 

          1.  แบบประเมินนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือใชในการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา       

เชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ผูวิจัยสรางขึ้น 

          2.  แบบประเมินแบงออกเปน 3  ตอน ประกอบดวย 

                ตอนที่ 1    ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบประเมิน 

                ตอนที่ 2    ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา 

                ตอนที่ 3    ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

         3.   ในการตอบแบบประเมินคร้ังนี้ ความคิดเห็นของทานมีคุณคาและความสําคัญอยางย่ิงตอ

การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

         4.   ผูวิจัยใครขอความอนุเคราะหตอบแบบประเมินแตละตอนที่กําหนดและกรุณาจัดสงคืน

ผูวิจัย ภายในวันที่  15  กุมภาพันธ  2556  ขอขอบพระคุณอยางสูง มา ณ โอกาสนี ้

 

 

 

 

 

นายกลาศักดิ์  จิตตสงวน 

นิสิตหลักสูตรปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 

ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา 

คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

E-mail  kla_sak_@hotmail.com  tel.081-9012481     
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ตอนท่ี 1   ขอมูลเก่ียวกับผูตอบแบบประเมิน 

 

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

2.   วุฒิการศึกษาสูงสุด 

            ปริญญาตรี                          ปริญญาโท                         ปริญญาเอก   

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

 

3.   ตําแหนงปจจุบัน.............................................................................................................................  

 

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

 

ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นเก่ียวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา 

คําช้ีแจง    ผูวิจัยขอความอนุเคราะหโปรดพิจารณารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่แนบมาพรอมกับแบบประเมินนี้ เมื่อทานไดอานขอความในแบบ

ประเมินแตละขอแลว โปรดทําเคร่ืองหมายเคร่ืองหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของ

ทาน ซ่ึงแบงออกเปนมาตราสวนประมาณคา  5  ระดับ โดยมีเกณฑในการพิจารณา ดังนี้ 

     5   หมายถึง   มีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมมากที่สุดและมีความเปนไปไดมากที่สุด 

     4   หมายถึง   มีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมมากและมีความเปนไปไดมาก 

     3   หมายถึง   มีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมปานกลางและมีความเปนไปได 

                          ปานกลาง  

     2   หมายถึง   มีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมนอยและมีความเปนไปไดนอย 

     1   หมายถึง   มีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมนอยที่สุดและมีความเปนไปได 

                          นอยที่สุด  
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ตัวอยาง การตอบแบบประเมิน (เฉพาะขอ 1.1) 

 
 

ขอ

ที่ 

 

รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม ระดับความเปนไปได 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1.1 หลักการและแนวคิดพ้ืนฐานของราง

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

 

 

     
 

 

 

   

 

หมายถึง   ในขอ 1.1  ทานมีความ เห็นวา  หลักการและแนวคิดพ้ืนฐานของรางรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีความเหมาะสม ในระดับ มากที่สุด และ

มีความเปนไปได อยูในระดับ มาก 

                                                                                                                      

 

        

ขอที่ 
 

รายการประเมิน 
ระดับ         

ความเหมาะสม 

ระดับความเปนไปได 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1.  หลักการและแนวคิดพื้นฐานของรูปแบบ             

1.1  หลักการเชิงทฤษฎีของรูปแบบการพัฒนา 

      ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

          

1.2  ความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะ 

      ผูนําเชิงกลยุทธ 

          

2. ช่ือรูปแบบ           

 2.1 (ภาษาไทย) การออกแบบกระบวนการ

จิตสํานึกและสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง

เพ่ือการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 

          

 

จบตัวอยาง 
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ขอที่ 

 

รายการประเมิน 
ระดับความ

เหมาะสม 

ระดับความเปนไปได 

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. วัตถุประสงคของรูปแบบ           

3.1  เพ่ือพัฒนาจิตสํานึกดานภาวะผูนําเชิง 

กลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

          

3.2  เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในการสราง

กลยุทธการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

          

4. ลักษณะของรูปแบบ           

ประกอบดวยการพัฒนาผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 2 ดาน คือ 

          

