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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาองค์ประกอบและแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แทจ้ริง

ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 2) เพื่อสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ัน

พืน้ฐาน 3) เพื่อประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แทจ้ริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

ผลการวิจัยพบว่า 1. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมี 5 ด้าน 
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มองโลกในเชิงบวก แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบด้วย 

วิธีการพัฒนา 5 วิธี ได้แก่ การพัฒนาด้วยตนเอง การปฏิบัติให้เห็นเป็นแบบอย่าง กรณีศึกษา การฝึกอบรม และการ

สอนงาน กิจกรรมการพัฒนา 6 กิจกรรม ได้แก่ การเจริญสติ การฝึกสมาธิ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การใช้สื่อ

เทคโนโลยี การศึกษาจากตัวแบบ และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์  2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน ประกอบด้วย 1) องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แทจ้ริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

5 ด้าน 2) แนวทางและกระบวนการ ในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

ประกอบด้วย วิธีการพัฒนา 5 วิธี ได้แก่ การพัฒนาด้วยตนเอง การปฏิบัติให้เห็นเป็นแบบอย่าง กรณีศึกษา การ

ฝึกอบรม และการสอนงาน กิจกรรมการพัฒนา 6 กิจกรรม ได้แก่ การเจริญสติ การฝึกสมาธิ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

การใช้สื่อเทคโนโลยี การศึกษาจากตัวแบบ และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์  และกระบวนการพัฒนาตาม

กระบวนการ PIER ได้แก่ การวางแผน การน าไปปฏิบัติ การประเมินผล และการสะท้อนผล และ  3) ปัจจัย

ความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แทจ้ริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน ได้แก่ การมีหลักสูตร การสนับสนุน

ทรัพยากร การก ากับติดตามและประเมินผล และการสร้างเครือข่ายการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยมีผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานอยู่ในระดับมาก 3. ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก และมีความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากที่สุด 
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ABSTRACT 

The purposes of this research were 1)  to study components and guidelines for developing 

authentic leadership of administrators in basic education schools, and 2)  to design a model of authentic 

leadership development for administrators in basic education schools.  3)  to evaluate the model of authentic 

leadership development for administrators in basic education schools. 

The findings were as follow:  1.  The authentic leadership of administrators in basic education 

schools was comprised of five components including self-awareness, justice, internalized moral perspective, 

transparency and positive thinking.  In addition, the guidelines for developing the authentic leadership of 

administrators in basic education include five methods: self-development, role model, case study, training, and 

coaching.  There were six developmental activities:  consciousness practice, meditation practice, knowledge 

sharing, technological-media usage, study of role models, and life-experience learning.  2.  The model of 

authentic leadership development for administrators in basic education schools consists of; 1) Five components 

for developing the authentic leadership of administrators in basic education schools, and 2) The guidelines and 

process for developing the authentic leadership of administrators in basic education schools.  The guidelines 

include five methods:  self-development, role model, case study, training, and coaching.  There were six 

developmental activities:  consciousness practice, meditation practice, knowledge sharing, technological-media 

usage, study of role models, and life-experience learning.  The process of development namely PIER was 

combined with planning, implement, evaluation, and reflection. Lastly, 3) The key success factors for developing 

the authentic leadership of administrators in basic education schools include curriculum, resource support, 

monitoring and evaluation, network building for administrators’ authentic leadership development. Overall, the 

appropriateness assessment of the model of authentic leadership development for administrators in basic 

education schools was at very good level.  3.  The assessment result of the model of authentic leadership 

development for administrators in basic education were considered in high level for feasibility and the hightest 

level for utilization. 
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บทท่ี 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 การศึกษาเป็นเคร่ืองมือส าคัญในการสร้างคน สร้างสังคม และสร้างชาติ เป็นกลไกหลัก 

ในการพัฒนาก าลังคนให้มีคุณภาพ สามารถด ารงชีวิตอยู่ร่วมกับบุคคลอื่นในสังคมได้อย่างเป็นสุข 

ในกระแสการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกศตวรรษที่  21 เน่ืองจากการศึกษามีบทบาท

ส าคัญในการสร้างความได้เปรียบของประเทศ เพ่ือการแข่งขันและยืนหยัดในเวทีโลกภายใต้

ระบบเศรษฐกิจและสังคมที่เป็นพลวัต ประเทศต่าง ๆ ทั่วโลกจึงให้ความส าคัญและทุ่มเทกับ

การพัฒนาการศึกษา เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของตนให้สามารถก้าวทันการเปลี่ยนแปลง

ของระบบเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ภูมิภาค และของโลก ควบคู่กับการธ ารงรักษา 

อัตลักษณ์ของประเทศ ในส่วนของประเทศไทยได้ให้ความส าคัญกับการจัดการศึกษา การพัฒนา

ศักยภาพ และขีดความสามารถของคนไทยให้มีทักษะ ความรู้ความสามารถ และสมรรถนะ 

ที่สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานและการพัฒนาประเทศภายใต้แรงกดดัน

ภายนอกจากกระแสโลกาภิวัตน์ และแรงกดดันภายในประเทศที่เป็นปัญหาวิกฤติที่ประเทศ 

ต้องเผชิญ เพ่ือให้คนไทยมีคุณภาพชีวิตที่ดี สังคมไทยเป็นสังคมคุณธรรม จริยธรรม และ

ประเทศสามารถก้าวข้ามกับดักประเทศที่มีรายได้ปานกลางไปสู่ประเทศที่พัฒนาแล้ว  รองรับ

การเปลี่ยนแปลงของโลกทั้ งในปัจจุบันและอนาคต (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 

กระทรวงศึกษาธิการ, 2560, หน้า 1) สอดคล้องกับ  ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 

กระทรวงศกึษาธิการ (2560, หน้า ก) กล่าวว่า การศึกษาเป็นสทิธิขั้นพืน้ฐานของคนไทยทุกคน

ที่รัฐต้องจัดให้ เพ่ือพัฒนาคนไทยทุกช่วงวัยให้มีความเจริญงอกงามทุกด้าน เพ่ือเป็นต้นทุน 

ทางปัญญาที่ส าคัญในการพัฒนาทักษะ คุณลักษณะและสมรรถนะในการประกอบสัมมาชีพ 

และการด ารงชีวิตร่วมกับผู้อื่นในสังคมได้อย่างเป็นสุขอันจะน าไปสู่เสถียรภาพ และความมั่นคง

ของสังคมและประเทศชาติที่ต้องพัฒนาให้เจริญก้าวหน้าทัดเทียมนานาประเทศในเวทีโลก

ท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกศตวรรษที่  21 เช่นเดียวกับ สมหมาย 

อ่ าดอนกลอย (2556) ซึ่งกล่าวว่าจากสังคมยุคอุตสาหกรรมในศตวรรษที่ 19 และ 20 เปลี่ยนผ่าน

เข้าสู่สังคมยุคความรู้ในศตวรรษที่  21 ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เน่ืองมาจากการใช้

เทคโนโลยี เพ่ือเช่ือมโยงข้อมูลต่าง ๆ ของทุกภูมิภาคของโลกเข้าดว้ยกัน พลังขับของเทคโนโลยี

ยุคดิจิทัลส่งผลท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวท าให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาตามไปดว้ยอย่างไม่อาจหลกีเลี่ยงได้ สถานศึกษาจึงต้องมีความ
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ต่ืนตัวและเตรียมพร้อมในการจัดการเรียนรู้เพ่ือเตรียมความพร้อมให้นักเรียนมีทักษะส าหรับ

การออกไปด ารงชีวิตในโลกในศตวรรษที่  21 ซึ่งส่งผลให้มีการเปลี่ยนแปลงการจัดการเรียนรู้

เพ่ือเด็กในศตวรรษที่ 21 สอดคล้องกับ อุษา ชูชาติ และลัดดา อินทร์พิมพ์ (2558) ได้กล่าวว่า

สังคมโลกในปัจจุบันก าลังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง และภัยคุกคามรูปแบบใหม่ ๆ สง่ผลกระทบ

ต่อสภาพแวดล้อมและวิถีชีวิตความเป็นอยู่ของคนในสังคม สิ่งแรกที่ต้องเร่งรีบด าเนินการ คือ 

การสร้างและพัฒนาคนที่มีคุณภาพ มีศักยภาพ และมีปัญญา พร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลง

ของโลก ย่อมมีโอกาสสูงที่จะรวมพลังช่วยกันสร้างสังคม และอนาคตของประเทศชาติ 

ให้เจริญก้าวหน้าทัดเทียมอารยประเทศได้  ซึ่งการศึกษาจะพัฒนาได้สถานศึกษาและผู้บริหาร

สถานศึกษาจึงมีส่วนส าคัญอย่างย่ิงในการจัดการศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐาน และเป้าหมาย 

ของการศึกษา 

 สถานศึกษาเป็นองค์กรส าคัญในการจัดการศึกษา เพ่ือพัฒนาเยาวชนให้เป็นพลเมือง 

ที่ดีของประเทศที่จะก้าวไปสู่ความเป็นพลโลก โดยมีผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้บังคับบัญชา 

และรับผิดชอบการบริหารงานที่มีโครงสร้างตามกฎหมายที่มีขอบข่ายภารกิจเป็นไปตาม

กฎกระทรวง และระเบียบที่คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษาก าหนด ซึ่งต้องครอบคลุม

ขอบข่ายและภารกิจของสถานศึกษาที่กระทรวงศึกษาธิการกระจายอ านาจการบริหาร                   

และการจัดการศึกษา โดยแบ่งขอบข่ายและภารกิจงานออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านวิชาการ 

ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารงานทั่วไป  (ส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ, 2552, หน้า 6-8) ในฐานะของ 

การเป็นผู้น าองค์กรผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องมีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนบุคลากร 

ในองค์กรปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความเรียบร้อย ตามเป้าหมายที่วางไว้ให้มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล สนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้ปกครอง ชุมชน และผู้มีส่วนไดส้่วนเสยีมีส่วนร่วมในจัด

การศึกษาให้มีคุณภาพ โดยมีเป้าหมายของการจัดการศึกษาที่ส าคัญ คือ คนไทยเป็นคนเก่ง 

คนดี และมีความสุข (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, 2553, หน้า 1) 

ดังน้ัน ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะ ในการบรหิารงาน และต้อง

มีการปรับตัวให้เข้ากับความเช่ือ  ค่านิยม สังคม ประเพณี  วัฒนาธรรม และเทคโนโลยี 

ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ผู้บริหารสถานศึกษา จึงจ าเป็นอย่างย่ิงที่ต้องพัฒนาตนเอง 

ในทุก ๆ ด้าน เพ่ือให้มีความรู้ และทักษะที่จ าเป็นที่เป็นประโยชน์ในการบริหารสถานศึกษา 

โดยเฉพาะอย่างย่ิงทักษะด้านภาวะผู้น า เน่ืองจากภาวะผู้น าเป็นคุณลักษณะ ความสามารถ 

หรือพฤติกรรมของบุคคลที่มีอิทธิพลในการโน้มน้าว จูงใจ ให้ผู้อื่นยอมปฏิบัติตาม เพ่ือบรรลุ

เป้าหมายและความส าเร็จขององค์กร สอดคล้องกับ สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ 
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(2553,หน้า 254) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลที่จะใช้

อิทธิพลที่โน้มน้าว ชักจูง เปลี่ยนแปลงการกระท าของบุคคล และกลุ่มให้สามารถรวมพลัง

ช่วยกันท างาน เพ่ือให้วัตถุประสงค์ขององค์การส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี เช่นเดียวกับ ชัยเสฏฐ์  

พรหมศรี (2554, หน้า 26) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าว่า เป็นกระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหน่ึง 

ชักจูงบุคคลอื่นให้ท าตาม เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ และสามารถน าองค์กรไปสู่ทิศทางที่ท าให้เกิด

ความสมัครสมานสามัคคี  และเป็นน้ าหน่ึงใจเดียวกัน ดังน้ัน การพัฒนาภาวะผู้น าจึงมี

ความส าคัญส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา ดังที่ เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556, หน้า 196-197) 

ได้กล่าวว่า การพัฒนาภาวะผู้น าจะท าให้เกิดการยอมรับจากสมาชิก นอกเหนือจากความรู้ 

ความสามารถ คุณสมบัตบิางประการเป็นสิ่งส าคัญ ที่จะผลักดันให้บุคคลได้รับการยอมรับจาก

ทุกฝ่าย เช่นการมีคุณธรรม มีความซื่อสัตย์สุจริต มีความยุติธรรม จะท าให้ได้รับความไว้วางใจ 

และเช่ือมั่นจากบุคลากรในองค์กร มีความเมตตากรุณา ซึ่งเป็นปัจจัยที่ท าให้บุคลากรในองค์กร

มคีวามจงรักภักด ีและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานและอยู่ร่วมกัน มุ่งมั่นต่อผลส าเร็จของงาน 

โดยเฉพาะอย่างย่ิงภาวะผู้น าที่แท้จริง (Authentic Leadership) ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  

 ภาวะผู้น าที่แท้จริง (Authentic Leadership) มีรากฐานมาจากปรัชญากรีกเกี่ยวกับ

ความจริงแท้ เป็นแนวคิดที่มุ่งเน้นไปที่ตัวของผู้น าที่ประสบความส าเร็จทั้งงานและชีวิตส่วนตัว   

George (2003) ได้พัฒนาแนวคิดของภาวะผู้น าที่ แท้จริงที่ แสดงให้ เห็นถึงความมุ่ งมั่น              

ไปสู่เป้าหมายของตนเอง ปฏิบัติด้วยการมองคุณค่าของตนเอง เป็นผู้น าด้วยหัวใจและสมอง              

มีการสร้างความสัมพันธ์ที่มคีวามหมายยาวนาน และการมีวินัยในตนเอง เพ่ือให้ไดผ้ลลัพธ์ดังที่

ต้ังเป้าหมาย George (2007) ได้ค้นพบลักษณะที่ส าคัญของภาวะผู้น าที่แท้จริง คือ การค้นพบ

ตนเองและยอมรับตนเอง จะท าให้ศักยภาพที่มีอยู่ภายในปรากฏ Klenke (2007) ได้นิยาม 

ภาวะผู้น าที่แท้จริง คือ การรู้จักตนเอง (Self-awareness) หมายถึง การยอมรับในตัวตนของตนเอง 

การอยู่กับความเป็นจริงของตนเอง Avolio and Gardner (2005) ได้นิยามภาวะผู้น าที่แท้จริง            

ไว้ว่าเป็นบุคคลที่มีความลุ่มลึกในวิธีคิดและการประพฤติตน และบุคคลอื่นสามารถรับรู้ได้ถึง

ความตระหนักในค่านิยม คุณธรรม จริยธรรม ความเข้มแข็ง รวมทั้งตระหนักถึงบริบท 

ในที่ท างาน มีความมั่นใจ ความหวังดี มีความยืดหยุ่น และเปี่ยมด้วยคุณธรรม จริยธรรม 

Luthans and Avolio (2003) ได้นิยามภาวะผู้น าที่แท้จริงไว้ว่าเป็นบุคคลที่มีความตระหนัก รู้ 

ในตนเองสูง สามารถควบคุมพฤติกรรมของตนเอง ตลอดจนช่วยกระตุ้นบุคลากรในองค์กรให้มี

การพัฒนาตนเองให้มีความเจริญก้าวหน้า และรัตติกรณ์ จงวิศาล (2556, หน้า 311-312) 

กล่าวว่า บุคคลที่มีภาวะผู้น าที่แท้จริงจะมีความตระหนักรู้ในตนเองสูง (High Self-Awareness) 

ซึ่งเกี่ยวกับค่านิยม ความเช่ือ อารมณ์ เอกลักษณ์ของตนเอง และความสามารถของตัวเอง 
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ผู้น าที่แท้จริงจะรู้จักตนเอง ยอมรับตนเองในระดับสูง นอกจากนี้ยังมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 

มีค่านิยมหลักทางบวก เช่น ความซื่อสัตย์ ความเอื้อเฟ้ือ ความเมตตากรุณา ความยุติธรรม 

ความรับผิดชอบ และการมองโลกในแง่ดี พฤติกรรมของผู้น าที่แท้จริงจะยอมรับหลักการของ

ค่านิยมที่แท้จริงและมีการปฏิบัติตามค่านิยมน้ันอย่างสม่ าเสมอ และจะไม่แสวงหาต าแหน่ง 

เพ่ือตอบสนองความตอ้งการที่จะได้รับการยกย่อง  

 จากแนวคิดภาวะผู้น าที่แท้จริง พบว่า มีความสอดคล้องกับมาตรฐานวิชาชีพของ

ผู้บริหารสถานศึกษาของคุ รุสภาว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556 ในด้านมาตรฐาน                

การปฏิบัติงานในมาตรฐานที่  2 ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ที่จะน าไปสู่ผลดีทางบวก               

โดยค านึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับการพัฒนาของบุคลากร ผู้เรียน และชุมชน ผู้บริหารมืออาชีพ

แสดงความรัก ความเมตตา และความปรารถนาดี ต่อองค์กร ผู้ร่วมงาน ผู้เรียน และชุมชน 

ทั้งน้ีเพ่ือน าไปสู่ความไว้วางใจ ความศรัทธาและความรู้สึกเป็นที่พ่ึงได้ของบุคคลทั้งปวง 

มาตรฐานที่ 3 มุ่งมั่นพัฒนาผู้ร่วมงานให้สามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพ ความส าเร็จของ

การบริหารอยู่ที่การด าเนินการ เพ่ือพัฒนาให้บุคลากรในองค์กรหรือผู้ร่วมงานได้มีการพัฒนา

ตนเองอย่างเต็มศักยภาพ ผู้บริหารมืออาชีพต้องหาวิธีพัฒนาผู้ร่วมงาน โดยการศึกษาจุดเด่น 

จุดด้อย ของผู้ร่วมงาน ก าหนดจุดพัฒนาของแต่ละคน และเลือกใช้วิธีการที่เหมาะสมกับ 

การพัฒนา ด้านน้ัน ๆ แล้วใช้เทคนิคการบริหารและการนิเทศภายในให้ผู้ร่วมงานได้ลงมือ

ปฏิบัติจริง ประเมิน ปรับปรุง ให้ผู้ร่วมงานรู้ศักยภาพ เลือกแนวทางที่เหมาะสมกับตน และ 

ลงมือปฏิบัติจนเป็นผลให้ศักยภาพของผู้ร่วมงานเพ่ิมพูนพัฒนาก้าวหน้าอย่างไม่หยุดย้ัง น าไปสู่

การเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มาตรฐานที่  8 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี  ผู้บริหารมีหน้าที่

แนะน า ตักเตือน ควบคุม ก ากับดูแลบุคลากรในองค์กร การที่จะปฏิบัติหน้าที่ดังกล่าวให้

ได้ผลดี ผู้บริหารต้องประพฤติปฏิบัติเป็นแบบอย่างที่ดีในทุก  ๆ ด้าน เช่น ด้านคุณธรรม 

จริยธรรม ความยุติธรรม และบุคลกิภาพจะมีผลสูงต่อการยอมรับของบุคลากร ท าให้เกิดความ

เช่ือถือศรัทธาต่อการบริหารงาน จนสามารถปฏิบัติตามได้ด้วยความพึงพอใจ มาตรฐานที่  10 

แสวงหาและใช้ขอ้มูลข่าวสารในการพัฒนาความประทับใจของผู้ร่วมงานที่มีต่อผู้บรหิารองค์กร

อย่างหน่ึง คือ ความเป็นผู้รอบรู้ ทันสมัย ทันโลก รู้อย่างกว้างขวางและมองไกล ผู้บริหารมืออาชีพ 

จึงต้องติดตามการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้นในโลกทุก  ๆ ด้าน จนสามารถสนทนากับผู้อื่น 

ด้วยข้อมูลข่าวสารที่ทันสมัย และน าข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่ได้รับมาใช้ในการพัฒนางานและ

ผู้ ร่วมงาน การต่ืนตัว การรับ รู้ และการมีข้อมูลข่าวสาร สารสนเทศเหล่านี้  นอกจาก 

เป็นประโยชน์ต่องานพัฒนาแล้ว ยังน ามาซึ่งการยอมรับและความรู้สึกเช่ือถือของผู้ร่วมงาน 

อันเป็นเงื่อนไขเบื้องต้นที่จะน าไปสู่การพัฒนาที่ลึกซึ้งต่อเน่ืองต่อไป  และมาตรฐานที่  12 
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สร้างโอกาสในการพัฒนาได้ทุกสถานการณ์  การพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้าอย่างย่ังยืน

สอดคล้องกับความก้าวหน้าของโลกที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างไม่หยุดย้ังผู้บรหิารจ าเป็นต้องรู้เท่าทัน 

การเปลี่ยนแปลง สามารถปรับงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถจัดการกับ 

การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้สอดคล้องสมดุลและเสริมสร้างซึ่งกันและกัน ผู้บริหารมืออาชีพ 

จึงต้องต่ืนตัวอยู่เสมอ มองเห็นการเปลี่ยนแปลงอย่างรอบด้านรวมทั้งการเปลี่ยนแปลง 

ในอนาคต และกล้าที่จะตัดสินใจด าเนินการ เพ่ือผลในอนาคต อย่างไรก็ตามการรู้เท่าทัน 

การเปลี่ยนแปลงน้ี ย่อมเป็นสิ่งประกันได้ว่า การเสี่ยงในอนาคตจะมีโอกาสผิดพลาดน้อยลง 

การที่องค์กรปรับได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงนี้  ย่อมเป็นผลให้องค์กรพัฒนาอย่างย่ังยืน

สอดคลอ้งกับความก้าวหน้าของโลกตลอดไป  

 นอกจากน้ีภาวะผู้น าที่ แท้จ ริงยังสอดคล้องกับมาตรฐานการปฏิบั ติตนหรือ

จรรยาบรรณวิชาชีพ ทั้งจรรยาบรรณต่อตนเอง ต่อวิชาชีพ ต่อผู้รับบริการ ต่อผู้ร่วมประกอบ

วิชาชีพ และต่อสังคม ดังน้ี จรรยาบรรณต่อตนเอง ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีวินัยในตนเอง 

พัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ บุคลิกภาพ และวิสัยทัศน์ ให้ทันต่อการพัฒนาทางวิทยาการ 

เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยู่เสมอ จรรยาบรรณต่อวิชาชีพ ผู้บริหารสถานศึกษาต้องรัก 

ศรัทธา ซื่อสัตย์สุจ ริต  รับผิดชอบต่อวิชาชีพ  และเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรวิชาชีพ 

จรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ ผู้บริหารสถานศึกษาต้องรัก เมตตา เอาใจใส่ ช่วยเหลือ ส่งเสริม 

ให้ก าลังใจแก่ศิษย์และผู้รับบริการตามบทบาทหน้าที่โดยเสมอหน้า ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ 

ทักษะ และนิสัยที่ถูกต้องดีงามแก่ศิษย์ และผู้รับบริการตามบทบาทหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ 

ดว้ยความบริสุทธิ์ใจ ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งทางกาย วาจา และจิตใจ ไม่กระท าตน

เป็นปฏิปักษ์ต่อความเจริญทางกาย สติปัญญา จิตใจ อารมณ์  และสังคมของศิษย์และ

ผู้รับบริการให้บริการด้วยความจริงใจและเสมอภาค โดยไม่เรียกรับหรือยอมรับผลประโยชน์

จากการใช้ต าแหน่งหน้าที่โดยมิชอบ จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ ผู้บริหารสถานศึกษา 

พึงช่วยเหลอืเกื้อกูลซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ โดยยึดมั่นในระบบคุณธรรม สร้างความสามัคคี 

ในหมู่คณะและจรรยาบรรณต่อสังคม ผู้บริหารสถานศึกษาพึงประพฤติปฏิบัติตนเป็นผู้น า 

ในการอนุรักษ์และพัฒนา เศรษฐกิจ สังคม ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ภูมิปัญญา สิ่งแวดล้อม 

รักษาผลประโยชน์ของส่วนรวม  และยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมี

พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2550, 

หน้า 159-170 อ้างอิงใน มณลักษณ ์ภักดีชน, 2556, หน้า 54)  

 จากการปฏิรูปการศึกษาของไทยที่ผ่านมา ซึ่งมีเป้าหมายในการยกระดับการศึกษา 

ทั้งผลการเรียนรู้และสมรรถนะที่พึงประสงค์ของผู้เรียนยังไม่บรรลุเป้าหมาย จากผลการประเมิน 
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ความสามารถในการแข่งขันด้านการศึกษา พบว่า ในปี 2561 IMD ได้จัดอันดับผลการทดสอบ 

PISA 2015 ของ OECD โดยใช้กลุ่มตัวอย่างเด็กอายุ 15 ปี ที่พยายามสะท้อนภาพรวมของ 

ทั้งประเทศ พบว่า ประเทศไทยได้อันดับที่  49 มีคะแนนเฉลี่ยต่ ากว่าคะแนนเฉลี่ย OECD และ 

ต่ ากว่าเกือบทุกประเทศในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก ในขณะที่ผลการประเมิน TIMSS 2015 พบว่า 

นักเรียนช้ันมัธยมปีที่  2 ของไทยได้คะแนนเฉลี่ยคณิตศาสตร์อยู่ในอันดับที่  26 (431 คะแนน) 

และวิทยาศาสตร์อยู่ในอันดับที่ 26 (456 คะแนน) จาก 39 ประเทศ และมีผลคะแนนน้อยกว่า

ค่ากลางที่ก าหนดไว้ที่  500 คะแนน ซึ่งเป็นระดับความสามารถทางการเรียนในระดับต่ า 

(ส านักเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, 2561, หน้า 106-107) และผลจากการ

ประเมินในช่วงปี 2552–2559 การจัดการศึกษายังขาดคุณภาพและมาตรฐานในทุกระดับ 

เมื่อพิจารณาคะแนนผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน  (O-NET) พบว่า 

ในกลุ่มสาระหลักมีคะแนนเฉลี่ย ต่ ากว่าร้อยละ  50 (ส านักเลขาธิการสภาการศึกษา 

กระทรวงศกึษาธิการ, 2560, หน้า 69)  

 ในขณะที่ด้านคุณธรรมจริยธรรมของเด็กและเยาวชนต้องมีการพัฒนาคุณธรรม

จริยธรรมเพ่ิมขึ้น  เน่ืองจากผู้ เรียนขาดความตระหนักถึงความส าคัญของการมีวิ นัย 

ความซื่อสัตย์สุจริตและการมีจิตสารธารณะของคนไทย (ส านักคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ, 2561, หน้า 23-24) สอดคล้องกับส านักเลขาธิการสภา

การศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (2560, หน้า 71) ได้กล่าวถึงคนไทยส่วนใหญ่ยังมีปัญหา 

ด้านคุณธรรม จริยธรรม และไม่ตระหนักถึงความส าคัญของการมีวินัย ความซื่อสัตย์สุจริต 

และการมีจิตสาธารณะ กระแสการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่หลั่งไหลเข้าสู่ประเทศไทยในสังคม 

ที่เป็นยุคดิจิทัล ส่งผลให้ค่านิยมในสังคมไทยเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  คนไทยบางส่วน 

ไม่สามารถเลือกรับ ปรับใช้กับการด าเนินชีวิตประจ าวัน ส่งผลให้วัฒนธรรมและวิถีชีวิต 

แบบดั้งเดมิที่เป็นรากเหง้าของคนไทยถูกกลืนโดยวิถีชีวิตแบบใหม่ มีค่านิยมยึดตนเองเป็นหลัก

มากกว่าการค านึงถึงสังคมส่วนรวม รักสนุกและความสบาย เช่ือข่าวลือ ขาดความอดทน 

ขาดวินัย วัตถุนิยม ยอมรับคนที่ฐานะมากกว่าคนดี มีคุณธรรม มีพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม

หลายประการที่ลอกเลียนแบบวัฒนธรรมจากต่างประเทศ ชี้ให้เห็นว่าคนไทยยังขาดทักษะ 

ในการคัดกรองและเลือกรับวัฒนธรรมที่ดีจากต่างประเทศมาปรับใช้ในชีวิตประจ าวัน  ท าให้ 

ละทิ้งค่านิยมที่ดีงามอันเป็นเอกลักษณ์ของวัฒนธรรมไทยและลดคุณค่าของความเป็นไทย 

จึงจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับการวางรากฐานการปรับเปลี่ยนให้คนมีค่านิยมตามบรรทัดฐานที่ดี 

ของสังคมไทย ซึง่สะท้อนให้เห็นสภาพของคุณภาพการจัดการศึกษา  
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 นอกจากน้ีระบบการศึกษายังต้องเผชิญกับวิกฤติความโปร่งใสในระบบการบริหาร

ดังที่ อุษา ชูชาติ และลัดดา อินทร์พิมพ์ (2558) ได้กล่าวถึง การพบปัญหาความไม่โปร่งใส               

ในระบบการศึกษา เช่น การรับจ้างท างานวิจัยเพ่ือน ามาประเมินผลความก้าวหน้าในหน้าที่     

การจัดหานมของโรงเรียนที่ไมไ่ดคุ้ณภาพมาตรฐานสง่ผลกระทบต่อสุขภาพของเด็ก การจัดซื้อ

จัดจ้างที่มีการทุจริตคอรัปช่ัน ซึ่งเป็นการแพร่กระจายกันในวงกว้างและซึมซับกลายเป็น

แนวคิดที่มองเห็นเป็นเร่ืองปกติ และธีระ รุญเจริญ (2556, สื่อออนไลน์) ได้กล่าวถึงวิกฤติ

ผู้บริหารซึ่งเป็นไปอย่าง ไร้ทิศทาง ผู้บริหารขาดจิตส านึกจิตวิญญาณ และอุดมการณ์ในการ

เป็นผู้บริหารมืออาชีพ อย่างแท้จริง ผลการประเมินวิทยฐานะที่ไม่เป็นไปตามสภาพจริง 

ส่วนวิกฤติของบริบทการจัดการศึกษา ที่ส่งผลต่อการบริหารและการจัดการเรียนไม่เอื้อ

ทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ประชาชนร้อยละ 65 ยอมรับให้มีการคอรัปช่ันได้ 

ตราบเท่าที่ ตัวเองได้รับผลประโยชน์  ซึ่งเป็นค่านิยมที่อันตรายต่อประเทศเป็นอย่างย่ิง 

ความไม่ซื่อสัตย์ของนักการเมืองส่วนใหญ่  การปฏิบั ติจ ริง  ตรงกันข้ามกับนโยบาย 

การมีค่านิยมฟุ่มเฟือย ปรากฏการณ์ เหล่านี้เป็นสิ่งแวดล้อมที่ ไม่ดี ต่อการศึกษาเรียนรู้ 

เพราะจะเป็นการเรียนรู้ซึมลึกสู่ตนเองจนถือว่าเป็นเร่ืองปกติ  ปฏิบั ติต่อเน่ืองไปเร่ือย ๆ 

เป้าหมาย “เก่ง ดี มีความสุข” จึงไม่สามารถบรรลุผล จากสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นในการจัด

การศึกษา นับเป็นความท้าทายส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาในการใช้ภาวะผู้น าที่แท้จริง 

แสดงศักยภาพของความเป็นผูน้ าในการจัดการศึกษาให้ผ่านพ้นวิกฤติ 

 ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีความส าคัญกับผู้บริหารสถานศึกษา และส่งผลต่อคุณภาพ

การศึกษา เน่ืองจากภาวะผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของผู้ตามและสถานศึกษา 

ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผู้น าที่แท้จริงจะรู้จักตนเอง มีศีลธรรมและความซื่อสัตย์ ท าให้

ได้รับความไว้วางใจ การยอมรับ เช่ือมั่น และศรัทธา จากครู บุคลากร และผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย

ในการน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ตามเป้าหมาย “เก่ง ดี และมีความสุข” ซึ่งสอดคล้องกับ

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556, หน้า 313) ได้กล่าวถึงผลของภาวะผู้น าที่แท้จริงกับผู้ตามว่าผู้น า 

ที่มีศีลธรรม ความซื่อสัตย์ ในระดับสูง จะได้รับความเช่ือถือและประสบความส าเร็จในการ 

มีอิทธิพลต่อผู้ตาม เช่นเดียวกับธีรภัทร กุโลภาส (2560, หน้า 9) สรุปได้ว่า คุณธรรม 

จริยธรรม และค่านิยมที่ดีงามของผู้น าทางการศึกษา เป็นคุณลักษณะพื้นฐานในการน า 

การเปลี่ยนแปลงเชิงบวกและการพัฒนาสูโ่รงเรียนและระบบการศึกษา สอดคล้องกับ สุธาสินี  

แสดงมุกดา (2554) ได้เสนอว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีความส าคัญต่อการบริหารองค์กร 

เป็นอย่างมาก เน่ืองจากภาวะผู้น าที่แท้จริงมีแนวคิดมาจากจิตวิทยาเชิงบวก เน้นให้ผู้น า 

รู้จักตนเอง มีศีลธรรม บริหารงานอย่างโปร่งใส ท าให้พนักงาน ในองค์กรเกิดความเช่ือถือ



 

 

  8 

ศรัทธาในตัวผู้น าและปฏิบั ติตาม  ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรสามารถพัฒนาเติบโตต่อไปได้ 

โดยเฉพาะภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ผู้บริหารต้องมีภาวะผู้น าที่แท้จริง 

กล่าวคือ เป็นผู้บริหารที่รู้จุดเด่น จุดด้อยของตนเอง บริหารงานโดยยึดหลักศีลธรรม มีความ

โปร่งใส มีวิสัยทัศน์ ครูและบุคลากรให้ความเคารพนับถือ และปฏิบัติตามค าสั่ง ร่วมมือกัน

พัฒนาผู้เรียนให้มีศักยภาพสูงสุด ซึ่งจะเห็นได้ว่าภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา

เป็นสิ่งจ าเป็นต่อการปฏิรูปการศึกษา และส่งผลต่อระบบการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล 

ให้มีประสิทธิภาพ เช่นเดียวกับ  ธีรภัทร กุโลภาส (2556, หน้า 4) ซึ่งศึกษาอิทธิพลของ 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนโดยมีการมองโลกเชิงบวก 

ทางวิชาการ และยึดมั่นผูกพันกับครูเป็นตัวแปรส่งผ่าน และขนาดโรงเรียนเป็นตัวแปรปรับ 

พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนที่มีภาวะผู้น าที่แท้จริงสามารถใช้ภาวะผู้น าที่แท้จริงของตนในการสร้าง

บรรยากาศการท างานในโรงเรียน ที่เอื้อต่อการพัฒนา การมองโลกเชิงบวกทางวิชาการและ

ความยึดมั่นผูกพันของครู มากกว่าการเน้นวิชาการโดยตรง โดยครูที่มองโลกเชิงบวก 

ทางวิชาการสูง ท าตนเป็นตัวอย่างในการพัฒนาตนเองให้กับนักเรียน และร่วมมือกับผู้ปกครอง

และนักเรียนในการแก้ปัญหาทางการเรียนของนักเรียน  นอกจากนี้  การพัฒนา ปลูกฝัง 

และสนับสนุนผู้บริหารโรงเรียนให้มีภาวะผู้น าที่แท้จริง เร่ิมต้ังแต่การเข้าใจตนเอง การเสริมสร้าง 

ความไว้วางใจและความโปร่งใสในการท างาน ความซื่อสัตย์ต่อตนเอง รวมทั้งประพฤติตน 

ที่สอดคล้องกับค่านิยมอันดีงาม เพ่ือสร้างและปลูกฝังให้ศักยภาพในการท างานของครู 

ผลลัพธ์ที่ ได้จะน าไปสู่การพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนให้ดีขึ้น  ดังน้ัน หากผู้บริหาร

สถานศึกษาพัฒนาตนเองไปสู่การมีภาวะผู้น าที่แท้จริงจะส่งผลต่อความส าเร็จในเป้าหมาย

สูงสุดขององค์กร คือ การพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ และได้ตามมาตรฐานที่สถานศึกษาและ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้องก าหนดไว้ 

 จากหลักการและเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาค้นคว้า

เกี่ยวกับองค์ประกอบและแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง  เพ่ือน าเสนอเป็นรูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิาร 

สถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

 2. เพ่ือสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

 3. เพ่ือประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา                    

ขั้นพ้ืนฐาน 

 

ค าถามการวิจัย 

 1. องค์ประกอบและแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษา 

มีองค์ประกอบและแนวทางอย่างไร 

 2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ควรเป็นอยา่งไร 

 3. การประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานจะมคีวามเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ในการน าไปใช้เพียงใด 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยตามขั้นตอนการวิจัย แบ่งเป็น               

3 ตอน ดังรายละเอียดต่อไปนี ้

 1. การศึกษาองค์ประกอบและแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

  การศึกษาองค์ประกอบและแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิาร

สถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน แบ่งออกเป็น 2 สว่น ดังนี ้

    1.1 การศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน  

   1.1.1 การศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา                

ขั้นพ้ืนฐาน จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

     1) กลุ่มผู้ให้ขอ้มูล 

      กลุ่มผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้และประสบการณ์

เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าที่แท้จริง ไดม้าโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 

5 คน 
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     2) ตัวแปรที่ศึกษา 

      ตัวแปรที่ศึกษา คือ องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

   1.1.2 การศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน จากการสอบถามความคิดเห็นของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

     1) กลุ่มผู้ให้ขอ้มูล 

      1.1) ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานทั่วประเทศ 

จ านวน 30,067 คน  

      1.2) กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานทั่วประเทศ 

จ านวน 430 คน โดยการก าหนดขนาดตัวอย่างด้วยการเปิดตารางของของ Yamane (1973, p. 25) 

และสุม่ตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified sampling)                   

     2) ตัวแปรที่ศึกษา 

      ตัวแปรที่ศึกษา คือ องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  5 ด้าน ได้แก่  ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 

ด้านความยุติธรรม (Justice) ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized Moral Perspective) ด้าน

ความโปร่งใส (Transparency) ดา้นการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking)  

  1.2 การศึกษาแนวทางในการพัฒนาของภาวะผู้น าที่ แท้จริงของผู้บ ริหาร

สถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

   การศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ  

   1.2.1 กลุ่มผู้ให้ขอ้มูล 

     กลุ่มผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้และประสบการณ์เกี่ยวข้อง

กับภาวะผู้น าที่แท้จริง ได้มาโดยการเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 5 คน 

   1.2.2 ตัวแปรที่ศึกษา 

     ตัวแปรที่ ศึกษา คือ แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

 2. การสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน  

  การสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

แบ่งออกเป็น 2 สว่น ดังน้ี  



 

 

  11 

  2.1 การยกร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน  

   2.2.1 ผู้วิจัยน าองค์ประกอบและแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ได้จากการศึกษาในขั้นตอนที่  1 มายกร่างรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

   2.2.2 ผู้วิจัยน าร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือพิจารณาความเหมาะสม และการใช้ภาษา 

   2.2.3 ผู้วิจัยน าข้อเสนอแนะจากอาจารย์ที่ปรึกษาได้ด าเนินการปรับปรุงแก้ไข

จัดท าร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน ส าหรับน าเสนอ 

ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน      

  2.2 การประเมินความเหมาะสมของร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน    

   2.2.1 กลุ่มผู้ให้ขอ้มูล 

    กลุ่มผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้เช่ียวชาญในการประเมินความเหมาะสมของ 

ร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน จ านวน 18 คน 

   2.2.2 ตัวแปรที่ศึกษา 

    ตัวแปรที่ ศึกษา คือ  ความเหมาะสมของร่างรูปแบบการพัฒนา 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

 3. การประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

  การประเมินในขั้นตอนนี้เป็นการประเมินความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์

ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

  3.1 กลุ่มผู้ให้ขอ้มูล         

   กลุ่มผู้ ให้ข้อมูลเป็นผู้ใช้รูปแบบ ได้แก่  ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน      

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 15 คน และสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 15 คน รวมทั้งสิ้น 30 คน ได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง 

(Purpositive Sampling) 

   3.2 ตัวแปรที่ศึกษา 

   ตัวแปรที่ ศึกษา คือ ความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของรูปแบบ                

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 
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นยิามศัพท์เฉพาะ 

 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง หมายถึง ความสัมพันธ์ของส่วนประกอบ                      

ในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งประกอบไปด้วย                           

1) องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  2) แนวทางและ

กระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดว้ย 

วิธีการพัฒนา กิจกรรมการพัฒนา และกระบวนการพัฒนาตามกระบวนการ PIER ได้แก่ 

การวางแผน การน าไปปฏิบัติ การประเมินผล และการสะท้อนผล และ 3) ปัจจัยความส าเร็จ

ในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

 ภาวะผู้น าที่แท้จริง หมายถึง คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน        

มีองค์ประกอบ 5 ด้าน ดังน้ี 1) ความตระหนักรู้ในตนเอง 2) ความยุติธรรม 3) มุมมอง 

เชิงจริยธรรม 4) ความโปร่งใส 5) การมองโลกในเชิงบวก  

 ความตระหนักรู้ในตนเอง  หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการมีสติ รู้เท่าทันความคิดและอารมณ์ของตนเอง มีการรับรู้และ

เข้าใจจุดเด่น จุดด้อยของตนเอง ยอมรับตนเอง ประเมินตนเองได้ถูกต้องตามความเป็นจริง 

แยกแยะผลดีผลเสียในการปฏิบัติงาน มั่นใจในคุณค่าและความสามารถของตนเอง มีความ

เฉลียวฉลาด สุขุมลุม่ลกึ มีเหตุผล มองการณ์ไกล เข้าใจเหตุผลของความเจริญ และความเสี่ยง 

รู้เป้าหมายของตนเอง รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของโลก 

 ความยุติธรรม หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ในการส ารวจและวิเคราะห์ข้อมูล ใช้แหลง่ข้อมูลที่หลากหลายประกอบการตัดสนิใจ ไมอ่คต ิไม่

ล าเอียงเข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ตรงไปตรงมา ไม่ปฏิเสธหรือบิดเบือนข้อมูล มีการตัดสินใจบน

พ้ืนฐานของข้อมูลที่ เป็นจริง มองความเป็นมนุษย์ มีความยืดหยุ่นสอดคล้องกับบริบท 

วิถีชีวิตจริง และความเป็นไปได้ 

 มุมมองเชิงจริยธรรม หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษา  

ขั้นพ้ืนฐานในการมุ่งมั่นที่จะท างานให้ไปสู่ความส าเร็จ บริหารจัดการองค์กรได้อย่างมีคุณภาพ 

เป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีความกล้าหาญ มีความซื่อสัตย์ อดทนอดกลั้น มีความ

รับผิดชอบ เอาใจใส่ต่อความต้องการของบุคลากร เป็นสัญลักษณ์ขององค์กร เป็นแรงบันดาลใจ 

ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา และประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี  

 ความโปร่งใส หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ในการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้ร่วมงานทั้งภายในและภายนอกองค์กร มีการสื่อสาร 

กันอย่างเปิดเผย มีความจริงใจ รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น  มีการส่งเสริมการท างาน 
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แบบมีส่วนร่วม สามารถเปิดเผยข้อมูลการท างานขององค์กร  พร้อมรับการตรวจสอบ 

และเปิดเผยถงึบุคลกิลักษณะ ความเช่ือ ค่านยิม และทัศนคตขิองตนเอง 

 การมองโลกในเชิงบวก หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานในการมองโลกในแง่ดี มีทัศนคติ และเจตคติที่ดีต่อผู้อื่น มีความฉลาดทางอารมณ์           