4.1  การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก 

      เปนการออกแบบกระบวนการ

เปลี่ยนแปลง โดยใชการคิดเชิงกระบวนการ

จิตสํานึกคือตระหนักในทุกมิติของ

กระบวนการทั้งภายในและภายนอก ในระดับ

บุคคล ระดับกลุม ตลอดจนความสัมพันธใน

ระบบโดยรวมและส่ิงแวดลอม อาจเรียกไดวา

เปนการมองความเปนจริงในลักษณะ

กระบวนการพหุมิติ เช่ือมโยงระหวางสวนยอย

และองครวมอยางตอเนื่องในระยะยาว 
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ขอที่ 

 

รายการประเมิน 
ระดับความ

เหมาะสม 

ระดับความเปนไปได 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4.2  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

         เปนการพัฒนากลยุทธการเปลี่ยนแปลง

แบบทันทีทันใด รวมทั้งวิธีการเลือก

องคประกอบของการแปรรูปองคการดาน

บุคลากรและส่ิงอื่นๆในองคการโดยใชวิธีการ

เชิงกระบวนการ 

          

5. วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธตาม

แนวทางของรูปแบบนี้    

          

   5.1 วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ โดย

การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก 

(Conscious Process Design) 

          

 5.2   วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธโดย

การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building 

Change Strategy) 
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ตอนท่ี 3   ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

 

1.  หลักการและแนวคิดพื้นฐานของรูปแบบ 

     1.1  หลักการเชิงทฤษฎีของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

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

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

     1.2  ความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

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

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

2.  ช่ือรูปแบบ 

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

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

3.  วัตถุประสงคของรูปแบบ 

        3.1  เพ่ือพัฒนาจิตสํานึกดานภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

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

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

       3.2  เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 

               โรงเรียนมัธยมศึกษา  

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

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

4.  ลักษณะของรูปแบบ 

           4.1  การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก 

                    เปนการออกแบบกระบวนการเปลี่ยนแปลง โดยใชการคิดเชิงกระบวนการจิตสํานึกคือ

ตระหนักในทุกมิติของกระบวนการทั้งภายในและภายนอก ในระดับบุคคล ระดับกลุม ตลอดจน

ความสัมพันธในระบบโดยรวมและส่ิงแวดลอม อาจเรียกไดวาเปนการมองความเปนจริงในลักษณะ

กระบวนการพหุมิติ เช่ือมโยงระหวางสวนยอยและองครวมอยางตอเนื่องในระยะยาว 

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

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

..............................................................................................................................................................   
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           4.2   การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

                   เปนการพัฒนากลยุทธการเปลี่ยนแปลงในเวลาที่เปนจริงและการแจกแจงองคประกอบ

ดานเนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ 

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

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

5. วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

            วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามแนวทางของ

รูปแบบ มีดังนี้ 

              5.1 วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ โดยการออกแบบกระบวนการจิตสํานึก (Conscious 

Process Design) 

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

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

             5.2   วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธโดยการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building 

Change Strategy) 

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

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

6.  ขอเสนอแนะเพิ่มเติม อื่นๆ 

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

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

 

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงที่กรุณาใหความอนุเคราะหและใหความรวมมือในคร้ังนี้อยางดีย่ิง 
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ภาคผนวก ข 

 

รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

 

1.     รายนามผูเช่ียวชาญในการการตรวจสอบความตรงของแบบสอบถามการพิจารณา 

        รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน  

2.     รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ 
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ผูเช่ียวชาญในการการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

งานวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

ลําดับที ่ ช่ือ -  นามสกุล หนวยงาน 

1. นายอนันต ระงับทุกข 

  

รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขันพ้ืนฐาน 

 

2. ดร.ดิเรก พรสีมา 

  

ประธานกรรมการคุรุสภา 

 

3. 

 

ดร.ประสิทธ์ิ  เขียวศรี 

 

รองผูอํานวยการสถาบันพัฒนาครู คณาจารยและ  

 บุคลากรทางการศึกษา  

 

4. 

  

ดร.บัณฑิต  แทนพิทักษ 

  

ผูอํานวยการกลุมติดตามและประเมินผล 

 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 

 

5. 