มีความยดืหยุ่น เอาใจใส่ดูแล ฟูมฟัก มีความรัก มีความเมตตา การแสดงน้ าใจ ความเอือ้อาทร 

ความตัง้ใจ เห็นอกเห็นใจ ให้เวลา และให้โอกาสที่จะช่วยเหลอืและพัฒนาผู้อื่น 

 ผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหาร

สถานศึกษา ซึ่งด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการหรือรักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

 แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง หมายถึง วิธีการพัฒนา 

กิจกรรมการพัฒนา และกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง หมายถึง แนวปฏิบัติในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือให้เกิดภาวะผู้น าที่แท้จริงมี 5 วิธี ได้แก่ การพัฒนา 

ดว้ยตนเอง การปฏิบัตใิห้เห็นเป็นแบบอย่าง กรณีศึกษา การฝึกอบรม และการสอนงาน  

 การพัฒนาด้วยตนเอง หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานด้วยตนเอง โดยการเจริญสติ การฝึกสมาธิ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การใช้สื่อ

เทคโนโลยี การศึกษาจากตัวแบบ และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 

 การปฏิบัติ ให้ เห็นเป็นแบบอย่าง  หมายถึง  การประพฤติปฏิบั ติที่ปรากฏ 

เป็นแบบอย่างที่ดีงามทั้งกาย วาจา และจิตใจ ท าให้ผู้อื่นเลื่อมใส ศรัทธาและถือเป็นแบบอย่าง              

ในการด าเนนิชีวิตและในการปฏิบัตงิาน โดยการศึกษาจากตัวแบบ 

 กรณีศึกษา หมายถึง การศึกษากรณีตัวอย่างจากสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจริงหรือ

จ าลอง เพ่ือให้ผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานเกิดคุณลักษณะของภาวะผู้น าที่แท้จริง โดยใช้ส่ือ

เทคโนโลยี การศึกษาจากตัวแบบ ทั้งตัวแบบในชีวิตจริง และตัวแบบในอุดมคติ 

 การฝึกอบรม หมายถึง การด าเนินการพัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้ผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเกิดคุณลักษณะของภาวะผู้น าที่แท้จริง โดยการฝึกอบรมการเจริญสติ 

การฝึกสมาธิ และกิจกรรมสุนทรยีสนทนา 

 การสอนงาน หมายถึง การเสริมสร้างองค์ความรู้ การฝึกฝนทักษะ โดยการแนะน า

การช่วยเหลือ และการให้ค าปรึกษาจากผู้สอนงาน จากผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จ 

เพ่ือพัฒนาคุณลักษณะของภาวะผู้น าที่แท้จริง โดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการเรียนรู้ 

ผ่านประสบการณ์ 



 

 

  14 

 กิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง หมายถึง การปฏิบัติการที่ท าให้ผู้บริหาร

สถานศึกษาเกิดการเรียนรู้ และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เพ่ือเกิดภาวะผู้น าที่แท้จริงมี 6 กิจกรรม 

ได้แก่ การเจริญสติ การฝึกสมาธิ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การใช้สื่อเทคโนโลยี การศึกษา 

จากตัวแบบ และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 

 การเจริญสติ  หมายถึง การฝึกการต่ืนรู้ ฝึกการรู้สึกตัวในขณะน้ัน โดยวิธีการ 

เดินจงกรม การใช้ระฆังแห่งชีวิต สุนทรียสนทนา การให้จิตอยู่กับลมหายใจขณะยืน เดิน 

น่ังนอน การจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้  

 การฝึกสมาธิ หมายถึง การฝึกสติควบคุมจิตให้อยู่ที่ใดที่หน่ึง ด้วยการท าสมาธิ              

โดยวิธีการน่ัง นอน ยืน หรือเดินสมาธิก็ได้ ในขณะที่ท าก็ให้สติควบคุมจิตให้อยู่กับลมหายใจ

เข้าออก  

 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  หมายถึง กิจกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

มีความสนใจในเร่ืองใดเรื่องหน่ึงร่วมกัน มารวมตัวกันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ดว้ยความสมัครใจ 

เพ่ือรว่มสร้างความเข้าใจหรือพัฒนาแนวปฏิบัติในเร่ืองน้ัน ๆ ให้เกิดประสทิธิภาพและประสทิธิผล 

 การใช้สื่อเทคโนโลยี หมายถึง การเรียนรู้แง่คิด มุมมอง และแนวปฏิบัติผ่านต้นแบบ 

โดยการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ วีดีโอหรือวีดีทัศน์ สื่อโซเชียลมีเดีย ที่ได้รับความนิยม 

เพ่ือเรียนรู้วิธีการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ  รวมทั้ ง  แนวปฏิบั ติที่ดีและไม่ดี  จากผู้น า 

ที่ประสบความส าเร็จและประสบความลม้เหลว 

 การศึกษาจากตัวแบบ หมายถึง การเรียนรู้ด้วยการสังเกตหรือการศึกษาแง่คิด 

มุมมองและแนวปฏิบัติจากตัวแบบ รวมทั้งแนวปฏิบัติที่ดีและไมด่จีากผู้น าที่ประสบความส าเร็จ              

และประสบความลม้เหลว จากตัวแบบในชีวิตจริง และตัวแบบในอุดมคติ 

 การเรยีนรู้ผ่านประสบการณ์ หมายถึง การฝึกฝนผ่านประสบการณ์จริงในสถานการณ์ 

และบริบทที่แตกต่างกัน ซึ่งประสบการณ์ของการเรียนรู้มาจากระดับความท้าทายของงาน 

ความหลากหลายของงานที่ได้รับมอบหมาย 

 กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง หมายถึง ขั้นตอนการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานตามกระบวนการ PIER ประกอบดว้ย 

 1. การวางแผน หมายถึง การวิเคราะห์พฤติกรรมและความต้องการของตนเองก่อน

การพัฒนา วางแผนเลือกกิจกรรมที่จะน ามาพัฒนาพฤติกรรมของตนเอง โดยยึดหลักไตรสิกขา 

ในการพัฒนา  

   2. การน าไปปฏิบัติ หมายถึง การน าแผนการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงในแต่ละ

องค์ประกอบที่วางไว้น ามาพัฒนาตนเอง และน ามาปฏิบัติ 



 

 

  15 

 3. การประเมินผล หมายถึง การติดตาม ตรวจสอบผลการพัฒนาโดยผู้บริหาร

ระดับสูง ผู้บริหารด้วยกันเอง ตนเองประเมินตนเอง ครูและบุคลากร นักเรียน ผู้ปกครอง 

ชุมชน และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  

  4. การสะท้อนผล หมายถึง การสะท้อนผลการปฏิบัติ การสะท้อนคิด ปรับปรุง 

วางแผนพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงในระยะตอ่ไป 

 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จรงิ หมายถึง สิ่งสนับสนุนที่จะท าให้ 

การน ารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้แล้ว

บรรลุผลการพัฒนาตามองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริง  ได้แก่ การมีหลักสูตรในการ

พัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน การสนับสนุนทรัพยากรในการ

พัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานอย่างเหมาะสม การก ากับติดตาม

และประเมินผลการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ การสร้างเครอืข่ายการพัฒนาภาวะผู้น า

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 

 การประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ หมายถึง ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ต่อรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 

โดยผ่านการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ และมีประสบการณ์เกี่ยวข้องด้านการพัฒนา

ภาวะผู้น า การวิจัย และการบริหารการศึกษา เกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

 ความเป็นไปได้ของรูปแบบ  หมายถึง ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานที่มีต่อรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน                 

ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น มีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้พัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานให้เกิด

ภาวะผู้น าที่แท้จริง 

 ความเป็นประโยชน์ของรูปแบบ หมายถึง ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา   

ขั้นพ้ืนฐานที่มีต่อรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน                  

ในการน ารูปแบบมาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของตนเอง 
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ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 

 1. ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งเป็นหน่วยงานหลักในการ

สง่เสริมและพัฒนาดา้นการศึกษา สามารถน าผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย 

เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานในสังกัด 

 2. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถน าผลการวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน ไปพัฒนาผู้บรหิารสถานศึกษาในสังกัด 

 3. ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสามารถน าผลการวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ไปพัฒนาตนเองเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อตนเอง 

และสถานศึกษา 



 

 

 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาวิเคราะห์เพื่อน าเสนอรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดยน าเสนอสาระตามประเด็น

ดังต่อไปนี ้

 1. การบรหิารและการจัดการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

 2. มาตรฐานวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา 

 3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 

  3.1 ความหมายของผู้น า 

  3.2 ความหมายของภาวะผู้น า 

  3.3 ความหมายและความส าคัญของภาวะผู้น าทางการศึกษา 

  3.4 ลักษณะ ทักษะ และคุณสมบัติของผู้มีภาวะผู้น า 

 4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริง 

  4.1 ความเป็นมาของภาวะผู้น าที่แท้จริง 

  4.2 ความหมายของภาวะผู้น าที่แท้จริง 

  4.3 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าที่แท้จริง 

  4.4 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง 

  4.5 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งช้ีของแตล่ะองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง 

 5. แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนาภาวะผู้น า 

 6. แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบและการพัฒนา 

  6.1 ความหมายของรูปแบบ 

  6.2 ประเภทของรูปแบบ 

  6.3 องค์ประกอบของรูปแบบ 

  6.4 คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี 

  6.5 การพัฒนารูปแบบ 

  6.6 การตรวจสอบรูปแบบ 

 7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 8. กรอบแนวคิดการวิจัย 
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การบรหิารและการจัดการศกึษาในสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 

 ภารกิจของการบรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 สถานศึกษามีผู้อ านวยการสถานศึกษาเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการ และรับผิดชอบ 

การบริหารงานของสถานศึกษาที่มีโครงสร้างการบริหารงานตามกฎหมายที่มีขอบข่ายภารกิจ 

ที่ก าหนด ซึ่งเป็นไปตามกฎกระทรวงและระเบียบที่คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษาก าหนด 

ซึ่งต้องครอบคลุมขอบข่ายและภารกิจของสถานศึกษาที่กระทรวงศึกษาธิการกระจายอ านาจ

การบริหารและการจัดการศึกษา โดยแบ่งขอบข่ายและภารกิจงานออกเป็น  4 ด้าน คือ 

ดา้นวิชาการ ดา้นงบประมาณ ด้านการบรหิารงานบุคคลและด้านการบรหิารทั่วไป สรุปได้ดังน้ี 

(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน กระทรวงศกึษาธิการ, 2552, หน้า 6-8) 

 1. การบรหิารงานวิชาการ 

  1.1 หลักการและแนวคิด (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2550, 

หน้า 159-170 อ้างอิงใน มณลักษณ ์ภักดีชน, 2556, หน้า 54) 

   1.1.1 ยึดหลักให้สถานศึกษาจัดท าหลักสูตรสถานศึกษาให้เป็นไปตามกรอบ 

หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานและสอดคลอ้งกับสภาพปัญหาและความต้องการของ

ชุมชนและสังคม อย่างแท้จริง โดยมีครู ผู้บริหาร ผู้ปกครอง และชุมชนมีส่วนร่วม 

   1.1.2 มุ่งส่งเสริมสถานศึกษาให้จัดกระบวนการเรียนรู้ โดยถือว่าผู้เรียน 

มีความส าคัญที่สุด 

   1.1.3 มุ่งส่งเสริมให้ชุมชนและสังคมมีส่วนร่วมในการก าหนดหลักสูตร

กระบวนการเรียนรู้ รวมทั้งเป็นเครอืข่ายและแหลง่เรียนรู้ 

   1.1.4 มุ่งจัดการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานโดยจัดให้มีดัชนีชี้วัดคุณภาพ 

การจัดหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้  และสามารถตรวจสอบคุณภาพการจัดการศึกษา 

ได้ทุกช่วงช้ัน ทั้งระดับเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา 

   1.1.5 มุ่งส่งเสริมให้มกีารร่วมมือเป็นเครือข่าย เพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพและ 

คุณภาพในการจัดและพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

  1.2 ขอบข่ายและภารกิจงาน  

   1.2.1 การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

   1.2.2 การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

   1.2.3 การวัดผล ประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียน 

   1.2.4 การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา  

   1.2.5 การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา 
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   1.2.6 การพัฒนาแหลง่เรียนรู้ 

   1.2.7 การนิเทศการศึกษา 

   1.2.8 การแนะแนวการศึกษา 

   1.2.9 การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 

   1.2.10 การสง่เสริมความรูด้า้นวิชาการแกชุ่มชน 

   1.2.11 การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น 

   1.2.12 การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร

หน่วยงาน และสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 

 2. การบรหิารงบประมาณ 

  2.1 หลักการและแนวคิด 

   การบริหารงบประมาณของสถานศึกษามุ่งเน้นความเป็นอิสระในการบริหาร

จัดการ มีความคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักการบริหารมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์และ

บริหารงานงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน ให้มีการจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สินของ

สถานศึกษา รวมทั้งจัดหารายได้จากบริการมาใช้บริหารจัดการเพ่ือประโยชน์ทางการศึกษา 

สง่ผลให้เกิดคุณภาพที่ดีขึ้นต่อผู้เรยีน 

  2.2 วัตถุประสงค์ 

   เพ่ือให้สถานศึกษาบริหารงานด้านงบประมาณมีความเป็นอิสระ คล่องตัว 

โปร่งใส ตรวจสอบได้ 

   2.2.1 เพ่ือให้ไดผ้ลผลิต ผลลัพธ์เป็นไปตามข้อตกลงการให้บรกิาร 

   2.2.2 เพ่ือให้สถานศึกษาสามารถบริหารจัดการทรัพยากรที่ไดอ้ย่างเพียงพอ

และมีประสทิธิภาพ 

  2.3 ขอบข่ายและภารกิจงาน 

   2.3.1 การจัดท าและเสนอของบประมาณ 

   2.3.2 การจัดสรรงบประมาณ 

   2.3.3 การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการใช้เงินและ 

ผลการด าเนนิงาน 

   2.3.4 การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา 

   2.3.5 การบรหิารการเงิน 

   2.3.6 การบรหิารบัญชี 

   2.3.7 การบรหิารพัสดุและสนิทรัพย์ 
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 3. การบรหิารงานบุคคล 

  3.1 หลักการและแนวคิด 

   3.1.1 ปัจจัยการบริหารทั้งหลาย คนถอืเป็นปัจจัยทางการบริหารที่ส าคัญที่สุด 

   3.1.2 การบริหารงานบุคคลจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผู้บริหาร

จะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ และมีความสามารถสูงในการบรงิานงานบุคคล 

   3.1.3 การจัดบุคลากรให้ปฏิบัติงานได้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 

จะมีส่วนท าให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจ มีความสุขในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้งานประสบผลส าเร็จ 

อย่างมีประสทิธิภาพ 

   3.1.4 การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถอย่างสม่ าเสมอและ

ต่อเน่ืองจะท าให้บุคลากรเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและกระตอืรือรน้พัฒนางานให้ดีย่ิงขึ้น 

   3.1.5 การบริหารงานบุคคลเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรและผู้มีส่วนได้เสีย 

เป็นส าคัญ 

  3.2 ขอบข่ายและภารกิจงาน 

   3.2.1 การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

   3.2.2 การสรรหาและการบรรจุแตง่ต้ัง 

   3.2.3 การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ 

   3.2.4 วินัยและการรักษาวินัย 

   3.2.5 การออกจากราชการ   

 4. การบรหิารทั่วไป 

  4.1 หลักการและแนวคิด (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน, 2550, 

หน้า 159-170 อ้างอิงใน มณลักษณ ์ภักดีชน, 2556, หน้า 58) 

   4.1.1 ยึดหลักให้สถานศึกษามีความเป็นอิสระในการบริหารจัดการศึกษา                

ดว้ยตนเองให้มากที่สุด โดยส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามีหน้าที่ก ากับ ดูแล สง่เสริม สนับสนุน  

และประสานงานในเชิงนโยบายให้สถานศึกษาจัดการศึกษาให้เป็นไปตามนโยบายและ

มาตรฐานการศึกษาของชาติ 

   4.1.2 มุ่งส่งเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารและการจัด

การศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา ตามหลักการการบริหารงานที่มุ่งเน้น

ผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยเน้นความโปร่งใส ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ตามกฎเกณฑ์ กติกา 

ตลอดจนการมีส่วนร่วมขอบบุคคล ชุมชน และองค์กรที่เกี่ยวข้อง 
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    4.1.3 มุ่งพัฒนาองค์กรทั้งระดับเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา ให้เป็น

องค์กรสมัยใหม่ โดยน านวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใช้อย่างเหมาะสม สามารถเช่ือมโยง

ติดต่อสื่อสารได้อยา่งรวดเร็วด้วยระบบเครอืข่าย และเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

   4.1.4 การบรหิารงานทั่วไปเป็นกระบวนการส าคัญที่ช่วยประสานสง่เสริมและ

สนับสนุนการบริหารงานอื่น ๆ บรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

โดยมีบทบาทหลักในการประสานส่งเสริม สนับสนุนและการอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการ

ให้บริหารการศึกษาทุกรูปแบบ ทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบและการศึกษา 

ตามอัธยาศัยตามบทบาทของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาตลอดจนการจัด

และให้บรกิารการศึกษาของบุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงาน และสถานบันสังคมอื่น 

  4.2 ขอบข่ายและภารกิจงาน 

   4.2.1 การด าเนนิงานธุรการ 

    4.2.2 งานเลขานุการคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

   4.2.3 งานพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 

   4.2.4 การประสานและพัฒนาเครอืข่ายการศึกษา 

   4.2.5 การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 

   4.2.6 งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

   4.2.7 การสง่เสริม สนับสนุนดา้นวิชาการ งบประมาณ บุคลากร และบริหารทั่วไป 

   4.2.8 การจัดสถานที่และสภาพแวดล้อม 

   4.2.9 การจัดท าส ามะโนผู้เรยีน 

   4.2.10 การรับนักเรียน 

   4.2.11 การส่งเสริมและประสานงานการศึกษาในระบบ นอกระบบ และ 

ตามอัธยาศัย 

   4.2.12 การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 

   4.2.13 งานส่งเสริมงานกิจการนักเรยีน 

   4.2.14 การประชาสัมพันธ์งานการศึกษา 

   4.2.15 การสง่เสริม สนับสนุน และประสานงานการศึกษาของบุคคล ชุมชน 

องค์กร หน่วยงานและสถาบัน สังคมอื่นที่จัดการศึกษา 

   4.2.16 งานประสานราชการกับเขตพืน้ที่การศึกษาและหน่วยงานอื่น 

   4.2.17 งานบริการสาธารณะ 

   4.2.18 งานที่ไม่ไดร้ะบุไว้ในงานอื่น 
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มาตรฐานวิชาชีพผู้บริหารสถานศกึษา 

 มาตรฐานวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษาประกอบดว้ยมาตรฐาน 3 ดา้น คือ มาตรฐาน

ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติตน 

(จรรยาบรรณของวิชาชีพ) โดยจรรยาบรรณของวิชาชีพได้มีการก าหนดแบบแผนพฤติกรรม

ตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ เพ่ือประมวลพฤติกรรมที่เป็นตัวอย่างของการประพฤติปฏิบัติ 

ประกอบดว้ย พฤติกรรมที่พึงประสงค์ และพฤติกรรมที่ไมพึ่งประสงค์ 

 มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ 

 1. มาตรฐานความรู้ 

  1.1 มีคุณวุฒิไม่ต่ ากว่าปริญญาตรีทางการบริหารการศึกษา หรือเทียบเท่าหรือ

คุณวุฒอิื่นที่คุรุสภารับรอง โดยมีความรูด้ังต่อไปนี้ 

   1.1.1 หลักและกระบวนการบรหิารการศึกษา 

   1.1.2 นโยบายและการวางแผนการศึกษา 

   1.1.3 การบรหิารด้านวิชาการ 

   1.1.4 การบรหิารด้านธุรการการเงินพัสดุและอาคารสถานที่ 

   1.1.5 การบรหิารงานบุคคล 

   1.1.6 การบรหิารกิจการนักเรยีน 

   1.1.7 การประกันคุณภาพการศึกษา 

   1.1.8 การบรหิารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ 

   1.1.9 การบรหิารการประชาสัมพันธ์และความสัมพันธ์ชุมชน 

   1.1.10 คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา 

  1.2 ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรการบริหารสถานศึกษาที่คณะกรรมการคุรุสภารับรอง 

   ความรู้: หลักและกระบวนการบรหิารการศึกษา 

   สาระความรู้ 

   1. หลักและทฤษฎีทางการบริหารและการบริหารการศึกษา 

   2. ระบบและกระบวนการบรหิารและการจัดการการศึกษายุคใหม่ 

   3. การสร้างวิสัยทัศน์ในการบรหิารและจัดการการศึกษา 

   4. กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา 

   5. บรบิทและแนวโน้มการจัดการศึกษา 
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   สมรรถนะ 

   1. สามารถน าความรู้ ความเข้าใจในหลักการและทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา 

ไปประยุกต์ใช้ในการบรหิารการศึกษา 

   2. สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ และสร้างองค์ความรู้ในการบริหารจัดการ

การศึกษา 

   3. สามารถก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายของการศึกษา 

   4. สามารถจัดองค์กร โครงสร้างการบริหารและก าหนดภารกิจของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาไดเ้หมาะสม 

   ความรู้: นโยบายและการวางแผนการศึกษา 

   สาระความรู้ 

   1. พ้ืนฐานทางเศรษฐกิจ  สั งคม  การเมือง  และเทคโนโลยีที่ มีผลต่อ 

การจัดการศึกษา 

   2. ระบบและทฤษฎีการวางแผน 

   3. การวิเคราะห์และการก าหนดนโยบายการศึกษา 

   4. การวางแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

   5. การพัฒนานโยบายการศึกษา 

   6. การประเมินนโยบายการศึกษา 

   สมรรถนะ 

    1. สามารถวิเคราะห์ขอ้มูลเพ่ือจัดท านโยบายการศึกษา 

   2. สามารถก าหนดนโยบายวางแผนการด าเนินงานและประเมินคุณภาพ 

การจัดการศึกษา 

   3. สามารถจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา ที่มุ่งให้เกิดผลดีคุ้มค่าต่อ