  

นายนคร  ตังคะพิภพ 

  

อดีตผูอํานวยการเชี่ยวชาญพิเศษ โรงเรียนเบญจมเทพอุทิศ

จังหวัดเพชรบุร ี

 

6. 

 

ดร.นิวัติ นาคะเวช  

 

 

รองปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได 

ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

 

ลําดับที ่ ช่ือ -  นามสกุล หนวยงาน 

1. ศาสตราจารย ดร.ไพฑูรย  สินลารัตน  รองอธิการบดีฝายวิจัย  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย 

2. 

 

 

 ดร.สกลวรรณ  เปลี่ยนขํา 

 

 

 รองผูอํานวยการสถาบันพัฒนาครู คณาจารยและ  

 บุคลากรทางการศึกษา สํานักงานปลัดกระทรวง 

 ศึกษาธิการ 

3. 

 

ดร.ประสิทธิ์  เขียวศร ี รองผูอํานวยการสถาบันพัฒนาครู คณาจารยและ  

 บุคลากรทางการศึกษา  

4.  ดร.ไสว  ฟกขาว  คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 

5.  ดร.วิทธยา  บริบูรณทรัพย  ประธานกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 โรงเรียนสายปญญา ในพระบรมราชินูปถัมภ 

6. 

 

 ดร.รังสรรค  มณีเล็ก 

 

 ผูอํานวยการสํานักนโยบายและแผนการจัดการศึกษา  

 ข้ันพ้ืนฐาน  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

7. ดร.เกษม  สดงาม 
 

ผูชวยเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

8. ดร.อุดม  พรมพันธใจ  ผูอํานวยการสํานักการบริหารการมัธยมศึกษาตอนปลาย 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

9.  ดร.บัณฑิต  แทนพิทักษ  ผูอํานวยการกลุมติดตามและประเมินผล 

 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 

10.  นายสัจจา  ศรีเจริญ  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  เขต 2 

11.  ดร.เชิดศักด์ิ  ศุภโสภณ  ผูอํานวยการโรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย   

12.  ดร.จํานงค  แจมจันทรวงศ  ผูอํานวยการโรงเรียนสตรีวิทยา  

13. ดร.บุญธรรม  พิมพาภรณ  ผูอํานวยการโรงเรียนราชวินิตมัธยม 

14.  ดร.ธงชาติ  วงษสวรรค  ผูอํานวยการโรงเรียนหอวัง  

15.  ดร.อารีรัสมิ์  วัฒนทองผิว  ผูอํานวยการโรงเรียนบดินทรเดชา(สิงห สิงหเสนี) 
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ภาคผนวก ค 

 

โครงการสัมมนาผูทรงคุณวุฒิ 

 

เร่ือง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
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โครงการประชุมสัมมนาผูทรงคุณวุฒิ (FOCUS  GROUP) 

เร่ือง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

______________________________________________________________________ 

วัตถุประสงคการสัมมนา 

               1.   เพ่ือใหผูทรงคุณวุฒิไดรวมกันพิจารณาความเหมาะสมและความเปนไปไดของ (ราง) 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

              2.   เพ่ือใหผูทรงคุณวุฒิไดนําเสนอความคิดเห็นและขอเสนอแนะตอการพัฒนา (ราง) 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ใหมีความสมบูรณมาก

ย่ิงขึ้น 

วิธีดําเนินการสัมมนา 

             1.   การนําเสนอผลการวิจัย ซ่ึงประกอบดวยความเปนมาและการดําเนินการวิจัยการพัฒนา

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  และ(ราง) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

            2.   ผูทรงคุณวุฒิรวมอภิปราย แสดงความคิดเห็น พรอมกับใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับความ

เหมาะสมและความเปนไปไดของ(ราง) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษาและองคประกอบสวนตางๆของ(ราง)รูปแบบ 

            3.   ผูทรงคุณวุฒิรวมกันอภิปราย ใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการนํารูปแบบไปใช 

พรอมทั้งเง่ือนไข ขอจํากัดและปจจัยความสําเร็จของการใชรูปแบบ 

           4.   สรุปผลการประชุมสัมมนา 

 ผูเขาประชุมสัมมนา 

               ผูทรงคุณวุฒิ ( Expert Judgments )  ที่เขาประชุมสัมมนาและแสดงความคิดเห็น  มีจํานวน  