การศึกษา สังคม และสิ่งแวดล้อม 

   4. สามารถน าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาไปปฏิบัติ 

   5. สามารถติดตาม ประเมินและรายงานผลการด าเนนิงาน 

   ความรู้: การบรหิารด้านวิชาการ   

   สาระความรู้ 

   1. การบรหิารจัดการเรียนรู้ที่ยึดผู้เรียนเป็นส าคัญ 

   2. หลักการและรูปแบบการพัฒนาหลักสูตร 

   3. การพัฒนาหลักสูตรท้องถิ่น 
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   4. หลักและแนวคิดเกี่ยวกับการนิเทศ 

   5. กลยุทธ์การนิเทศการศึกษา 

   6. การวางแผนและการประเมินผลการนิเทศการศึกษา 

   7. ระเบียบวิธวีิจัยทางการศึกษา 

   8. หลักการและเทคนิคการวัดและประเมินผลทางการศึกษา 

   9. สถิติและคอมพิวเตอร์เพื่อการวิจัย 

   สมรรถนะ 

   1. สามารถบริหารจัดการการเรียนรู้ 

   2. สามารถพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

   3. สามารถนิเทศการจัดการเรียนรู้ในสถานศึกษา 

   4. สามารถสง่เสริมให้มกีารวิจัย เพ่ือพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรู้ 

   ความรู้: การบรหิาร ดา้นธุรการ การเงิน พัสดุ และอาคารสถานที่ 

   สาระความรู้ 

   1. กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับงานธุรการการเงิน พัสด ุและอาคารสถานที่ 

   2. การจัดวางระบบควบคุมภายใน 

   3. เทคนิคการบรหิารจัดการสภาพแวดล้อมภายในสถานศึกษา 

   สมรรถนะ 

   1. สามารถจัดระบบงานสารบรรณ ไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ 

   2. สามารถบริหารจัดการงบประมาณอย่างถูกต้องและเป็นระบบ 

   3. สามารถวางระบบการบริหารและจัดการทรัพยากรภายในสถานศึกษา 

ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

   4. สามารถพัฒนาสิ่งแวดล้อมทางกายภาพเพ่ือส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ 

   ความรู้: การบรหิารงานบุคคล 

   สาระความรู้ 

   หลักการบรหิารงานบุคคล 

   สมรรถนะ 

   1. สามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสทิธิภาพเข้ามาปฏิบัติงาน 

   2. สามารถจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

   3. สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้สามารถปฏิบัตหิน้าที่ 

ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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   4. สามารถเสริมสร้างขวัญและก าลังใจส าหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา 

   5. สามารถให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการท างานให้แก่ครูและบุคลากร 

ในสถานศึกษา 

   ความรู้: การบรหิารกิจการนักเรยีน 

   สาระความรู้ 

   1. คุณธรรม จริยธรรม ค่านิยม และคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 

   2. ระบบการดูแลช่วยเหลอืผู้เรยีน 

   3. การจัดกิจกรรมสง่เสริมและพัฒนาผู้เรียน 

   สมรรถนะ 

   1. สามารถบริหารจัดการให้เกิดกิจกรรมการพัฒนาผู้เรียน 

   2. สามารถบริหารจัดการให้เกิดงานบริการผู้เรยีน 

   3. สามารถสง่เสริมการจัดกิจกรรมพิเศษเพ่ือพัฒนาศักยภาพผู้เรียนในด้านต่าง ๆ 

   4. สามารถส่งเสริมวินัย คุณธรรมจริยธรรม และความสามัคคีในหมู่คณะ 

   ความรู้: การประกันคุณภาพการศึกษา 

   สาระความรู้ 

   1. หลักการและกระบวนการในการประกันคุณภาพการศึกษา 

   2. องค์ประกอบของการประกันคุณภาพการศึกษา 

   3. มาตรฐานการศึกษา 

   4. การประกันคุณภาพภายในและภายนอก 

   5. บทบาทของผู้บรหิารในการประกันคุณภาพการศึกษา 

   สมรรถนะ 

   1. สามารถจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา 

   2. สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา 

ของสถานศึกษา 

   3. สามารถจัดท ารายงานผลการประเมินตนเองของสถานศึกษา เพ่ือรองรับ

การประเมินภายนอก 

   ความรู้: การบรหิารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ  
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   สาระความรู้ 

   1. เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษา 

   2. เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการ 

   3. เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการจัดการเรียนรู้ 

   สมรรถนะ 

   1. สามารถใช้และบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษา และการปฏิบัติงาน 

ได้อยา่งเหมาะสม 

   2. สามารถประเมินการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  เพ่ือน ามาปรับปรุง 

การบรหิารจัดการ 

   3. สามารถส่งเสริมสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษา    

   ความรู้: การบรหิารการประชาสัมพันธ์และความสัมพันธ์ชุมชน     

   สาระความรู้ 

   1. หลักการประชาสัมพันธ์ 

   2. กลยุทธ์การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชน 

   สมรรถนะ 

   1. สามารถบริหารจัดการข้อมูล       

   2. ข่าวสารไปสู่ผู้เรียน คร ูและบุคลากรในสถานศึกษา 

   3. สามารถเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารและกิจกรรมของสถานศึกษาไปสูชุ่มชน 

   4. สามารถใช้ยุทธศาสตร์ที่เหมาะสมในการประชาสัมพันธ์ 

   5. สามารถสร้างกิจกรรม เพ่ื อ พัฒ นาความสัม พั นธ์อั นดีกั บ ชุมชน 

โดยมีเป้าหมายในการเข้าไปชว่ยเหลอืชุมชน และเปิดโอกาส ให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วม 

   6. สามารถระดมทรัพยากร และภูมิปัญญาท้องถิ่น เพ่ือส่งเสริมการจัด

การศึกษา 

   ความรู้: คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา   

   สาระความรู้ 

   1. คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับผู้บริหาร 

   2. จรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา 

   3. การพัฒนาจริยธรรมผู้บรหิารให้ปฏิบัติตนในกรอบคุณธรรม 

   4. การบรหิารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
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   สมรรถนะ 

   1. เป็นผูน้ าเชิงคุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

   2. ปฏิบัตตินตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา 

   3. สง่เสริมและพัฒนาให้ผู้ร่วมงานมคีุณธรรมและจริยธรรมที่เหมาะสม 

 2. มาตรฐานประสบการณ์วิชาชีพ 

  2.1 มีประสบการณ์ด้านปฏิบัตกิารสอนมาแลว้ไม่น้อยกว่า 5 ปี หรือ 

  2.2 มีประสบการณ์ด้านปฏิบัติการสอนและต้องมีประสบการณ์ในต าแหน่ง 

หัวหน้าหมวด หรือหัวหน้าสาย หรือหัวหน้างาน หรือต าแหน่งบริหารอื่น ๆ ในสถานศึกษามาแล้ว 

ไมน้่อยกว่า 2 ปี 

 มาตรฐานการปฏิบัตงิาน 

 มาตรฐานที่ 1 ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพการบริหาร

การศึกษา คุณสมบัติเบื้องต้นที่ส าคัญประการหน่ึงของผู้บริหารมืออาชีพ คือ การเข้าร่วมเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กรวิชาชีพด้วยการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา

วิชาชีพ ได้แก่ การเป็นผู้ริเร่ิม ผู้ร่วมงาน ผู้ร่วมจัดงานหรือกิจกรรม รวมทั้ง การเป็นผู้เสนอ

ผลงาน และเผยแพร่ผลงานขององค์กร เพ่ือให้สมาชิกยอมรับและเห็นคุณประโยชน์ของผู้บริหาร 

ที่มีต่อการพัฒนาองค์กร ตลอดจนการน าองค์กรให้เป็นที่ยอมรับของสังคมโดยสว่นรวม 

 มาตรฐานที่  2 ตัดสินใจปฏิบั ติกิจกรรมต่าง ๆ โดยค านึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับ 

การพัฒนาของบุคลากร ผู้เรียน และชุมชน ผู้บริหารมืออาชีพแสดงความรัก ความเมตตา และ

ความปรารถนาดี ต่อองค์กร ผู้ร่วมงาน ผู้เรียน และชุมชน ด้วยการตัดสินใจในการท างานต่าง ๆ 

เพ่ือผลการพัฒนาที่จะเกิดขึ้นกับทุกฝ่าย การตัดสินใจของผู้บริหารต้องผ่านกระบวนการ

วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการกระท ากับผลของการกระท า  เน่ืองจากการตัดสินใจของ

ผู้บริหารมีผลต่อองค์กร โดยส่วนรวม ผู้บริหารจึงต้องเลือกแต่กิจกรรมที่จะน าไปสู่ผลดี 

ผลทางบวก ผลต่อการพัฒนาของทุกฝ่ายที่ เกี่ยวข้อง และระมัดระวังไม่ให้เกิดผลทางลบ 

โดยมิได้ต้ังใจ ทั้งน้ี เพ่ือน าไปสู่ความไว้วางใจ ความศรัทธาและความรู้สึกเป็นที่พ่ึงได้ของ 

บุคคลทั้งปวง 

 มาตรฐานที่  3 มุ่ งมั่นพัฒนาผู้ ร่วมงานให้สามารถปฏิบั ติงานได้เต็มศักยภาพ

ความส าเร็จของการบริหาร อยู่ที่การด าเนินการ เพ่ือให้บุคลากรในองค์กรหรือผู้ร่วมงาน 

ได้มีการพัฒนาตนเองอย่างเต็มศักยภาพ ผู้บริหารมืออาชีพต้องหาวิธีพัฒนาผู้ ร่วมงาน 

โดยการศึกษาจุดเด่น จุดด้อยของผู้ร่วมงาน ก าหนดจุดพัฒนาของแต่ละคน และเลือกใช้วิธีการ

ที่เหมาะสมกับการพัฒนาด้านน้ัน ๆ แล้วใช้เทคนคิการบริหารและการนิเทศภายในให้ผู้ร่วมงาน
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ได้ลงมือปฏิบัติจริง ประเมิน ปรับปรุงให้ผู้ร่วมงานรู้ศักยภาพ เลือกแนวทางที่เหมาะสมกับตน 

และลงมือปฏิบัติจนเป็นผลให้ศักยภาพของผู้ร่วมงานเพ่ิมพูนพัฒนาก้าวหน้าอย่างไม่หยุดย้ัง  

น าไปสูก่ารเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

 มาตรฐานที่ 4 พัฒนาแผนงานขององค์การให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจริงผู้บริหาร 

มืออาชีพวางแผนงานขององค์กรได้อยา่งมียุทธศาสตร์ เหมาะสมกับเงื่อนไขข้อจ ากัดของผู้เรยีน 

ครู ผู้ร่วมงาน ชุมชน ทรัพยากรและสิ่งแวดลอ้ม สอดคล้องกับนโยบาย แนวทาง เป้าหมายของ   

การพัฒนา เพ่ือน าไปปฏิบัติจนเกิดผลต่อการพัฒนาอย่างแท้จริง แผนงานต้องมีกิจกรรมส าคัญ 

ที่น าไปสู่ผลของการพัฒนา ความสอดคล้องของเป้าหมาย กิจกรรม และผลงาน ถือเป็นคุณภาพ 

ส าคัญที่น าไปสูก่ารปฏิบัตงิานที่มปีระสิทธิภาพสูง มีความคุ้มค่าและเกิดผลอยา่งแท้จริง 

 มาตรฐานที่ 5 พัฒนาและใช้นวัตกรรมการบริหารจนเกิดผลงานที่มีคุณภาพสูงขึ้น 

เป็นล าดับนวัตกรรมการบริหารเป็นเคร่ืองมือส าคัญของผู้บริหารในการน าไปสู่ผลงานที่มีคุณภาพ 

และประสิทธิภาพสูงขึ้นเป็นล าดับ ผู้บริหารมืออาชีพต้องมีความรู้ในการบริหารแนวใหม่  ๆ 

เลือกและปรับปรุง ใช้นวัตกรรมได้หลากหลาย ตรงกับสภาพการณ์ เงื่อนไขข้อจ ากัดของงาน

และองค์กรจนน าไปสูผ่ลได้จริง เพ่ือให้องค์กรก้าวหน้าพัฒนาอย่างไม่หยุดย้ัง ผู้ร่วมงานทุกคน

ได้ใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ มีความภาคภูมิใจในผลงานร่วมกัน 

 มาตรฐานที่ 6 ปฏิบัติงานขององค์การโดยเน้นผลถาวรผู้บริหารมืออาชีพเลือกและ 

ใช้กิจกรรมการบริหารที่จะน าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงที่ดีขึน้ของบุคลากรและองค์กร จนบุคลากร

มีนิสัยในการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ผู้บริหารต้องมีความเพียรพยายาม กระตุ้น ย่ัวยุ ท้าทาย 

ให้บุคลากร มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ และช่ืนชมผลส าเร็จเป็นระยะ ๆ จึงควรเร่ิมจากการริเร่ิม 

การร่วมพัฒนา การสนับสนุนข้อมูล และให้ก าลังใจ ให้บุคลากรศึกษา ค้นคว้า ปฏิบัติ และ

ปรับปรุงงานต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง จนเกิดเป็นค่านิยม ในการพัฒนางานตามภาวะปกติ 

อันเป็นบุคลิกภาพ ที่พึงปรารถนาของบุคลากรและองค์กร รวมทั้งบุคลากรทุกคนช่ืนชมและ

ศรัทธาในความสามารถของตน 

 มาตรฐานที่ 7 รายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาได้อย่างเป็นระบบผู้บริหาร 

มืออาชีพสามารถน าเสนอผลงานที่ได้ท าส าเร็จแล้ว ด้วยการรายงานผลที่แสดงถึงการวิเคราะห์งาน 

อย่างรอบคอบ ครอบคลุมการก าหนดงานที่จะน าไปสู่ผลแห่งการพัฒนา การลงมือปฏิบัติจริง 

และผลที่ปรากฏมีหลักฐานยืนยันชัดเจน การน าเสนอรายงานเป็นโอกาสที่ผู้บริหารจะได้คิด

ทบทวนถึงงานที่ได้ท าไปแล้วว่ามีข้อจ ากัด ผลดี ผลเสีย และผลกระทบที่มิได้ระวังไว้อย่างไร 

ถ้าผลงานเป็นผลดี จะชื่นชม ภาคภูมิใจไดใ้นสว่นใด น าเสนอให้เป็นประโยชน์ต่อผู้อื่นได้อย่างไร 

ถ้าผลงานยังไม่สมบูรณ์จะปรับปรุงเพ่ิมเติมได้อย่างไร และจะน าประสบการณ์ที่ได้พบไปใช้



 

 

  29 

ประโยชน์ในการท างานต่อไปอย่างไร คุณประโยชน์อีกประการหน่ึงของรายงานที่ดี  คือ 

การน าผลการประเมินไปใช้ในการประเมินตนเอง รวมทั้ง การท าให้เกิดความรู้สึกช่ืนชมของ 

ผู้ร่วมปฏิบัติงานทุกคน การที่ผู้ปฏิบัติงานได้เรียนรู้เกี่ยวกับความสามารถและศักยภาพของตน 

เป็นข้ันตอนส าคัญอยา่งหน่ึงที่จะน าไปสูก่ารรู้คุณค่าแห่งตน 

 มาตรฐานที่ 8 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดผีู้บริหารมีหน้าที่แนะน า ตักเตือน ควบคุม 

ก ากับดูแลบุคลากรในองค์กร การที่จะปฏิบัติหน้าที่ดังกล่าวให้ได้ผลดี ผู้บริหารต้องประพฤติ

ปฏิบัติเป็นแบบอย่างที่ดี มิฉะน้ันค าแนะน าตักเตือน หรือ การก ากับดูแลของผู้บริหารจะขาด

ความส าคัญ ไม่เป็นที่ยอมรับของบุคลากรในองค์กร ผู้บริหารที่ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

ในทุกๆ ด้าน เช่น ด้านคุณธรรม จริยธรรม ความยุติธรรม และบุคลิกภาพจะมีผลสูงต่อ 

การยอมรับของบุคลากร ท าให้เกิดความเช่ือถอืศรัทธาต่อการบริหารงาน จนสามารถปฏิบัติตาม 

ได้ด้วยความพึงพอใจ 

 มาตรฐานที่  9 ร่วมมือกับชุมชนและหน่วยงานอื่นอย่างสร้างสรรค์หน่วยงาน

การศึกษาเป็นองค์กรหน่ึงที่อยู่ในชุมชน  และเป็นส่วนหน่ึงของระบบสังคม ซึ่งมีองค์กรอื่น ๆ 

เป็นองค์ประกอบ ทุกหน่วยงานมีหน้าที่ร่วมมือกันพัฒนาสังคมตามบทบาทหน้าที่  ผู้บริหาร

สถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษาเป็นบุคลากรส าคัญของสังคมหรือชุมชนที่จะชี้น าแนวทาง 

การพัฒนาสังคม ให้เจริญก้าวหน้าตามทิศทางที่ต้องการ ผู้บริหารมืออาชีพต้องร่วมมือกับ

ชุมชนและหน่วยงานอื่นในการเสนอแนวทางปฏิบัติ แนะน า ปรับปรุงการปฏิบัติ และแก้ปัญหา

ของชุมชนหรือหน่วยงานอื่น เพ่ือให้เกิดผลดต่ีอสังคมส่วนรวม ในลักษณะร่วมคิด ร่วมวางแผน

และร่วมปฏิบั ติ  ด้วยความเต็มใจ เต็มความสามารถ  พร้อมทั้งยอมรับความสามารถ 

รับฟังความคิดเห็น และเปิดโอกาสให้ผู้อื่นได้ใช้ความสามารถของตนอย่างเต็มศักยภาพ 

เพ่ือเสริมสร้างบรรยากาศประชาธิปไตย และการร่วมมือกันในสังคม น าไปสู่การยอมรับและ

ศรัทธาอย่างภาคภูมิใจ 

 มาตรฐานที่ 10 แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนาความประทับใจของ

ผู้ ร่วมงานที่มี ต่อผู้ บ ริหารองค์กรอย่างห น่ึง  คือ  ความเป็นผู้ รอบ รู้  ทั นสมัย  ทันโลก 

รู้อย่างกว้างขวางและมองไกล ผู้บริหารมืออาชีพจึงต้องติดตามการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

ในโลกทุก ๆ ด้าน จนสามารถสนทนากับผู้อื่นด้วยข้อมูลข่าวสารที่ทันสมัย และน าข้อมูล

ข่าวสารต่าง ๆ ที่ไดรั้บมาใช้ในการพัฒนางานและผู้ร่วมงาน การต่ืนตัว การรับรู้ และการมีข้อมูล 

ข่าวสาร สารสนเทศเหล่าน้ี นอกจากเป็นประโยชน์ต่องานพัฒนาแล้ว ยังน ามาซึ่งการยอมรับ

และความรู้สึกเช่ือถือของผู้ร่วมงาน อันเป็นเงื่อนไขเบื้องต้นที่จะน าไปสู่การพัฒนาที่ลึกซึ้ง

ต่อเน่ืองต่อไป 
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 มาตรฐานที่ 11 เป็นผูน้ าและสร้างผู้น า ผู้บรหิารมืออาชีพสร้างวัฒนธรรมขององค์กร

ด้วยการพูดน า ปฏิบัติน า และจัดระบบงาน ให้สอดคล้องกับวัฒนธรรม โดยการให้รางวัล 

แก่ผู้ที่ท างานได้ส าเร็จแล้ว จนน าไปสู่การพัฒนาตนเอง คิดได้เอง ตัดสนิใจได้เอง พัฒนาได้เอง 

ของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้บริหารมืออาชีพจึงต้องแสดงออกอย่างชัดเจน และสม่ าเสมอเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมขององค์กร เพ่ือให้ผู้ร่วมงานมีความมั่นใจในการปฏิบัติ จนสามารถเลอืกการกระท า

ที่สอดคล้องกับวัฒนธรรม แสดงออกและช่ืนชมได้ด้วยคนเอง ผู้บริหารจึงต้องสร้างความรู้สึก

ประสบความส าเร็จให้แก่บุคลากรแต่ละคนและทุกคน จนเกิดภาพความเป็นผู้น าในทุกระดับ 

น าไปสูอ่งค์กรแห่งการเรียนรู้อยา่งแท้จริง 

 มาตรฐานที่ 12 สร้างโอกาสในการพัฒนาได้ทุกสถานการณ์การพัฒนาองค์กร 

ให้ก้าวหน้าอย่างย่ังยืนสอดคล้องกับความก้าวหน้าของโลกที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างไม่หยุดย้ัง  

ผู้บริหารจ าเป็นต้องรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง สามารถปรับงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและ

สามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้สอดคล้อง สมดุลและเสริมสร้างซึ่งกันและกัน 

ผู้บริหารมืออาชีพจึงต้องต่ืนตัวอยู่เสมอ มองเห็นการเปลี่ยนแปลงอย่างรอบด้าน รวมทั้ง 

การเปลี่ยนแปลงในอนาคต และกล้าที่จะตัดสินใจด าเนินการเพ่ือผลในอนาคต อย่างไรก็ตาม

การรู้เท่าทัน การเปลี่ยนแปลงนี้  ย่อมเป็นสิ่งประกันได้ว่า การเสี่ยงในอนาคตจะมีโอกาส

ผิดพลาดน้อยลง การที่องค์กรปรับได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงนี้ ย่อมเป็นผลให้องค์กรพัฒนา