10  คน ประกอบดวย 
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               กลุมที่  1  นักวิชาการจาก สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา หรือนักวิชาการจากสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา หรือ สถาบันพัฒนาและสงเสริม ครู อาจารย

และบุคลากรทาง การศึกษา จํานวน 3 คน 

               กลุมที่  2  นักวิชาการดานการบริหารงานบุคคล หรือ ดานการบริหารการศึกษา จาก

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  จํานวน 

3 คน 

             กลุมที่  3  ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน จํานวน 4 คน 

             หลักเกณฑการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิ( Expert Judgments ) ใน 3 กลุมขางตน กําหนด

คุณสมบัติไวดังนี ้

             1)  มีคุณวุฒิทางการศึกษา ไมตํ่ากวาปริญญาโท สาขาวิชาบริหารการศึกษา หรือสาขาวิชา

อื่นที่เกี่ยวของ 

             2)  เปนผูบริหารหรือนักวิชาการดานการบริหารหรือการพัฒนาบุคคล หรือดานบริหาร

การศึกษา ที่มีผลงานทางวิชาการเปนที่ประจักษ เชน ผลงานการเขียนตํารา บทความทางวิชาการ 

งานวิจัย หรือเปนที่ปรึกษา ในการทําวิจัย  

             3)  ดํารงตําแหนงผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานไมนอยกวา 2 ป 

สถานที่จัดสัมมนา 

             หอง 407  ช้ัน 4  อาคารประชุมสุข อาชวอํารุง  คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

วัน เวลาที่จัดสัมมนา   

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

งบประมาณ  

               1.  คาเอกสารประกอบการสัมมนา           จํานวน  1,500   บาท 

               2.  คาตอบแทนและของที่ระลึก                จํานวน 25,000  บาท 

               3.  คาอาหาร อาหารวางและเคร่ืองดื่ม       จํานวน   2,000  บาท   

เอกสารประกอบการสัมมนา 

               1.  โครงการประชุมสัมมนา    ( เอกสารหมายเลข 1 ) 



267 

 

 

 

                      1.1  โครงการ 

                      1.2   รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

                      1.3   กําหนดการ 

            2.  (ราง) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

 (เอกสารหมายเลข 2) 

                  2.1  สวนนํา 

                  2.2  คําถามการวิจัย 

                  2.3  วัตถุประสงคการวิจัย 

                  2.4  กระบวนการวิจัย 

                  2.5  ที่มาของกระบวนการวิจัย 

                  2.6  ขอสังเกตเบื้องตน 

                  2.7  สวนประกอบของ (ราง) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

ผลที่คาดวาจะไดรับ  

          ไดรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่มีความ

เหมาะสมและมีความเปนไปไดในการนํารูปแบบไปใชปฏิบัติจริง 

ผูเขารวมสัมมนา 

        1.  ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชญาพิมพ  อุสาโห      อาจารยที่ปรึกษา  

        2.  ศาสตราจารย ดร.พฤทธ์ิ  ศิริบรรณพิทักษ       อาจารยที่ปรึกษารวม  

ผูรับผิดชอบการสัมมนา 

        นายกลาศักดิ์  จิตตสงวน     นิสิตหลักสูตรปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

                                                    สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร  

                                                    จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
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กําหนดการประชุมสัมมนาผูทรงคุณวุฒิ(Focus Group) 

เร่ือง "รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน 

มัธยมศึกษา" 

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

ณ หอง 407  ช้ัน 4  อาคารประชุมสุข อาชวอํารุง   

คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

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

 

08.30 น. - 09.00 น.       ลงทะเบียน 

09.00 น. - 11.00 น.       ประธานกลาวเปดการประชุมสัมมนา                               

                                      นําเสนอผลการวิจัย โดย นายกลาศักดิ์  จิตตสงวน  ผูวิจัย 

                                      นิสิตหลักสูตรปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา  

                                      -    ความเปนมาและวิธีดําเนินการวิจัย 

                                      -    รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน  

                                           มัธยมศึกษา  

                                      -    (ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน  

                                           มัธยมศึกษา   

ประเด็นการอภิปราย ขอคิดเห็น และขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒ ิ

              มีประเด็นดังนี้ 

               1.   ความเหมาะสมและความเปนไปไดของ(ราง)รูปแบบโดยรวม 

               2.   ความเหมาะสมและความเปนไปไดขององคประกอบของ(ราง)รูปแบบ แตละสวน     

                     อันประกอบดวย  

                                องคประกอบที่ 1    ช่ือรูปแบบ 

                                  องคประกอบที่ 2    หลักการ แนวคิดพ้ืนฐานและความเปนมาของรูปแบบ 

                                   องคประกอบที่ 3    วัตถุประสงคของรูปแบบ 

                                  องคประกอบที่ 4    ลักษณะของรูปแบบ 

                          องคประกอบที่ 5    วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวทางของ 

                                                                  รูปแบบ                                          

ประธานสรุปผลการประชุมสัมมนา   
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รายนามผูทรงคุณวุฒิในการประชุมสัมมนา (Focus Group) 

เพื่อพิจารณา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

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

ณ หอง 407  ช้ัน 4  อาคารประชุมสุข อาชวอํารุง   

คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

ลําดับที ่ ช่ือ -  นามสกุล หนวยงาน 

1.  ดร.เกษม สดงาม  ผูชวยเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 กระทรวงศึกษาธิการ 

2.  ดร.รังสรรค  มณีเล็ก  ที่ปรึกษาคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

 ดานพัฒนากระบวนการเรียนรู 

3.  ดร.บัณฑิต  แทนพิทักษ  ผูอํานวยการกลุมติดตามและประเมินผล 

 สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 

4.  ดร.ไสว  ฟกขาว  คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  

 มหาวิทยาลัยราชภัฎจันทรเกษม 

5.  ดร.วิทธยา  บริบูรณทรัพย  ประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 และ อดีตผูอํานวยการโรงเรียนโยธินบูรณะ 

6.  ดร.เชิดศักดิ์  ศุภโสภณ  ผูอํานวยการโรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย   
 

7.  ดร.จํานงค   แจมจันทรวงศ  ผูอํานวยการโรงเรียนสตรีวิทยา  
 

8.  ดร.ธงชาติ  วงษสวรรค  ผูอํานวยการโรงเรียนหอวัง  
 

9.  นางจริยา   มหาเฑียร   รองผูอํานวยการโรงเรียนสวนอนันต 
 

10. นางธนัตถา   ศรีกะชา 
 หัวหนากลุมสาระการเรียนรูวิชาวิทยาศาสตร 

โรงเรียนดอนเมืองจาตุรจินดา 
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ภาคผนวก ง 

 

ตังอยางหนังสือขอความรวมมือในการวิจัย  

   

 1. หนังสือเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิในการตรวจเคร่ืองมือวิจัย  

 2. หนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลวิจัย  

 3. หนังสือขอเชิญผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบรูปแบบ  

 4. หนังสือขอเชิญผูทรงคุณวุฒิเขารวมสัมมนากลุม ( Focus Group) 
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3066 
 

ที่ ศธ 0512.6 (2771)/55-                                             คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

   ถนนพญาไท  กรุงเทพมหานคร 10330 

 

 10    กรกฎาคม     2555 

 

เรื่อง    ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือวิจัย  
 

เรียน    
 

สิ่งที่สงมาดวย   เครื่องมือที่ใชในการวิจัย                                                                              

 

 ดวย   นายกลาศักดิ์  จิตตสงวน   นิสิตหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต   สาขาวิชา บริหาร

การศึกษา  ภาควิชา นโยบาย การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา  อยูในระหวางการดําเนินงานวิจัย

วิทยานิพนธ         เรื่อง “รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนระดับ

มัธยมศึกษา ”   โดยมี ผูชวยศาสตราจารยดร.ชญาพิมพ อุสาโห   และศาสตราจารยดร.พฤทธ์ิ สิริบรรณ

พิทักษ เปนอาจารยที่ปรึกษา ในการนี้ใครขอเชิญทานเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือวิจัย ทั้งนี้นิสิตผูวิจัย

จะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

 

 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชนทาง

วิชาการตอไป  และขอขอบคุณมาในโอกาสนี ้

 

 ขอแสดงความนับถือ  

   

   

 (รองศาสตราจารย ดร.อาชัญญา   รัตนอุบล) 

รองคณบด ี

ปฏิบัติการแทนคณบด ี
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ที่ ศธ 0512.6 (2771)/55-                                             คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

                                                                                                        ถนนพญาไท  กรุงเทพมหานคร 10330 

 

 15    สิงหาคม     2555 

 

เรื่อง    ขอความรวมมือในการเก็บขอมูลวิจัย  
 

เรียน    
 

สิ่งที่สงมาดวย   เครื่องมือที่ใชในการวิจัย                                                                 จํานวน          4         ชุด               
 

 ดวย   นายกลาศักดิ์  จิตตสงวน   นิสิตหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต   สาขาวิชา บริหาร

การศึกษา  ภาควิชา นโยบาย การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา  อยูในระหวางการดําเนินงานวิจัย

วิทยานิพนธ    เรื่อง “รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา ”   

โดยมี ผูชวยศาสตราจารยดร.ชญาพิมพ อุสาโห   และศาสตราจารยดร.พฤทธ์ิ สิริบรรณพิทักษ เปนอาจารย           

ที่ปรึกษา ในการนี้นิสิตมีความจําเปนตองขอเก็บขอมูลวิจัยดวยแบบสอบถามความคิดเห็น ทั้งนี้นิสิตผูวิจัย

จะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 
 

 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทานโปรดอนุญาตให นิสิตไดทําการเก็บขอมูลวิจัย

ดังกลาวเพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป  และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

 

 ขอแสดงความนับถือ  

   

   

 (รองศาสตราจารย ดร.อาชัญญา   รัตนอุบล) 

รองคณบด ี

ปฏิบัติการแทนคณบด ี
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ท่ี ศธ 0512.6(2771)/56-                                             คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 ถนนพญาไท  กรุงเทพมหานคร 10330 

 26 กุมภาพันธ   2556 

 

เร่ือง ขอเชิญผูทรงคุณวุฒิเขารวมประชุมกลุม (Focus group) 

 

เรียน   

 

สิ่งท่ีสงมาดวย เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย    จํานวน  1 ชุด 

 

 ดวยนายกลาศักด์ิ  จิตตสงวน  นิสิตหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา  

ภาควิชา นโยบายการจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา  อยูระหวางการดําเนินงานวิจัยวิทยานิพนธ

เร่ือง  “รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา ” โดยมี                 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชญาพิมพ อุสาโห   และ ศาสตราจารย ดร.พฤทธ์ิ  ศิริบรรณพิทักษ    เปนอาจารย     

ท่ีปรึกษา   ในการน้ีใครขอเชิญทานเขารวมประชุม สนทนา กลุม ( Focus group)  ในวัน พฤหัสบดี ท่ี             

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

คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ท้ังน้ีนิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป         

 

 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเขารวมประชุมผูทรงคุณวุฒิ  ในวัน  เวลาและ

สถานท่ีดังกลาว   เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป  ขอขอบคุณมาในโอกาสน้ี 

 

 ขอแสดงความนับถือ 
 

 

 

 

   (อาจารย ดร.จุฑารัตน  วิบูลผล) 

รองคณบดี 

 

 

 

งานหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน  ฝายวิชาการ   
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

                นายกลาศักดิ์  จิตตสงวน เกิดเมื่อวันที่ 15 กรกฎาคม พ.ศ.2501 ที่ จังหวัดจันทบุรี สําเร็จการศึกษา

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

ครุศาสตรบัณฑิต จากคณะครุศาสตร วิทยาลัยครูจันทบุรี ปการศึกษา 2523  สําเร็จการศึกษาครุศาสตร 

มหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา จากคณะครุศาสตร จากจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ปการศึกษา 2544

และเขาศึกษาระดับปริญญาเอกในหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ในปการศึกษา 2551  ปจจุบันดํารงตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา

นอมเกลา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2                                                                                                                                       
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