อย่างย่ังยืน สอดคลอ้งกับความก้าวหน้าของโลกตลอดไป 

 มาตรฐานการปฏิบัตติน (จรรยาบรรณวิชาชีพ) 

 จรรยาบรรณต่อตนเอง 

 ผู้บริหารสถานศึกษา ต้องมีวินัยในตนเอง พัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ บุคลิกภาพ 

และวิสัยทัศน์ ให้ทันต่อการพัฒนาทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยู่เสมอ 

โดยต้องประพฤติ และละเว้นการประพฤติตามแบบแผนพฤติกรรม ดังตัวอย่างต่อไปนี้ 

    พฤตกิรรมที่พึงประสงค์ 

 1. ประพฤติตนเหมาะสมกับสถานภาพและเป็นแบบอย่างที่ดี 

 2. ศึกษา ค้นคว้า ริเริ่มสร้างสรรค์ความรู้ใหม่ในการพัฒนาวิชาชีพอยู่เสมอ 

 3. สง่เสริมและพัฒนาครูในการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้ 

 4. สร้างผลงานที่แสดงถึงการพัฒนาความรู้และความคิดในวิชาชีพจนเป็นที่ยอมรับ 

 5. ส่งเสริมการปฏิบัติงานโดยมีแผนปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม และใช้นวัตกรรม

เทคโนโลยีที่เหมาะสมกับสภาพปัจจุบันและก้าวทันการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
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 พฤตกิรรมที่ไม่พึงประสงค์ 

 1. เกี่ยวข้องกับอบายมุขหรือเสพสิ่งเสพติดจนขาดสติหรือแสดงกิริยาไม่สุภาพ 

เป็นที่น่ารังเกียจในสังคม 

 2. ประพฤติผิดทางชู้สาวหรือมีพฤติกรรมลว่งละเมิดทางเพศ 

 3. ไมพั่ฒนาความรู้ในวิชาชีพเพ่ือพัฒนาตนเองและองค์การ 

 4. ไม่ส่งเสริมการน าเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือไปปรับปรุงพัฒนาการจัดการศึกษา 

อย่างต่อเน่ือง 

   5. ไม่มีแผนหรือไม่ปฏิบัติงานตามแผนไม่มีการประเมินผลหรือไม่น าผลการประเมิน

มาจัดท าแผนปฏิบัติการอย่างต่อเน่ือง 

 จรรยาบรรณต่อวิชาชีพ 

 ผู้บริหารสถานศึกษา ต้องรัก ศรัทธา ซื่อสัตย์สุจริต รับผิดชอบต่อวิชาชีพ และ 

เป็นสมาชิกที่ดขีององค์กรวิชาชีพ โดยต้องประพฤติและละเว้นการประพฤติตามแบบแผนพฤติกรรม 

ดังตัวอย่างต่อไปนี้ 

 พฤตกิรรมที่พึงประสงค์ 

 1. แสดงความชื่นชมและศรัทธาในคุณค่าของวิชาชีพ 

 2. รักษาชื่อเสยีงและปกป้องศักด์ิศรีแห่งวิชาชีพ 

 3. ยกย่องและเชดิชูเกียรติผู้มผีลงานในวิชาชีพ ให้สาธารณชนรับรู้ 

 4. ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ ซื่อสัตย์สุจริต ตามกฎ ระเบียบ และแบบแผน

ของทางราชการ 

  5. ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความมุ่งมั่น ต้ังใจ และใช้ความรู้ความสามารถในการพัฒนาครู 

และบุคลากร 

 6. สนับสนุนการจัดกิจกรรมเกี่ยวกับการพัฒนาครู การเรียนการสอน และการบริหาร 

สถานศึกษา 

 7. ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรได้ศึกษา ค้นคว้า วิเคราะห์ วิจัย และน าเสนอผลงาน 

ที่เกี่ยวข้องกับวิชาชีพ 

 8. เข้าร่วม ส่งเสริม และประชาสัมพันธ์กิจกรรมของวิชาชีพ หรือองค์กรวิชาชีพ 

อย่างสร้างสรรค์ 
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 พฤตกิรรมที่ไม่พึงประสงค์ 

 1. วิพากษ์หรือวิจารณ์องค์การหรือวิชาชีพจนท าให้เกิดความเสยีหาย 

 2.  ดูหมิ่น เหยียดหยาม ให้ ร้ายผู้ ร่วมประกอบวิชาชีพ  ศาสตร์ในวิชาชีพ หรือ 

องค์กรวิชาชีพ 

 3. ประกอบการงานอื่นที่ไมเ่หมาะสมกับการเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษา 

 4. ไม่ซื่อสัตย์สุจริต ไม่รับผิดชอบหรือไม่ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ หรือแบบแผนของ 

ทางราชการจนก่อนให้เกิดความเสยีหาย 

 5. ละเลยเพิกเฉยหรือไม่ด าเนินการต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพที่ประพฤติผิดจรรยาบรรณ 

 6. คัดลอกหรือน าผลงานของผู้อื่นมาเป็นของตน 

 7. บิดเบือนหลักวิชาการในการปฏิบัตงิานจนก่อให้เกิดความเสยีหาย 

 8. ใช้ความรู้ทางวิชาการวิขาชีพหรืออาศัยองค์กรวิชาชีพแสวงหาประโยชน์ 

เพ่ือตนเองหรือผู้อื่นโดยมิชอบ 

 จรรยาบรรณต่อผู้รับบรกิาร 

 1. ผู้บริหารสถานศึกษา ต้องรัก เมตตา เอาใจใส่ ช่วยเหลือ ส่งเสริม ให้ก าลังใจ             

แก่ศิษย์ และผู้รับบริการตามบทบาทหน้าที่โดยเสมอหน้า 

 2. ผู้บริหารสถานศึกษา ต้องส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ ทักษะ และนิสัยที่ถูกต้อง              

ดงีามแก่ศิษย์และผู้รับบริการตามบทบาทหน้าที่อย่างเต็มความสามารถด้วยความบริสุทธิ์ใจ 

 3. ผู้บริหารสถานศึกษา ต้องประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี  ทั้งทางกาย วาจา และ

จิตใจ 

 4. ผู้บริหารสถานศึกษา ต้องไม่กระท าตนเป็นปฏิปักษ์ ต่อความเจริญทางกาย 

สติปัญญา จิตใจ อารมณ์ และสังคมของศิษย์และผู้รับบริการ 

 5. ผู้บริหารสถานศึกษา ต้องให้บรกิารด้วยความจริงใจและเสมอภาค โดยไมเ่รียกรับ

หรือยอมรับผลประโยชน์จากการใช้ต าแหน่งหน้าที่โดยมิชอบ  โดยต้องประพฤติ และละเว้น 

การประพฤติตามแบบแผนพฤติกรรม ดังตัวอย่างต่อไปนี ้

 พฤตกิรรมที่พึงประสงค์ 

  1. ปฏิบั ติงานหรือให้บริการอย่างมีคุณภาพ  โดยค านึงถึงสิทธิขั้นพื้นฐานของ

ผู้รับบริการ 

 2. สง่เสริมให้มกีารด าเนนิงานเพ่ือปกป้องสิทธิเด็ก เยาวชน และผู้ด้อยโอกาส 

  3. บรหิารงานโดยยึดหลักบรหิารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

 4. รับฟังความคิดเห็นที่มีเหตุผลของศิษย์และผู้รับบริการ 
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 5. ให้ครูและบุคลากร มีส่วนร่วมวางแผนการปฏิบัติงานและเลือกวิธีการปฏิบัติ             

ที่เหมาะสมกับตนเอง 

 6. เสริมสร้างความภาคภูมิใจให้แก่ศิษย์ และผู้รับบริการด้วยการรับฟังความคิดเห็น 

ยกย่อง ชมเชยและให้ก าลังใจอย่างกัลยาณมิตร 

 7. ให้ ศิษย์และผู้ รับบริการได้มีส่วนร่วมในการเสนอแนวคิด  หรือวิธีการที่ เป็น

ประโยชน์ต่อการพัฒนาวิชาชีพ 

 พฤตกิรรมที่ไม่พึงประสงค์ 

 1. ปฏิบัติงานมุ่งประโยชน์ส่วนตนหรือพวกพ้องไม่เป็นธรรมหรือมีลักษณะเลอืกปฏิบัติ 

 2. เรียกร้องผลประโยชน์ตอบแทนจากผูรั้บบริการในงานตามบทบาทหน้าที่ 

 จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 

 ผู้บริหารสถานศึกษา พึงช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ โดยยึดมั่น 

ในระบบคุณธรรม สร้างความสามัคคีในหมู่คณะ โดยพึงประพฤติและละเว้นการประพฤติ 

ตามแบบแผนพฤติกรรม ดังตัวอย่างต่อไปนี ้

 พฤตกิรรมที่พึงประสงค์ 

 1. ริเร่ิมสร้างสรรค์ในการบริหารเพ่ือให้เกิดการพัฒนาทุกดา้นต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 

 2. สง่เสริมและพิทักษ์สิทธิของผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 

 3. เป็นผูน้ าในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา 

  4. ใช้ระบบคุณธรรมในการพิจารณาผลงานของผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 

 5. มีความรัก ความสามัคคี และร่วมใจกันผนกึก าลังในการพัฒนาการศึกษา 

    6. ยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 

    พฤตกิรรมที่ไม่พึงประสงค์ 

    1. น าเสนอแง่มุมทางลบต่อวิชาชีพข้อเสนอไมไ่ด้เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา 

    2. ปกปิดความรู้ ไมช่่วยเหลอืผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 

    3. แนะน าในทางไม่ถูกต้องต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพจนท าให้เกิดผลเสียต่อผู้ร่วม

ประกอบวิชาชีพ 

    4. ไมใ่ห้ความชว่ยเหลอืหรือรว่มมือกับผู้ร่วมประกอบวิชาชีพในเร่ืองที่ตนมีความถนัด 

แม้ไดรั้บการร้องขอ 

    5. ปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงความพึงพอใจของตนเองเป็นหลัก  ไม่ตระหนักถึง 

ความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 
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    6. ใช้อ านาจหน้าที่ปกป้องพวกพ้องของตนที่กระท าผิด โดยไม่ค านึงถึงความเสยีหาย 

ที่เกิดขึน้กับผู้ร่วมประกอบวิชาชีพหรือองค์การ 

    7. ยอมรับและชมเชยการกระท าของผู้ร่วมประกอบวิชาชีพที่บกพร่องต่อหน้าที่หรือ

ศีลธรรมอันด ี

    8. วิพากษ์ วิจารณ์ผู้ร่วมประกอบวิชาชีพในเร่ืองที่ก่อให้เกิดความเสียหาย หรือ 

แตกความสามัคคี 

 จรรยาบรรณต่อสังคม 

 ผู้บริหารสถานศึกษา พึงประพฤติปฏิบัติตนเป็นผู้น าในการอนุรักษ์และพัฒนา 

เศรษฐกิจ สังคม ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ภูมิปัญญา สิ่งแวดล้อม รักษาผลประโยชน์ของ

สว่นรวม และยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

โดยพึงประพฤติ และละเว้นการประพฤติตามแบบแผนพฤติกรรม ดังตัวอย่างต่อไปนี ้

  พฤตกิรรมที่พึงประสงค์ 

    1. ยึ ด มั่ น  ส นั บ ส นุ น  แ ล ะส่ ง เส ริม  ก ารป กค รอ งระบ อบ ป ระ ชาธิ ป ไต ย 

อันมีพระมหากษัตริย์ ทรงเป็นประมุข 

    2. ให้ความรว่มมือและช่วยเหลอืในทางวิชาการ หรือวิชาชีพแก่ชุมชน 

    3. ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดกิจกรรมเพ่ือให้ศิษย์และผู้รับบริการเกิดการเรียนรู้ 

และสามารถด าเนินชีวิตตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง 

    4. เป็นผู้น าในการวางแผนและด าเนินการเพ่ืออนุรักษ์สิ่งแวดล้อม พัฒนาเศรษฐกิจ 

ภูมิปัญญาท้องถิ่น และศิลปวัฒนธรรม 

 พฤตกิรรมที่ไม่พึงประสงค์ 

    1. ไม่ให้ความร่วมมือหรือสนับสนุนกิจกรรมของชุมชนที่จัด  เพ่ือประโยชน์ต่อ

การศึกษาทั้งทางตรงหรือทางอ้อม 

    2. ไม่แสดงความเป็นผู้น าในการอนุรักษ์หรือพัฒนาเศรษฐกิจ  สังคม ศาสนา 

ศิลปวัฒนธรรม ภูมิปัญญาหรือสิ่งแวดล้อม 

    3. ไมป่ระพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในการอนุรักษ์หรือพัฒนาสิ่งแวดล้อม 

    4. ปฏิบัตตินเป็นปฏิปักษ์ต่อวัฒนธรรมอันดงีามของชุมชนหรือสังคม 

 สรุป สถานศึกษามีผู้อ านวยการสถานศึกษาเป็นผู้บังคับบัญชา และรับผิดชอบ 

การบริหารงานของสถานศึกษา โดยแบ่งขอบข่ายและภารกิจงานออกเป็น  4 ด้าน คือ 

ด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคลและด้านการบริหารทั่วไป ซึ่งในการ

บริหารงานผู้บริหารต้องปฏิบัติตนตามมาตรฐานวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย
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มาตรฐาน 3 ด้าน คือ มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

และมาตรฐานการปฏิบัติตน (จรรยาบรรณของวิชาชีพ) โดยจรรยาบรรณของวิชาชีพ 5 ด้าน 

ได้แก่  จรรยาบรรณต่อตนเอง จรรยาบรรณต่อวิชาชีพ  จรรยาบรรณต่อผู้ รับบริการ 

จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ จรรยาบรรณต่อสังคม และจรรยาบรรณต่อสังคม 

ซึ่งในการบริหารงานให้ประสบผลส าเร็จภาวะผู้น าจึงมีความจ าเป็นและมีความส าคัญอย่างย่ิง

ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา 

 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 

 การบรหิารสถานศึกษาให้ประสทิธิภาพและประสทิธิผล ผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะ

ผู้น าองค์กรต้องสร้างความเช่ือมั่น ศรัทธา ความไว้วางใจให้กับบุคลากรในองค์กร และผู้มีส่วนได้ 

สว่นเสยี ดังน้ัน ผู้บริหารจึงต้องมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะ ของความเป็นผู้น า การจะพัฒนา 

ให้เกิดภาวะผู้น าในตนเอง ผู้บริหารจ าเป็นที่ต้องรู้ในเร่ืองของความหมายของผู้น า ความหมาย 

ของภาวะผู้น าความหมายและความส าคัญของภาวะผู้น าทางการศึกษา  ลักษณะ ทักษะ 

และคุณสมบัติของผู้มีภาวะผู้น า และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า ดังต่อไปนี ้

 ความหมายของผู้น า 

 นักวิชาการและนักการศึกษาไดใ้ห้ความหมายและนิยามของผู้น าไว้แตกต่างกัน เพ่ือ

ความเข้าใจในความหมายของผู้น าได้ชัดเจนย่ิงขึ้น จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับ

ผู้น า พบว่านักวิชาการและนักการศึกษาไดใ้ห้ความหมายของผู้น าที่แตกต่างกัน ดังนี ้

 Yukl (2010) คือ ผู้มีความสามารถและความรับผิดชอบที่จะต้องอธิบายสถานการณ์ 

ที่องค์การเผชิญอยู่ให้คนในองค์การได้เข้าใจ สร้างวัตถุประสงค์ในอนาคต สร้างแรงจูงใจให้

ผู้อื่นท างานจนส าเร็จ สร้างความไว้วางใจและความร่วมมือจัดสรรการใช้ทรัพยากร และ 

การท างานพัฒนาความสามารถของผู้ตาม ติดต่อ สื่อสาร สร้างเครือข่ายกับกลุ่มต่าง ๆ 

รอบองค์การ สร้างคุณค่าและวัฒนธรรมการท างาน 

 บูรชัย ศิริมหาสาคร (2537, หน้า 18) ผู้น า (Leader) คือ เป็นผู้ที่สามารถชักจูงผู้คน 

ในกลุ่มให้เกิดพฤติกรรมที่คลอ้ยตาม เพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายของกลุ่ม  

 พรนพ พุกกะพันธุ์ (2544) ผู้น า คือ บุคคลที่จะมาประสานช่วยให้คนทั้งหลายรวมกัน 

โดยที่ว่าจะเป็นการอยู่ร่วมกันก็ตาม หรือท าการ่วมกันก็ตาม ให้พากันไปดว้ยด ี สูจุ่ดมุ่งหมายที่ดีงาม  

 ศักดิ์ ไทย  สุ รกิ จบวร (2547, ห น้ า  30) ผู้ น า  คื อ  บุ คคลที่ มี อิท ธิพล ต่อกลุ่ ม 

ปฏิบัติหน้าที่ของความเป็นผู้น า บุคคลผู้ผลักดัน (Mobilizer) ผู้ดลบันดาล (Inspier) ผู้สร้างพลังร่วม 
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(Synergizer) ผู้สร้างแรงจูงใจกระตุ้น (Moiivator) ผู้ก่อให้เกิดพลัง (Energizer) การปฏิบัติการ

ด าเนนิการของมวลสมาชกิให้เข้าสู่เป้าหมายตามที่ต้องการ 

 อาคม วัดไธสง (2547, หน้า 2) ผู้น า คือ  ใครก็ได้ที่สามารถน าคนอื่นหรือกลุ่ม 

โดยพฤติกรรมของเขามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนอื่น ท าให้คนอื่นมีพฤติกรรมคล้อยตาม

ตลอดทั้งการก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหรือริเร่ิมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ในองค์การ 

 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550, หน้า 14) ผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งอาจโดย

การเลือกต้ังหรือแต่งต้ังและเป็นที่ยอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่ม 

สามารถที่จะจูงใจชักน า หรือช้ีน าให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพ่ือปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ของกลุ่ม

ให้ส าเร็จ 

 ไพโรจน์ บาลัน (2553) ผู้น า (Leader) คือ ความสามารถที่จะมีอิทธิพลต่อผู้อื่นเพ่ือให้

มุ่งสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

 วิเชียร วิทยอุดม (2553, หน้า 3) ผู้น า คือ บุคคลที่ยอมรับหรือยกย่องให้เป็นหัวหน้า

จากสมาชิกในกลุ่ม เน่ืองจากลักษณะใดลักษณะหน่ึงอันเกิดจากบุคลิกลักษณะของเขาใน

สถานการณห์น่ึง ๆ ซึ่งยอมรับในตัวเขา  

 รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2544, หน้า 31) ผู้น าคือ บุคคลที่ท าให้องค์การประสบ

ความก้าวหน้า และบรรลุผลส าเร็จ 

 ชัยวัฒน์ ถิระพันธุ์ (2557, หน้า 140) ผู้น า คือ ผู้ที่หาความหมายในชีวิต และเมื่อพบ

แล้ว ก็จะสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้คนอื่นค้นพบแรงบันดาลใจของตนเอง และร่วมทางไป

ดว้ยกันผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้น าคือบุคคลซ่ึงก่อให้เกิดความมั่นคงและช่วยเหลอืบุคคลต่าง ๆ 

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

 โชติ บดีรัฐ (2558, หน้า 176) ผู้น า คือ บุคคลที่มีความสามารถในการใช้อิทธิพล 

ให้คนอื่นท างานในระดับต่าง ๆ ที่ต้องการให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้  

 เฉลิมชัย หาญกล้า (2559, หน้า162) ผู้น า คือ บุคคลในกลุ่ม ซึ่งได้รับมอบหมาย 

จากสมาชิกให้ท าหน้าที่ในการน าพาองค์การ หรือกลุ่มไปสู่เป้าหมาย โดยอาศัยอิทธิพลในการ

กระตุน้ จูงใจ หรือวิธกีารอื่นใดที่กระท าตอ่สมาชิก เพ่ือสร้างความส าเร็จที่ต้ังไว้ 

 จากที่นักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ความหมายของผู้น า  สรุปได้ว่า ผู้น า คือ 

บุคคลที่มีอิทธิพลหรอืมีความสามารถที่ท าให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติภารกิจจนส าเร็จ 

 ความหมายของภาวะผู้น า 

 นักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ความหมายและนิยามของภาวะไว้แตกต่างกัน 

เพ่ือความเข้าใจในความหมายของภาวะผู้น าได้ชัดเจนย่ิงขึ้น  จากการทบทวนวรรณกรรม 
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ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า พบว่า นักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า 

ที่แตกต่างกัน ดังน้ี             

    บูรชัย ศิริมหาสาคร (2537, หน้า 36) ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง สภาพที่ท าให้ 

บุคคลผู้น้ันสามารถคงความเป็นผู้น าไว้ได้  โดยทุกคนให้การยอมรับและปฏิบัติตามค าสั่ง 

ดว้ยความเต็มใจ 

 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2543, หน้า 9) ภาวะผู้น า คือ การสร้างโอกาสให้พนักงาน            

และบุคคลอื่น ๆ ได้ประโยชน์อยา่งส าคัญเป็นรายบุคคลหรือเป็นทีมต่อภารกจิขององค์การ 

 พรนพ พุกกะพันธุ์ (2544) ภาวะผู้น า คือ คุณสมบัติ เช่น สติปัญญา ความดีงาม 

ความรู้ความสามารถของบุคคลที่ ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานกัน  และพากันไปสู่

จุดมุง่หมายที่ดีงาม  

 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544, หน้า 31) ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตัวของ

บุคคลคนหน่ึงที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน  (Shared Goal) หรือ 

ความเป็นสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่างผู้น า  (Leaders) และผู้ตาม (Followers) ซึ่งท าให้เกิด 

การเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้บรรลุจุดม่งหมายร่วมกัน (Shared purposes) หรือเป็นความสามารถ 

ที่สร้างความเช่ือมั่นและให้การสนับสนุนบุคคลเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายองค์กร 

 ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2547, หน้า 30) ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการ

บริหารตนเองและครองใจผู้อื่นได้  โดยสามารถใช้คนอื่นให้ท าบางอย่างตามเป้าหมายและ

แนวทางที่ตนวาดฝันหรือคาดคะเนเองได้ 

 อาคม วัดไธสง (2547, หน้า 3) ภาวะผู้น า คือ พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกในรูปของ

กระบวนการ ความสามารถหรือกิจกรรม ซึ่งก่อให้เกิดอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลอื่น  

โดยที่บุคคลอื่นจะคล้อยตามหรือปฏิบัติตามผู้น า เพ่ือให้การด าเนินการบรรลุวัตถุประสงค์ 

ในสถานการณใ์ดสถานการณห์น่ึง 

 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550, หน้า 15) ภาวะผู้น า คือ กระบวนการที่ผู้น าช่วยสร้าง

ความชัดเจนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้รับรู้ว่า อะไรคือความส าคัญ ให้ภาพความเป็นจริงของ

องค์การแก่ผู้อื่น ช่วยให้มองเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจนภายใต้ภาวการณ์เปลี่ยนแปลง 

อย่างรวดเร็วของโลก 

 วิเชียร วิทยอุดม (2553, หน้า 3) ภาวะผู้น า คือ ลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่แสดง

พฤติกรรมออกมาเมื่อไดป้ฏิสัมพันธ์กับกลุ่ม เป็นความสามารถที่เกิดขึน้ระหว่างที่มีการท างาน

ร่วมกันหรือรว่มอยู่ในเหตุการณ์เดียวกัน ในอันที่จะท าให้กจิกรรมของกลุ่มด าเนินไปสู่เป้าหมาย
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และประสบผลส าเร็จ ภาวะผู้น าจะมีมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับประสบการณ์ และการฝึกฝนของ

แตล่ะบุคคล 

 สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2553, หน้า 254) ภาวะผู้น า คือ ความสามารถ 

และคุณลักษณะของบุคคลที่จะใช้อิทธิพลที่โน้มน้าว ชักจูง เปลี่ยนแปลง การกระท าของบุคคล

และกลุม่ให้สามารถรวมพลังช่วยกันท างาน เพ่ือให้วัตถุประสงค์ขององค์การส าเร็จลุลวงไปดว้ยดี 

 สุภัททา ปิณฑะแพทย์ (2553, สื่อออนไลน์) ภาวะผู้น า คือ เร่ืองของความสามารถ  

ทักษะและกระบวนการที่ผู้น าใช้ในการน ากลุม่ให้ไปสู่จุดมุ่งหมาย 

 ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2554, หน้า 26) ภาวะผู้น า คือ กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง 

ชักจูงบุคคลอื่นให้ท าตาม เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์และสามารถน าองค์กรไปสูท่ิศทางที่ท าให้เกิด

ความสมัครสมานสามัคคีและเป็นน้ าหน่ึงใจเดยีวกัน (Cohesive and Coherent)  

  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556, หน้า 14) ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะ พฤติกรรม 

ความสามารถ หรือกระบวนการที่ เป็นปฏิสัมพันธ์หรือเป็นวิถีการด าเนินชีวิตของบุคคล 

ที่สามารถมีอิทธิพลต่อผู้อื่น  กลุ่มคน สามารถสร้างแรงบันดาลใจ สร้างความปรารถนา 

ท าให้เกิดความเช่ือถือศรัทธา การยอมรับ ความพยายาม การอุทิศตัว การใช้ความสามารถ

อย่างดีที่สุด และช่วยเพ่ิมพลังงานอ านาจของผู้อื่น เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

 นิติพล ภูตะโชติ (2556, หน้า 232) ภาวะผู้น า คือ เร่ืองราวที่เกี่ยวกับพฤติกรรมของ

บุคคลและพฤติกรรมดังกล่าวมีอิทธิพลต่อบุคคลอื่น ๆ และพฤติกรรมน้ันจะท าให้เกิดผลส าเร็จ

ตามเป้าหมายและเป็นไปตามที่น าตอ้งการ 

 จรัส  อติวิทยาภรณ์  และภารดี  อ นันต์นาวี  (2557, หน้า 253) ภาวะผู้น า  คือ 

กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหน่ึงหรือมากกว่าพยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุ้น 

ช้ีน า ผลักดัน ให้บุคคลอื่นหรือกลุ่มบุคคลอื่นมีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการท าลาย 

สิ่งต่าง ๆ ตามตอ้งการ โดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรือองค์กรเป็นเป้าหมาย 

 โชติ บดีรัฐ (2558, หน้า 176) ภาวะผู้น า คือ ความสามารถที่มีอิทธิพลเหนือผู้อื่นและ

จูงใจให้ผู้อื่นปฏิบัตติาม ท าให้งานให้บรรลุเป้าหมาย 

 บุษยา วีรกุล (2558, หน้า 8) ภาวะผู้น า คือ กระบวนการหรือความสามารถของ

บุคคลในการใช้อ านาจหรืออิทธิพล ที่ท าให้ผู้อื่นยอมรับในค่านิยมหรือวัตถุประสงค์ที่บุคคลน้ันชีน้ า 

และท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหรือความส าเร็จไดต้ามตอ้งการ 

 เฉลิมชัย หาญกล้า (2559, หน้า 163) ภาวะผู้น า คือ คุณสมบัติในตัวบุคคล อันเป็น

ความสามารถในการกระตุ้น และโน้มน้าวบุคคลอื่น ให้ปฏิบัติสิ่งใดสิ่งหน่ึง เพ่ือความส าเร็จของ

องค์กร 
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  ประภาพรรณ รักเลี้ยง (ม.ป.ป., หน้า 2 ) ภาวะผู้น า คือ ความสามารถของบุคคล

ที่เป็นผู้น า ในการบันดาลใจให้บุคคลอื่นเกิดความเช่ือมั่น และสนับสนุนบุคคลที่มีความปรารถนา 

จะท างาน ให้สามารถทางานจนประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่กลุม่ หน่วยงาน หรือองค์การ

ร่วมกันก าหนดไว้ 

  จากความหมายของภาวะผู้น าสรุปได้ว่า  ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะ 

ความสามารถ หรือพฤติกรรมของบุคคลที่มีอิทธิพลในการโน้มน้าว จูงใจ ให้ผู้อื่นยอมปฏิบัติ

ตาม เพ่ือบรรลุเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กร 

 ลักษณะ ทักษะ และคุณสมบัติของผู้มีภาวะผู้น า 

 เมาริก, จอห์น แวน (2547, หน้า 286-289) ได้กล่าวถึง ลักษณะที่ภาวะผู้น าที่ดีต้องมี 

ประกอบดว้ย  

 1. ปัญญา (Wisdom)  

  1.1 สามารถสร้างวิสัยทัศน์เกี่ยวกับอนาคตและด าเนินการตามวิสัยทัศน์น้ันได้ 

  1.2 มีการริเริ่ม แตก่็ฉลาดรอบคอบในการด าเนนิการตามวิสัยทัศน์ 

  1.3 มีความคิดอ่านเกี่ยวกับวิธีการทางธุรกิจและลักษณะของงานในอนาคต 

  1.4 ปลุกเร้าจิตใจคนไดเ้มื่อถึงคราวจ าเป็น สามารถเป็นพ่ีเลี้ยงที่ปรึกษาไดต้ลอดเวลา 

  1.5 เช่ียวชาญในการโน้มน้าวชักจูงจิตใจผู้อื่น 

  1.6 สามารถเข้าใจสถานการณ์โดยรวมและมองแนวโน้มต่าง ๆ ออก 

  1.7 สามารถจัดการกับการเมืองในองค์การได้ เป็นนักสื่อสารและท างานเป็นเครือข่าย 

  2. ความซื่อตรง (Integrity) 

  2.1 แสดงให้ผู้อื่นรู้ว่าพวกเขามีค่าควรแก่ความไว้วางใจ 

  2.2 อย่าด าเนินการโดยมีวาระซอ่นเร้น (Hidden Agendas) 

  2.3 ติดต่อกับผู้อื่นอย่างซื่อสัตย์ ตรงไปตรงมา 

  2.4 เมื่อถึงคราวจ าเป็น อย่ากลัวที่จะเปิดเผย 

  2.5 สามารถที่จะบอกขา่วร้ายแก่ผู้อื่นได้ 

 3. ความรูส้กึไวในเชิงจัดการ (Sensitivity in Approach)  

  3.1 สามารถท างานเป็นผูฝ้ึกสอนได้ 

  3.2 เป็นผูฟั้งที่ดี 

  3.3 สามารถเอือ้อ านาจและพัฒนาผู้อื่นได้ 

  3.4 เข้าใจถึงพลังของทีม และรู้ว่าท างานกับทีมต่าง ๆ ได้อยา่งไร 
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  3.6 เข้าใจว่ากระบวนการที่ดปีระกอบด้วยอะไรบ้าง และรู้ว่าท าอย่างไรจึงจะเกิด

กระบวนการที่ดี 

  3.7 สามารถเรยีนรู้ไดต้ลอด 

  3.8 เป็นผูอ้ านวยความสะดวกในการเรียนรู้และในสถานการณต่์าง ๆ  

  3.9 มองหาโอกาสส าหรับอนาคตจากทุก ๆ เหตุการณ์ 

  3.10 มองหาโอกาสในการจูงใจผู้อื่น 

  3.11 สามารถโน้มน้าวชักจูงจิตใจผู้อื่นได้ 

 4. ความรูส้กึไวในการคิด (Sensitivity in Thinking) 

  4.1 ปรับตัวให้เข้ากับวิธีการเมื่อจ าเป็น แต่ก็ไม่จ ากัดตัวเองในกรอบการปฏิบัติ

แบบเก่า ๆ  

  4.2 สามารถท้าทายความรูท้ี่สืบทอดกันมา เพ่ือท าลายกระบวนทัศน์ต่าง ๆ ได้ 

  4.3 สามารถรับมือกับวิธกีารและความคิดเห็นอันหลากหลายได้ 

  4.4 เข้าใจว่าสิ่งจูงใจส าหรับคนแต่ละคนน้ันไม่เหมือนกัน และสามารถน าความเข้าใจน้ี 

ไปใช้ประโยชน์ได ้

  4.5 มีความคิดสร้างสรรค์ สามารถคิดนอกกรอบได้ 

  4.6 สามารถคิดในเชิงกลยุทธ์ และสื่อสารกลยุทธ์นี้ออกไป โดยการสร้างทิศทาง 

ที่เป็นศูนย์กลางขององค์การ 

  4.7 มีความคุ้นเคยกับเครื่องมือทางกลยุทธ์ต่าง ๆ  

  4.8 ยอมรับความเสี่ยงเมื่อจ าเป็น ใจกล้าและชอบเสี่ยง 

 5. ความแกร่ง (Tenacity) 

  5.1 ไมห่ยุดน่ิงและมีพลังใจ 

  5.2 มุมานะในการท างาน แต่ก็สามารถรักษาความสมดุลระหว่างชีวิตครอบครัว 

กับวิธกีารท างานได้ 

  5.3 สามารถรับมือกับความเครยีดของตนเอง และของผู้อื่นได้ 

  5.4 สามารถควบคุมท่าทีของตน สามารถรับมือกับความลม้เหลว และความปราชัยได ้

  5.5 ไมย่่อท้อ ไมย่อมแพ้ 

  5.6 เข้าใจและสามารถจัดการกับแรงกดดันของอ านาจได้ 

  5.7 สามารถรับมือกับความไมแ่นน่อนและช่วยให้ผู้อื่นรับมือกับมันได้ 

  5.8 แสดงออกถงึการมองโลกในแง่ดี 

  5.9 จัดการเปลี่ยนแปลงได้ดี มีการวางแผนและด าเนนิการจนส าเร็จ 
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 กล่าวโดยสรุป ลักษณะของผู้น าของ เมาริก, จอห์น แวน. คือ ลักษณะที่ภาวะผู้น าที่ดี 

ต้องมี ประกอบด้วย ปัญญา (Wisdom) ความซื่อตรง (Integrity) ความรู้สึกไวในเชิงจัดการ 

(Sensitivity in Approach) ความรู้สึกไวในการคิด (Sensitivity in Thinking)และความแกร่ง (Tenacity)  

 จอห์น แอแดร์ (2547, หน้า 35-37) ได้กล่าวถึงคุณสมบัตทิี่ส าคัญของผู้น า ดังนี ้

 1. ความกระตือรือร้น เป็นการระบุถึงความพร้อมและมีความสนใจในสิ่งที่คาดหวังไว้

ดว้ยความต้ังใจจริงต่อสิ่งที่มุ่งหวังเหลา่นั้น และสิ่งนี้เองท าให้การท ากิจกรรมต่าง ๆ เต็มไปดว้ย

ความตัง้ใจจริง ความสนุกสนาน ร่าเรงิ และความกระฉับกระเฉง 

 2. ความซื่อสัตย์ เป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับศีลธรรมซึ่งเป็นสิ่งที่ยอดเย่ียมและดี ที่ส าคัญ

ต่อความยึดมั่นต่อความจริงและคุณค่าดว้ยความซื่อสัตย์ เป็นคุณสมบัตทิี่สามารถแสดงให้เห็น

ถึงความน่าไว้วางใจและการที่ไม่สามารถถูกติดสินบนได้โดยง่าย และไม่ท าความผิดใด ๆ 

โดยการให้ค ามั่นสัญญาที่ชัดเจน 

 3. ความอบอุ่น เป็นอารมณ์ด้านบวกที่แสดงว่ามีความสนใจอย่างจริงใจหรือ 

แสดงความรักความเอาใจใส่ต่อผู้อื่น เป็นการแสดงออกถึงมิตรภาพที่ดี  แสดงให้เห็นถึง

คุณสมบัติพ้ืนฐานของมนุษย์ เช่น ความใจดี ความนา่เคารพนับถือ 

 4. ความกล้าหาญ  เป็นจิตใจที่ มั่ นคง สามารถเผ ชิญหน้าต่ออันตรายห รือ 

ความยากล าบากที่ย่ิงใหญ่ไดอ้ย่างไม่ท้อถอย สามารถจัดการ และควบคุมภาวะเสี่ยงอันตราย

ต่าง ๆ ได้ดี 

 5. การตัดสินใจ  เป็นกระบวนการทางจิตใจที่น าไปสู่กระบวนการตัดสินใจ 

การแก้ปัญหาและการประเมินบุคคลต่าง ๆ 

 6. ความเข้มแข็ง การเป็นคนที่ เข้มแข็งและมั่นคง แต่ก็มีความยืดหยุ่น สามารถ

จัดการเรื่องทุกอย่างที่เกี่ยวข้องกับทีมไดอ้ย่างยุติธรรม โดยไมโ่อนเอียงไปด้านใดดา้นหนึ่ง 

 สรุปคุณสมบั ติที่ ส าคัญของผู้น าของ  จอห์น  แอแดร์. ต้องประกอบไปด้วย 

ความกระตอืรือรน้ ความซื่อสัตย์ ความอบอุ่น ความกลา้หาญ การตัดสินใจ และความเข้มแข็ง 

 Stogdill (1948, pp. 35-71 อ้างอิงใน สุนทร โคตรบรรเทา 2551, หน้า 18-19) ได้กล่าวถึง 

ลักษณะและทักษะของผู้น าไว้ 5 ดา้น ดังนี ้

 1. ความสามารถ (Capacity) ได้แก่ สติปัญญา (Intilligence) ความต่ืนตัว (Alertness) 

ความคล่องในการพูด (Verbal Facility) ความเป็นต้นความคิด (Originality) และการตัดสินวินิจฉัย 

(Judgment) 

 2. สัมฤทธิ์ผล (Achievement) ไดแ้ก่ ความเป็นปราชญ์ (Scholarship) ความรู้ (Knowledge) 

และความส าเร็จด้านกีฬา (Sport Success) 
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 3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) ได้แก่ การพ่ึงพาได้ (Dependability) ความริเร่ิม 

(Initiative) ความยืนหยัด (Persistence) ความเป็นนักสู้ (Aggressiveness) ความเช่ือมั่นตนเอง 

(Self-Confidence) และความต้องการความเป็นเลศิ (Desire of Exel) 

 4. การมีส่วนร่วม (Participation) ได้แก่ การมีกิจกรรม (Activity) การคบหาได้ (Sociallibility) 

ความรว่มมือ (Cooperation) การปรับตัว (Adaptability) และการมีอารมณ์ขัน (Humor) 

 5. สถานภาพ (Status) ได้แก่ สถานภาพทางเศรษฐสังคม (Socio-Economic Status) 

และความเป็นผูก้ว้างขวาง มีคนนับหน้าถอืตา (Popularity) 

 สรุปคุณลักษณะและทักษะของผู้น ามีอยู่ 5 ด้าน ประกอบดว้ย ความสามารถ สัมฤทธิ์ผล 

ความรับผิดชอบ การมีส่วนร่วม และสถานภาพ 

 สุนทร โคตรบรรเทา (2551, หน้า 25) ได้กล่าวถึง ลักษณะของผู้ที่ประสบความส าเร็จ 

ไว้ว่า ต้องมีการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ไดด้ี รับรู้สภาพแวดลอ้มทางสังคม มีความทะเยอทะยาน 

และใฝ่สัมฤทธิ์  มีความล้ าหน้า มีความร่วมมือ มีความแน่วแน่ พ่ึงพาได้  มีความโดดเด่น 

(ต้องมีอิทธิพลต่อผู้อื่น) ขยันขันแข็ง (มีระดับกิจกรรมสูง) มีความอดทน มีความเช่ือมั่นตนเอง 

ทนต่อความเครยีด และมีความรับผิดชอบ 

 เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556, หน้า 8) ได้กล่าวถึงคุณสมบัตขิองผู้น าซึ่งประกอบดว้ย

คุณสมบัติหลายดา้น ดังน้ี 

 1. ด้านอ านาจหน้าที่ตามต าแหน่งอย่างเป็นทางการ  (Authority) ในด้านของ 

การด ารงต าแหน่ง ผู้น าอาจได้รับการยกย่องให้เป็นผู้น าโดยที่มีต าแหน่งรองรับอย่างเป็นทางการ 

เป็นความต้องการ และสนับสนุนของกลุ่มคนที่ต้องการบุคคลที่จะมาน าหรือเป็นตัวแทนในการ

ปฏิบัติตามแนวความคิด หรือตอบสนองความต้องการของกลุ่ม ส าหรับผู้บริหาร หมายถึง 

บุคคลผู้มีต าแหน่งหน้าที่อย่างเป็นทางการ ได้รับการแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งที่ก าหนดน้ัน 

อาจจะโดยการเลือกต้ังหรือการแต่งต้ัง เช่น ต าแหน่งผู้บริหารระดับต่าง ๆ ขององค์การทั่วไป 

ซึ่งระบุถึงอ านาจหน้าที่ต่าง ๆ วาระการด ารงต าแหน่ง ขอบเขตความรับผิดชอบ 

 2. ด้านการยอมรับ (Acceptance) ผู้น าน้ันเป็นบุคคลที่ได้รับการยอมรับ โดยบุคคล

หรือกลุ่มคนให้เป็นในทิศทางที่สมาชิกเหล่านั้นเห็นดว้ย ผู้น าสามารถตอบสนองความต้องการ 

ของกลุ่มได้โดยท าให้เป็นที่พอใจของกลุ่มคน แต่ผู้บริหารเป็นบุคคลที่ด ารงฐานะในต าแหน่ง

อย่างเป็นทางการโดยได้รับการแต่งต้ังหรือเลอืกต้ังขึ้นมา ซึ่งอาจไดรั้บการยอมรับหรือไมก่็ได้ 

 3. ดา้นสมรรถนะมีขดีความสามารถในการท างานให้ส าเร็จเหนือผู้อื่น (Competency) 

หมายถึง ผู้น าเป็นบุคคลที่มีความรู้ ความเช่ียวชาญ (Expert) และประสบการณ์สูง เป็นบุคคล 

ที่ได้รับการยอมรับจากกลุม่คน ผู้น ามีความสามารถที่เกิดจากตนเอง มีคุณสมบัติส่วนตัวหรือ
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คุณลักษณะ (Traits) ที่สามารถน าพาได้ เช่น มีความกระตอืรือร้น มีความคิดริเริ่ม มีความกล้า 

มีความเช่ือมั่นในตนเอง มีความซื่อสัตย์สุจริต มีความเข้มแข็งเด็ดขาดสิ่งเหล่านี้อาจไม่มีใน

ผู้บริหารบางคนก็ได ้

 4. ดา้นความสัมพันธ์กับผู้อื่น (Human Relation Skill) นอกจากความรู้ความสามารถ 

และประสบการณ์ความเช่ียวชาญแล้ว ผู้น าอาจมีความสัมพันธ์กับบุคคลรอบข้าง หรือบุคคล

อื่นในลักษณะของความไว้วางใจ ความเช่ือถือ การยอมรับจากบุคคลต่าง ๆ แต่ผู้บริหารอาจมี

ความสัมพันธ์กับบุคคลในลักษณะที่ต่างต่างกัน เช่น ผู้บริหารอาจไม่รู้จัก หรือไม่มีความสัมพันธ์ 

กับพนักงานเลยเพียงแต่เป็นผู้ควบคุม ดูแล ก ากับผลการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามต้องการ 

เป็นผู้ก าหนดกฎระเบียบนโยบายต่าง ๆ ให้พนักงานถือปฏิบัติ ซึ่งอาจสร้างความพอใจ หรือ 

ไม่พอใจให้แก่พนักงานได้ หากผู้น าเป็นผู้ที่มีความสัมพันธ์อันดี  จะสร้างความพอใจให้แก่

พนักงานได้มากกว่าผู้บริหาร 

 สรุปคุณสมบัติของผู้น าประกอบไปด้วย คุณสมบัติด้านอ านาจหน้าที่ตามต าแหน่ง

อย่างเป็นทางการ (Authority) ด้านการยอมรับ (Acceptance) ด้านสมรรถนะ และด้านความสัมพันธ์ 

กับผู้อื่น (Human Relation Skill) 

 พรนพ พุกกะพันธุ์ (2544, หน้า 22-23) ไดส้รุปคุณสมบัตขิองผู้ที่จะเป็นผู้น าที่ดีไว้ ดังน้ี 

 1. มีความเฉลียวฉลาด ผู้น าที่ดีจะต้องมีความสามารถทางด้านสติปัญญาและ

คุณภาพทางสมอง ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผู้น า คนที่มีความเฉลียวฉลาดย่อมโน้มน้าวให้ผู้อื่น

ปฏิบัตติามได้งา่ย 

 2. มีการศึกษาอบรมดี การศึกษาท าให้เกิดความคิดริเร่ิม  ความคิดสร้างสรรค์ 

ความรู้ ย่อมท าให้คนนับหน้าถอืตาจะพูดอะไรก็มีคนเช่ือฟังและให้ความเคารพนับถือ 

 3. มีความเช่ือมั่นในตนเอง ต้องมีก าลังใจเข้มแข็งเมื่อตัดสินใจจะท ากิจการใด ๆ 

ก็จะต้องมีความเช่ือมั่นว่างานน้ันจะต้องส าเร็จ โดยไม่หวั่นต่อเหตุการณ์ที่จะเกิดขึน้ ซึ่งจะเป็น

อุปสรรคในการด าเนนิงาน 

 4. เป็นคนมีเหตุผล คือ มีความสามารถทางด้านเปรียบเทียบและการแปลความหมาย 

อย่างมีเหตุผล ความสามารถทางด้านเหตุผลนี้พัฒนาได้ยากเพราะต้องมีความสามารถทางภาษา 

ทักษะและความรูท้างด้านวิชาการประกอบ 

 5. มีประสบการณ์ในการปกครองบังคับบัญชาเป็นอย่างดี ในการปฏิบัติงานจะท าให้

ผู้น าสามารถคาดการณ์เกี่ยวกับงานได้ ผู้น าที่ดีจะต้องมีคุณสมบัติในการตัดสินใจ วินิจฉัยสั่งการ 

และการวางแผนพร้อมไปดว้ย เพ่ือจะได้เลอืกทางที่ถูกต้องที่สุดในการด าเนนิงาน 
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 6. มีช่ือเสยีงเกียรติคุณดี  

 7. สามารถเข้าได้กับคนไดทุ้กช้ันวรรณะเป็นอยา่งดี 

 8. สุขภาพอนามัยดี 

 9. มีความสามารถเหนือระดับความสามารถของบุคคลธรรมดา 

 10. มีความรูเ้กี่ยวกับงานทั่ว ๆ ไป 

 11. มีความสามารถเผชิญปัญหา 

 12. มีความสามารถคาดการณ์  หรือท านายเหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นล่วงหน้าและ

หาทางป้องกันมิให้เหตุการณ์หรือปัญหาน้ันเกิดขึน้ได้ 

 สรุปคุณสมบัติของผู้น าที่ดี ประกอบด้วย มีความเฉลียวฉลาด การศึกษาอบรมดี 

มีความเช่ือมั่นในตนเอง เป็นคนมีเหตุผล มีประสบการณ์ในการปกครอง มีช่ือเสียงดี เข้าคนง่าย 

สุขภาพดี มีความสามารถดี ความรู้เกี่ยวกับงาน สามารถเผชิญปัญหาได้ และสามารถคาดการณ์ 

ลว่งหน้าได ้

 ประคอง รัศมีแก้ว (2551, หน้า 187) ได้ท าการศึกษาคุณลักษณะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่มีคุณภาพ ซึ่งประกอบไปดว้ยองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 

 1. ความฉลาดทางอารมณข์องผู้บรหิาร 

 2. การครองตนของผู้บรหิาร 

 3. ความสามารถในการปฏิบัตงิานของผู้บรหิาร 

 4. บุคลกิภาพของผู้บรหิาร 

 สรุปคุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีคุณได้  ประกอบด้วย ความฉลาด

ทางอารมณ์ ครองตน ความสามารถในการปฏิบัตงิาน และบุคลกิภาพด ี

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จรงิ 

 ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีความส าคัญและจ าเป็นอย่างย่ิงส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน เน่ืองจากองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริงมคีวามสอดคลอ้งกับมาตรฐานวิชาชีพ

ของผู้บริหารสถานศึกษาทั้ง 3 ด้าน คือ มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ มาตรฐาน

การปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติตน (จรรยาบรรณของวิชาชีพ) ผู้บริหารสถานศึกษา 

ที่สามารถพัฒนาตนเองให้มีภาวะผู้น าที่แท้จริงได้ จะได้รับความไว้วางใจ ความเช่ือมั่น และศรัทธา 

จากบุคลากรในองค์กร ซึ่งเป็นแนวทางในการน าพาองค์กรบรรลุเป้าหมายได้ ดังน้ัน การจะพัฒนา 

ตนเองให้มีภาวะผู้น าที่แท้จริง จึงต้องทราบเกี่ยวกับความเป็นมาของภาวะผู้น าที่แท้จริง 
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ความหมายของภาวะผู้น าที่แท้จริง แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าที่แท้จริง และ

องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง ซึ่งมรีายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 ความเป็นมาของภาวะผู้น าที่แท้จริง 

 แนวคิดเกี่ยวกับความแท้จริง (Authenticity) มีรากฐานมาจากปรัชญากรีกโบราณ 

ที่กล่าวว่า การแสดงความเป็นตัวตนที่แท้จริง (To thane own self be true) ซึ่งเป็นจุดเร่ิมต้น

ของการสร้างความจริงแท้  โดยแนวคิดเกี่ยวกับความแท้จริงเกิดขึ้นเมื่อ  80 ปีที่ผ่านมา 

เป็นการรวมแนวคิด และเป็นกระบวนการที่ไดรั้บอิทธิพลจากจิตวิทยาในเชิงบวก เช่น ความคิด 

อารมณ์ ความชอบ ความต้องการ หรือความเช่ือ ดังน้ัน ความจริงแท้จึงเกี่ยวข้องเช่ือมโยงกับ

ความคิด ความเช่ือ อารมณ์ส่วนบุคคล ค่านิยม รวมทั้ง การแสดงออกจากสิ่งที่คิด จากความเช่ือ 

และปฏิบัติตามสิ่งน้ัน  

 ในช่วงปี 2000 เกิดภาวะวิกฤติเกี่ยวกับภาวะผู้น าในหลายประเทศทั่วโลก รวมถึง

ประเทศไทยด้วย ทั้งข่าวอื้อฉาวที่เกิดขึ้นกับผู้น าในด้านการเมือง องค์กรธุรกิจ การศึกษา 

วงการศาสนา รวมทั้ง หน่วยงานที่ไม่แสวงหาผลก าไร ก่อให้เกิดวิกฤติศรัทธาในตัวผู้น า 

ความน่าเช่ือถือของผู้น าตกต่ าอย่างที่สุด  โดยเฉพาะอย่างย่ิงในด้านการเมืองและธุรกิจ 

ความเช่ือมั่นลดลงเป็นอย่างมาก และจากการส ารวจความเห็นในด้านความเช่ือมั่นในตัวผู้น า 

ในด้านธุรกิจ พบว่า ลดลงถึงร้อยละ 22 โดยเฉพาะจากผลการส ารวจความคิดเห็นประชาชน

ของ Time/CNN ในปี 2002 พบว่า ประชาชนร้อยละ 71 รู้สึกว่า “CEO มีความซื่อสัตย์และ

ศีลธรรมน้อยกว่าคนทั่วไป” ในการส ารวจทางจิตใจและศีลธรรมของ CEO พบว่า ร้อยละ72 

อยู่ในระดับ “Fair หรือ Poor” และผลส ารวจของ Wall Street Journal Europe พบว่า ผู้ลงทุน

ชาวยุโรป ร้อยละ 21 เช่ือว่าผู้น าบริษัทมีความซื่อสัตย์  

 ในช่วงปี 2003 เกิดการขาดธรรมาภิบาลในบริษัทใหญ่ ๆ หลายบริษัทในกลุ่มประเทศ

ตะวั นต ก  จนท า ให้ บ ริษั ท ยักษ์ ใหญ่ อ ย่ าง  Enron แ ล ะ  WorldCom ถึ งกั บ ล้ ม ล ะลาย 

จากประสบการณ์ด้านลบของผู้บริหารที่ล้มเหลว ท าให้ผู้บริหารสมัยใหม่ได้บทเรียนเกี่ยวกับ

การหลงติดกับดักไล่ไขว่คว้าเงินทอง ช่ือเสียง และอ านาจ เรียนรู้อันตรายของการยกให้ผล

ประโยชน์ส่วนตนส าคัญกว่าประโยชน์ขององค์กร และข้อที่ส าคัญที่สุด คือ ได้เรียนรู้การเป็น

ตัวตนแท้ ๆ คือ หนทางเป็นผูน้ าให้ไดผ้ลและย่ังยืนที่สุด 

 ภาวะผู้น าที่แท้จริง (Authentic Leadership) ได้เร่ิมพัฒนาอย่างจริงจังต้ังแต่ปี 2003 

เป็นรูปแบบผู้น าที่ประสบความส าเร็จทั้งในโลกธุรกิจและการใช้ชีวิตสว่นตัว ส าหรับการพัฒนา

แนวคิดของภาวะผู้น าที่แท้จริงน้ันเกิดจากนักธุรกิจ ช่ือ Bill George ซึ่งเป็นศาสตราจารย์ 

ด้านการบริหารจากมหาวิทยาลัย  Harvard เป็นประธานบริษัทและ CEO ของ Medtronic 
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หน่ึงในผู้บุกเบิกแนวคิดภาวะผู้น าที่แท้จริง โดย Bill George มองเห็นถึงสาเหตุของวิกฤติต่าง ๆ 

ที่เกิดขึ้นทั้งในระดับประเทศและระดับองค์กร ไม่ว่าจะเป็นด้านการเมืองหรือด้านเศรษฐกิจ 

ที่เกิดจากผู้น าขององค์กรน้ัน ๆ จึงได้พัฒนาแนวคิดของภาวะผู้น าที่แท้จริง ซึ่งประกอบไปด้วย

คุณลักษณะ 5 ประการ ได้แก่ ผู้น าที่แท้จริงจะแสดงให้เห็นถึงการเข้าใจในเป้าหมายของตนเอง 

(Understanding their Purpose) ประพฤติปฏิบัติตนตามค่านิยมอันดีงาม (Practicing solid values) 

เป็นผู้น าด้วยหัวใจ (Leading with heart) สร้างความสัมพันธ์ที่ย่ังยืน (Establishing Connected 

Relationships) และมีวินัยในตนเอง (Demonstrating self-discipline) ท่ามกลางการแข่งขันที่ รุนแรง 

Bill George แนะน าบอร์ดบริษัทให้เลือกผู้น าที่มีแท้จริงจากคุณลักษณะ ไม่ควรเลอืกจากความ

เสน่ห์หา 

 ในช่วง 50 ปีที่ผ่านมา มีนักวิชาการได้พยายามศึกษาหาคุณลักษณะ วิธีการท างาน 

บุคลิกของผู้น าที่ประสบความส าเร็จ หรือลักษณะของผู้น าที่แท้จริง มีหลักสูตรเกี่ยวกับ 

ความเป็นผู้น ามากมาย ที่ได้กล่าวถึงลักษณะความเป็นผู้น าที่หลากหลาย แต่ในความเป็นจริงแล้ว 

ความเป็นผู้น าเป็นบุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Authentic leadership) และไม่มีใครที่จะ

เรียกว่าเป็น Authentic Leader จากการที่พยายามจะเป็นเหมือนคนอื่น ผู้ที่จะเป็นผู้น าจะเรียนรู้

จากประสบการณข์องคนอื่น แตจ่ะไมล่อกเลียนหรือพยายามที่จะไม่เป็นเหมือนคนอื่น (George, 

2007) ความเป็นผู้น าของแต่ละบุคคลเกิดขึ้นจากการสั่งสมประสบการณ์ชีวิต และจากการ

ทดสอบชีวิตของตนเองในโลกของความเป็นจริง  การเปลี่ยนกรอบชีวิต  เข้าใจตัวตน 

ที่แท้จริงของตัวเอง และค้นหาเป้าหมายของตัวเองและยอมรับตนเอง จึงจะเป็นผู้น าที่มีภาวะ

ผู้น าที่แท้จริง ที่เรียกว่า Authentic Leadership  

 ในปี 2005 การศึกษาเร่ืองภาวะผู้น าที่แท้จริง (Authentic Leadership) เร่ิมเป็นที่สนใจ 

และมีการท าวิจัยกันมากขึ้น  เช่น Sparrowe (2005) ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริง 

จากการเขียนเล่าเร่ืองของกลุ่มตัวอย่าง และใช้การตีความเสนอการรับรู้ ที่แตกต่างของภาวะผู้น า 

ที่แท้จริง Gardner, Avolio, Luthans, May and Walumbwa (2005) เสนอการพัฒนารูปแบบ

ภาวะผู้น าที่แท้จริงรวมถึงพฤติกรรมของผู้น าที่แท้จริงในองค์กร (Avolio and Gardner, 2005) 

ได้เสนอการอภิปรายถึงสิ่งแวดล้อมและอิทธิพลขององค์กรที่จะกระตุ้นให้เกิดภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ในที่ประชุมซึ่งจัดโดย Gallup Leadership Institute ที่มหาวิทยาลัย Nebraska-Lincoln  

 ในปี ค.ศ. 2007 การศึกษาภาวะผู้น าที่แท้จริงได้ขยายเข้าสู่อุตสาหกรรม เน่ืองจาก

เกิดการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางอุตสาหกรรมอย่างรวดเร็ว ท าให้ผู้จัดการโครงการมีความ

จ าเป็นที่ต้องมีภาวะผู้น า และมีพฤติกรรมที่แตกต่างไปจากเดิม คือ เป็นผู้น าส าหรับคนรุ่นใหม่ 

ที่เน้นคุณค่าเชิงบวก มีศีลธรรมและจติใจอยู่ในระดับสูงสุด (Toor and Ofori, 2008)  
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 ในปี ค.ศ.2008 Yammariono, et al. (2008) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าที่แท้จริงและ

พฤติกรรมองค์กรเชิงบวก Walumbwa, et al. (2008) ได้พัฒนาเคร่ืองมือในการวัดภาวะผู้น า 

ที่แท้จริง โดยใช้กรอบแนวคิดของ Ilies, Morgeson and Nahrgang (2005) นอกจากนี้ Walumbwa 

ยังปรับนิยามและก าหนดองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริง  5 องค์ประกอบ ได้แก่ 

การตระหนักรู้ในตน ความโปรง่ใสเชิงสัมพันธ์ กระบวนการที่สมดุล มุมมองเชิงจริยธรรมเชิงบวก 

และกระบวนการคุมคุมตนเองภายใน 

 ภาวะผู้น าที่แท้จริงในบริบทการศึกษา พบว่า นักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ 

ความสนใจในการศึกษาภาวะผู้น าที่แท้จริงทางการศึกษา เช่น Roche M. (2010) ที่ได้ศึกษา 

การเรียนรู้ภาวะผู้น าที่แท้จริงในประเทศนิวซีแลนด์ โดยใช้หลักการของผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง

และการประเมิน Wang and Bird (2011, p. 125 อ้างอิงใน ธีรภัทร กุโลภาส, 2560, หน้า 10) 

ได้ท าการศึกษา และยืนยันความสัมพันธ์ระหว่างการรับรูข้องครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารโรงเรียนกับระดับความไว้ใจ (Trust) และความยึดมั่นผูกพัน (Engagement) ของครู 

ส่วนภาวะผู้น าที่แท้จริงในบริบทการศึกษาไทย ยังมีผู้สนใจในการศึกษาน้อย จากการศึกษา 

พบงานวิจัยภาวะผู้น าที่แท้จริง ดังนี้ สุธาสินี แสงมุกดา (2554) ได้ศึกษาการพัฒนาเคร่ืองมือ

วัดภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  นิรันดร์ เนตรภักดี  (2555) 

ท าการวิจัยเร่ือง โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น  และธีรภัทร กุโลภาส (2556) ได้ท าการศึกษา

อิทธิพลของภาวะผู้น าที่แท้จริงต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน  โดยมีการมองโลก 

เชิงบวกทางวิชาการ และความยึดมั่นผูกพันของครูเป็นตัวแปรส่งผ่าน และขนาดของโรงเรียน

เป็นตัวแปรปรับ: การวิจัยแบบผสมวิธี นอกจากนีใ้นวงการศึกษาทั่วโลกต่างให้ความส าคัญกับ

คุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมอันดีงามของผู้น าทางการศึกษา นักวิชาการ ด้านภาวะผู้น า

ทางการศึกษาที่มีช่ือเสียงเสนอว่า คุณธรรมและจริยธรรมเป็นคุณลักษณะพื้นฐานของผู้น า 

ทางการศึกษาในการน าการเปลี่ยนแปลง เชิงบวกและพัฒนามาสู่โรงเรียนและระบบการศึกษา 

(ธีรภัทร กุโลภาส, 2560, หน้า 9) 

 ความหมายของภาวะผู้น าที่แท้จริง 

 Avolio Luthans and (2003) ได้นิยามความหมายของภาวะผู้น าที่แท้จริงว่าเป็นกระบวนการ 

ที่แสดงให้เห็นถึงความสามารถของผู้น า รวมทั้ง การให้ความส าคัญกับการพัฒนาบริบทขององค์กร 

โดยผู้น าที่มีภาวะผู้น าที่แท้จริงจะต้องมีความตระหนักรู้ในตนเองสูง สามารถควบคุมพฤติกรรม

ของตนเอง ตลอดจนช่วยกระตุน้บุคลากรในองค์กรให้มีการพัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้าย่ิง ๆ 

ขึน้ไป 
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  Avolio and Gardner (2005) ไดนิ้ยามภาวะผู้น าที่แท้จริงไว้ว่า เป็นบุคคลที่มีความลุม่ลึก 

ในวิธีคิดและการประพฤติตน และบุคคลอื่นสามารถรับรู้ได้ถึงความตระหนักในค่านิยม 

คุณธรรม จริยธรรม ความเข้มแข็ง รวมทั้งตระหนักถึงบริบทในที่ท างาน มีความมั่นใจ 

ความหวังดี มีความยดืหยุน่ และเปี่ยมดว้ยคุณธรรม จริยธรรม 

 Walumbwa, et al. (2008) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าที่แท้จริง (Authentic Leadership) 

หมายถึง แบบแผนของพฤติกรรมของผู้น าในการสร้างจิตวิทยาเชิงบวก และบรรยากาศ 

ทางจริยธรรม ในการส่งเสริมความตระหนักรู้ในตนเอง มุมมองเชิงจริยธรรมในตนเอง 

กระบวนการที่สมดุล และความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์  ในการท างานระหว่างผู้น าและผู้ตาม 

เพ่ือพัฒนาตนเองให้มีประสทิธิผล 

 Gardner, Cogliser, Davis, and Dickens (2011) ได้ นิ ย าม ภ าวะผู้ น าที่ แ ท้ จ ริ งว่ า 

เป็นการอธิบายความชอบธรรมของผู้น าจากค่านิยมและจริยธรรมพื้นฐานที่แสดงออกถึง 

ความซื่อสัตย์ ผู้น าที่แท้จริงจะเป็นบุคคลที่มีภาพทางบวกเกี่ยวกับความมีมโนทัศน์แห่งตน 

ที่จริงใจ (Truthful Self-Concepts) และเปิดเผย (Openness) เพ่ือสร้างความไว้วางใจ (Trust) และ 

สนับสนุนอย่างกระตือรือร้น (Enthusiastic Support) จากผู้ตาม เพ่ือผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น

ของบุคคลหรือกลุม่ 

 ประภาพรรณ รักเลี้ยง (ม.ป.ป., หน้า 53) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าที่แท้จริง (Authentic 

Leadership) ซึ่งมีรากเหง้ามาจากปรัชญากรีกโบราณ คือ การแสดงความเป็นตัวตนที่แท้จริง 

(To thane own self be true) ภาวะผู้น าที่แท้จริงจะแสดงความเป็นตัวตนที่แท้จริง ขณะที่น า 

ในรูปแบบของความซื่อสัตย์ ความจริงใจ (Genuineness) ความเช่ือถือได้ ความซื่อตรง และ

ความไว้วางใจได ้  

 พสุ เดชะรินทร์ (2555, สื่อออนไลน์) กล่าวถึงภาวะผู้น าที่แท้จริง (Authentic Leadership) 

ว่า ผู้น าที่แท้จริงจะต้องมีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน อีกทั้งมีความมุ่งมั่น ความกระตือรือร้น 

ต่อการบรรลุเป้าหมาย เป็นผู้ที่ปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กรและตนเอง มีวินัยในการท างาน 

ให้ความส าคัญกับทั้งงานและคน เป็นผู้ที่น าทั้งสมองและหัวใจ ต้องรู้จักและเข้าใจในตนเองได้ 

เป็นอย่างดี (Self-Awareness) พร้อมที่จะรับฟังความคิดเห็นจากผู้อื่น มีการเรียนรู้และพัฒนา       

ความเป็นผูน้ าของตนเองจากประสบการณต่์าง ๆ ที่ผ่านมา 

 ปิยนันท์ สวัสดิ์ศฤงฆาร (2557, สื่อออนไลน์) ได้กล่าวถึงผู้น าที่แท้จริง (Authentic 

Leadership) ว่าต้องเป็นผู้ที่สร้างแรงบันดาลใจ ความรัก และความมั่นใจให้เกิดกับบุคคลที่เป็นผู้ตาม 

เพ่ือที่เวลาใครได้ท างานร่วมกับเขาจะได้มอบหัวใจทั้งหมดให้กับการด าเนินการ จิตวิญญาณ

ของการท างานเป็นทีมจะแผ่กระจายไปทั่วทั้งองค์กร ส่งผลให้เกิดขวัญก าลังใจ และผลงาน 
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ที่เย่ียมยอด เมื่อทีมงานมีความเช่ือถอืในผู้น า เขาจะพร้อมเลา่ปัญหาให้ผู้น าทราบ เพราะมั่นใจ

ว่าปัญหาทั้งหลายจะได้รับการแก้ไขแทนที่จะถูกละเลย ผู้น าที่แท้จริงจะอุทิศตนให้กับการท างาน 

ความซื่อสัตย์และคงเส้นคงวา มั่นคงกับคุณค่าที่แท้จริงของตนเอง และจะไม่ยอมให้ใคร 

ดึงเขาออกไปจากสิ่งที่คิดว่าถูกต้อง  เขาเป็นผู้ที่ซื่อตรง มีคุณธรรม มีสติ และมั่นคง 

แม้ในระหว่างเวลาที่ยุ่งยากมากที่สุด 

 ชัยทวี  เสนะวงศ์ (2558, สื่อออนไลน์) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าที่แท้จริง (Authentic 

Leadership) ว่าเป็นภาวะผู้น าที่แสดงออก สื่อความหมาย ถึงความเป็นตัวตนที่แท้จริง ไม่เสแสร้ง 

ต้ังแต่แนวคิด ค่านิยม พฤติกรรมที่แสดงออก จึงจะสามารถครองใจคนได้ เมื่อผู้น าที่เป็นของแท้ 

สามารถครองใจสร้างความศรัทธา ต่อทีมงานไม่ว่าจะยากเย็นแสนเข็ญแค่ไหนก็จะส าเร็จลุล่วง

ไปไดโ้ดยง่าย 

 พิพัฒน์ นนทนาธรณ์ (2558, หน้า 135) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าที่แท้จริง (Authentic 

Leadership) ว่าเป็นผู้ที่รู้และเข้าใจตนเอง รับหลักการและปฏิบัติตามค่านิยมทางจริยธรรมระดับสูง 

อย่างสม่ าเสมอ และให้อ านาจและบันดาลใจผู้อื่นด้วยความเปิดเผยตรงไปตรงมาและแท้จริง 

การเป็นของแท้ หมายถึง เป็นของจริง อยู่กับความจริงของความเช่ือและค่านิยมของตน 

และปฏิบัติการด้วยความจริงของตนเองมากกว่าที่จะเลียนแบบสิ่งที่ผู้อื่นท า  ผู้น าที่แท้จริง

บันดาล ความไว้วางใจ และพันธะผูกพัน เพราะว่าเขายอมรับความเห็นที่หลากหลาย ส่งเสริม

การร่วมไมร่้วมมือ และช่วยให้ผู้อื่นเรียนรู้ เติบโต และพัฒนา 

 โดยสรุปแล้ว ภาวะผู้น าที่แท้จริง (Authentic Leadership) หมายถึง บุคคลที่มีความ

ตระหนักรู้ในตนเอง รู้จักตนเอง เข้าใจข้อบกพร่องของ มีความน่าเชื่อถอื มีความจริงใจ มีความ

ซื่อสัตย์ รวมทั้ง ตระหนักถึงบริบทในที่ท างาน มีความมั่นใจ ความหวังดี มีความยืดหยุ่น และ

เปี่ยมด้วยคุณธรรม จริยธรรม สามารถน าผู้อื่นและองค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้  แม้จะเผชิญ

อุปสรรคที่เกิดขึน้ 

 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าที่แท้จริง 

 George B. ได้น า เสนอมิ ติของผู้ น าที่ แท้ จ ริง  (Dimensions of Authentic Leaders)               

ซึ่งเป็นลักษณะทางคุณภาพที่ผู้น าตอ้งพัฒนามีอยู่ 5 ประการดังนี ้  
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ภาพ 1 มิติของผู้น าที่แท้จริง (Dimensions of Authentic Leadership) 

 

ที่มา: George, 2003, p. 18  

 

 จากภาพ 1 มิติของผู้น าที่แท้จริง (Dimensions of Authentic Leadership) สามารถอธิบาย 

มิติทั้ง 5 ดา้น ดังต่อไปนี ้

 1. การเข้าใจในเป้าหมายของตนเอง (Understanding their Purpose) ผู้น าที่แท้จริง 

จะไล่ตามจุดุม่งหมายของตนเองด้วยความหลงใหล  ผู้น าต้องรู้จุดมุ่งหมาย เพราะผู้น า 

ที่ปราศจากจุดมุ่งหมายจะง่ายต่อการตกเป็นเหย่ือของความโลภ ช่ือเสียง เงินทอง และ

ความเห็นแก่ตัว ซึ่งผู้น าที่หลงใหลในจุดมุง่หมายในระดับสูง จะสามารถสร้างแรงบันดาลใจและ

พันธะผูกพันกับผู้ตามได้ 

 2. ประพฤติปฏิบัติตนตามค่านิยมอันดีงาม (Practicing Solid Values) ผู้น าที่แท้จริง 

จะมีค่านิยมและความเช่ือส่วนตน และอยู่กับความจริงแม้อยู่ภายใต้ความกดดัน ซึ่งเป็นการ

สร้างความไว้วางใจของผู้น าตอ่ผู้ตาม 

 3. การน าด้วยใจ (Leading with Heart) ผู้น าที่แท้จริงจะน าด้วยหัวใจ แม้บางคร้ัง

จะต้องเผชญิกับสถานการณ์ที่ยากล าบาก ผู้น าที่แท้จริงจะยังคงรักษาความเข้าอกเข้าใจผู้อื่น 

 4. การสร้างความสัมพันธ์ที่ ย่ังยืน (Establishing Connected Relationships) ผู้น าที่แท้จริง 

จะสร้างความสัมพันธ์ทางบวกที่ท าให้ผู้ตามท าในสิ่งที่ดีที่สุด นอกจากน้ัน ผู้น าที่แท้จริง 

ยังแวดล้อมไปดว้ยคนดี และช่วยเหลอืผู้อื่นให้มีความงอกงามและเจรญิเติบโต 
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 5. การมีวินัยในตนเอง (Demonstrating self-Discipline) ผู้น าที่แท้จริงจะควบคุมตนเอง 

และมีวินัยในตนเองในระดับสูง ซึ่งความมีวินัยจะช่วยปกป้องผู้น าจากความเสี่ยงต่อการผดิทาง

จริยธรรมกับองค์กรและผู้อื่น และผู้น าที่แท้จริงจะยอมรับผิดอย่างเปิดเผย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 2 คุณลักษณะของผู้น าที่แท้จริง (The Authentic Leader’s Characteristics) 

 

ที่มา: George, 2003, p. 36  

 

 จาก ภาพ  2 มิ ติ ขอ งผู้ น าที่ แ ท้ จ ริง  (Dimensions of Authentic Leaders)  George 

ได้อธิบายถึง การพัฒนาคุณภาพของผู้น าที่แท้จริงซึ่งต้องใช้เวลาหลายปีในการฝึกฝน 

ผ่านประสบการณ์ชีวิต ซึ่งเป็นกระบวนการที่ไม่มีที่สิ้นสุด คุณภาพของผู้น าที่แท้จริงในการ

พัฒนาตอ้งย้อนกลับไปดูมติิทั้ง 5 ดังนี ้  

 1. Purpose: Passion (เป้าหมาย: ความหลงใหล) หมายถึง การเข้าใจเป้าหมายของ

ตนเอง และรักที่จะท าให้เป้าหมายน้ันส าเร็จดังที่คาดหวังไว้  ความหลงใหลในเป้าหมาย 

จะปรากฏเมื่อได้รับแรงจูงใจอย่างสูงจากงาน เพราะว่าความเช่ือในคุณค่าภายใน 

 2. Value: Behavior (ค่านิยม: พฤติกรรม) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมหรือ 

การท างานด้วยการเห็นคุณค่าในตนเอง  

 3. Heart: Compassion (ใจ: ความเห็นอกเห็นใจ) หมายถึง การเป็นผูน้ าดว้ยใจที่เปี่ยม

ดว้ยเมตตา ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น 



 

 

  52 

 4. Relationships: Connectedness (ความสัมพันธ์: การเช่ือมโยง) หมายถึง การสร้าง 

ความสัมพันธ์ สร้างเครือข่าย สร้างสัมพันธไมตรีกับคนในองค์กรและนอกองค์กร 

 5. Self-Discipline: Consistency (วินัยในตนเอง: ความสม่ าเสมอ) หมายถึง การบริหาร 

หรือการท างานด้วยการมีวินัยในตนเองอย่างสม ่าเสมอ  

 หลังจากน้ัน George ได้พัฒนามิติของผู้น าที่แท้จริง (Dimensions of Authentic Leaders) 

มาเป็นคุณลักษณะของผู้น าที่แท้จริง (The Authentic Leader’s Characteristics) ซึ่งประกอบด้วย 

5 คุณลักษณะ ดังน้ี  

 1. Passion for your purpose มีความรักและมุ่งมั่นที่จะท าให้ส าเร็จตามเป้าหมายของ

ตนเอง ความรักในเป้าหมายจะเป็นแรงกระตุ้นที่ดีให้เราเช่ือว่าตนเองมีคุณค่า และจะพยายาม

ท าดว้ยความสามารถอย่างเต็มที่  

 2. Being true to your values แสดงความเป็นจริงต่อคุณค่าของตนเอง รู้ว่าตนเอง 

มีคุณค่าในตัวอย่างไรและแสดงคุณค่าของตนออกมาอย่างแท้จริง  

 3. Developing Compassion การพัฒนาความเมตตา หมายถึง ผู้น าต้องมีการน า 

ดว้ยหัวใจ และมีความเมตตาตอ่เพ่ือนร่วมงาน ลูกน้อง และผู้ที่เกี่ยวข้องในองค์กร  

 4. Connected Relationships การสร้างสัมพันธภาพ โดยผู้น าที่ดีควรมีการสร้าง

ความสัมพันธ์กับคนในองค์กร เพ่ือประโยชน์ในการติดต่อประสานงาน เข้าใจคนในองค์กรและ

สามารถช่วยเหลอื แก้ไขปรับปรุงการท างานของคนในองค์กรได้  

 5. Practicing Self-Discipline การมีวินัยในตนเอง ซึ่งผู้น าต้องมีวินัยในตนเองต่อ 

การบริหารจัดการกิจการงานต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุประสิทธิผลดั่งที่ต้ังเป้าหมายไว้ และท าให้งานน้ัน 

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  

 ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า การสร้าง “ผู้น า” และ “ภาวะความเป็นผู้น า” ที่เรียกได้ว่าเป็น    

“ผู้น าแห่งอนาคตที่จะผุดบังเกิด” น้ัน จะต้องมีการเรียนรู้และพัฒนาความสามารถพื้นฐาน 

ในดา้นต่าง ๆ ใน 4 ดา้นหลัก (ชัยวัฒน์ ถิระพันธ,์ 2550, สื่อออนไลน์) ดังนี ้

 1. Aspiration ผู้น าต้องมีความสามารถในการสร้างพลังแห่งความเพียร (Capacity to 

Aspire) เพราะการจะท าสิ่งยากและซับซ้อนให้ส าเร็จน้ันต้องมีความมุ่งมั่นและเจตนารมณ์แน่วแน่     

ในการฟันฝ่าอุปสรรคไปสู่อนาคตที่ปรารถนาอย่างแรงกล้า  ความสามารถนี้ส าคัญมาก 

เพราะเปรียบเสมือน “การเติมไฟในตน” ถ้าขาดไฟในตนแล้วการท างานจะอ่อนพลัง และ 

ขาดความมี ชีวิต ชีวา  เป็นกระบวนการเดินทางเข้าไปในตัวตน  (Inner Path) ของผู้น า 

ค้นหาความหมายของชีวิต และการด ารงชีวิตของตนว่ามีชีวิตเพ่ืออะไร และท าให้ได้ค้นพบ 

สิ่งที่ตนเองปรารถนาสูงสุดของความเป็นมนุษย์ Aspiration จึงเป็นเร่ืองของศรัทธาในการท า 
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สิ่งที่ดงีามและสิ่งที่ย่ิงใหญ่กว่าตัวของเรา เป็นเร่ืองสัมมาทิฐิของผู้น าที่ด าเนินรอยตามเสน้ทาง

พระโพธิสัตว์ ผู้น าแห่งอนาคตนอกจากจะต้องค้นพบสิ่งเหล่านี้แล้ว  ยังต้องตระหนักต่อ 

การสร้างบรรยากาศและเงื่อนไขปัจจัยที่จะช่วย “ฟูมฟัก” ให้ผู้อื่นในฐานะปัจเจก (Individual) 

และในฐานะกลุม่ (Collective) ให้มีความสามารถสร้างพลังแห่งความเพียรได้ด้วย 

 2. Reflective and Generative Conversation ผู้น าต้องมีความสามารถในการ “สนทนา 

ที่ครุ่นคิดพินิจนึกและสนทนาที่ได้ข้อคิดใหม่  ๆ” (Reflective and Generative Conversation) 

คานธีเคยพูดประโยคทองว่า “จะเปลี่ยนโลกต้องเปลี่ยนตนเองเสียก่อน” ประวัติศาสตร์นับพันปี 

ได้แสดงตัวอย่างเอง การเปลี่ยนแปลงอย่างลึกซึ้ง  (Deep Change) ในตัวปัจเจกชนหรือ 

กลุ่มบุคคล เพราะได้ผ่านการสนทนาอย่างลุม่ลึกกับผู้อื่น (กัลยาณมิตรหรือครู) ท าให้เกิดการ

มองทะลุ (Insight) และเกิดปัญญา (Wisdom) ทักษะของการสร้างคุณภาพแห่งการปฏิสัมพันธ์ 

(Quality of Interaction) เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างย่ิงยวดในโลกเครือข่าย เพราะสภาวะผู้น าต้องสร้าง

เครอืข่ายการเรียนรู้ และสร้างความรูท้ี่น าไปปฏิบัติไดจ้ริง คุณภาพแห่งการปฏิสัมพันธ์จะท าให้

เกิดพลังทวีคูณ (Synergy) จากความหลากหลายของมนุษยแ์ละวัฒนธรรมได้ 

 3. Understanding Complexity ความสามารถพื้นฐานที่ส าคัญในโลกเป็นระบบที่ไม่มี

เสถียรภาพ พลิกผันได้ง่ายและสลับซับซ้อน ก็คือ มีหลักคิดและทักษะในการเข้าใจระบบซับซ้อน 

และความซับซ้อน (Understanding Complexity) เร่ืองราวและเหตุการณ์ต่าง ๆ ในโลกที่มี

ผลกระทบบานปลาย มักจะมาจากการคิดว่าตนเองเก่ง แล้วพยายามลงมือแก้ไข ส่งผลให้

เกิดผลลัพธ์ที่ตนเอง ไมป่รารถนา (Unintended Consequence) 

 4. Learning from the Future ความสามารถสุดท้ ายของผู้ น าแห่ งอนาคต  คื อ 

ความสามารถในการเรียนรู้จากอนาคตที่ก าลังจะเกิดขึ้น  (Becoming) การเรียนรู้ที่ผ่านมา 

เป็นการเรียนรู้ที่สรุปบทเรียนจากอดีตมาถึงปัจจุบัน แล้วพัฒนาขึน้มาเป็นความรู้ที่เป็นเสมือน

แผนที่น าทาง (Road Map) ของการปฏิบัติในอนาคต ในโลกยุคเกษตรกรรมและอุตสาหกรรม 

การเปลี่ยนแปลงยังด าเนินไปช้าหรือค่อนข้างช้า การน าความรู้จากอดตีมารับใช้อนาคตจึงเป็น

เร่ืองที่เป็นประโยชน์ คร้ันโลกเข้าสู่ยุคดิจิทัลสินค้ามัก “ตกรุ่น” เร็วและความรู้ก็ “ตกรุ่น” 

ได้เช่นกัน โลกในศตวรรษที่  21 น้ันอันตรายและโอกาสจะอยู่ชิดกันมาก การจะ “ปั้นแต่ง” 

อนาคตที่ปรารถนาเรียกร้องให้ผู้น าต้องมีการพัฒนา “อินทรีย์พิเศษ” ภายในตน เกิดมีญาณ

ทัศนะหรือญาณปัญญา (Intuition) สัมผัสต่อสิ่งที่ก าลังจะ “ผุดบังเกิด” (Emergence) แล้วท าให้

สิ่งน้ันเกิดขึน้ได้จริง ๆ 
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 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง 

 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) 

มีดังต่อไปนี ้

 George (2003) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 

ความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) การควบคุมตนเองในทางบวก (Positive Self- 

Regulation) ความสามารถทางจิตวิทยาในเชิงบวก (Positive Psychological) และการพัฒนา

ตนเองในเชิงบวก (Positive Self-Development) 

 Kernis (2003) ได้จัดองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงไว้  4 องค์ประกอบ ได้แก่ 

ความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) การประมวลผลข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับตนเองอย่าง

เป็นกลางหรือความยุติธรรม (Unbiased Processing of Self-Relevant Information) การกระท า

ที่แท้จริง (Authentic Action) และความสัมพันธ์ที่แท้จริง (Authentic Relation) 

 Avolio and Luthans (2003) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง โดยใช้

องค์ประกอบในการศึกษา 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 

การควบคุมตนเองในทางบวก (Positive Self-Regulation) จิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological) 

และการพัฒนาตนเองในเชิงบวก (Positive Self-Development) 

 Avolio and Gardner (2005) ได้จ าแนกองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงออกเป็น 

5 องค์ประกอบ ได้แก่  ความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) การควบคุมตนเอง 

(Self-Regulation) มุมมองศีลธรรมในเชิงบวก (Positive Moral Perspective) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

(Positive Psychological Capital) และกระบวนการ/พฤติกรรม (Processes/Behaviors) 

 Ilies, et al. (2005) ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงโดยการศึกษาความเข้าใจ 

จากผู้น าและผู้ตาม ได้องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การตระหนักรู้ 

ในตนเอง (Self-Awareness) การประมวนผลที่เป็นกลาง (Unbiased Processing) การกระท า/

พฤติกรรมที่แท้จริง (Authentic Behavior/Acting) และแนวทางเชิงสัมพันธ์ (Relational Orientation) 

 Shamir and Eilam (20 05 ) ได้ ท าก าร ศึกษ าการพัฒ นาภาวะผู้ น าที่ แท้ จ ริ ง 

จากเร่ืองราวชีวิต  (Life-Stories) บน พื้ นฐานแนวความคิดของตนเอง  (Self-Concept) 

ประกอบไปด้วยความรู้ของตนเอง  (Self-Knowledge) ความชัดเจนของแนวคิดตนเอง 

(Self-Concept Clarity) ความสอดคล้องในตนเอง (Self-Concordance) และความผสมผสาน

บทบาทของบุคคล   

 Sparrowe (2005) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าที่แท้จริง จากการบรรยายเล่าเร่ือง 

ของตนเอง ในหัวข้อเร่ือง Authentic Leadership and the Narrative Self โดยน าเสนอทฤษฎี
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ภาวะผู้น าสมัยใหม่ และการปฏิบัติที่อธิบายความแท้จริงของความสัมพันธ์ของค่านิยมพื้นฐาน

ในการตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) และเป้าหมายของตนเอง ผลจากการกระตุ้น

ภาวะผู้น าสูค่่านยิมและพฤติกรรมของผู้น า 

 Sparrowe ได้น าเสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริง ไว้ดังนี ้

 1. ความส าคัญอันดับแรก คือ การตระหนักรู้ในตน (The Primacy of Self Awareness) 

ซึ่งมคีวามสัมพันธ์กับค่านิยม เป้าเหมาย การพูด หรือจิตวิทยาเชงิบวก 

 2. อุปนิสัยความอดทนของตนที่ แท้จริง  (The Enduring Nature of the True Self) 

อุปนิสัยสามารถเปลี่ยนแปลงและพัฒนาไปตามสิ่งแวดล้อมด้านคนที่แตกต่างกัน ด้านวัฒนธรรม 

และบรบิทที่ผู้น าตอ้งเปลี่ยนแปลง 

 3. การควบคุมตนเองและความมั่นคง (Self-Regulation and Consistency) การควบคุม 

ตนเองเป็นส่ิงที่ส าคัญที่สุดของภาวะผู้น าที่แท้จริง เช่น การควบคุมตนเองเป็นกระบวนการที่ท าให้ 

พฤติกรรมของภาวะผู้น าที่แท้จริงสอดคล้องกับการตระหนักรู้ในตนเอง (Self Awareness)  

 4. ความถูกต้องและความเป็นผู้น าในเชิงบวกหรือเชิงศีลธรรม (Authenticity and 

Positive or Moral Leadership) 

 Avolio and Luthans (2006) ได้เสนอองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงไว้ 4 องค์ประกอบ 

ได้แก่ การตระหนักรู้ในตน (Self-Awareness) ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational Transparency) 

ความยุติธรรม (Balanced Processing) และคุณธรรม/จรยิธรรม (moral/ethical) 

 Walumbwa, et al. (2008) ได้เสนอองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงไว้  4 องค์ประกอบ 

ได้แก่ การตระหนักรู้ในตน (Self-Awareness) ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational Transparency) 

กระบวนการที่สมดุล (Balanced Processing) และมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (Internalized 

Moral Perspective) 

 Wong (2008 ได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริง 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 

ความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relation Transparency) 

ความ ยุ ติธรรม  (Balance Processing) พฤ ติกรรม เชิงจ ริยธรรม  (Ethical Behavior) และ 

ความนา่ไว้วางใจ (Trustworthiness) 

 Northouse (2010, pp. 205-240) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงไว้ 

4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) มุมมองเชิงจริยธรรม 

(Internalized Moral Perspective) ความยุ ติธรรม  (Balance Processing) และความโป ร่งใส 

(Transparency)  
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 Gardner, Cogliser, Davis, and Dickens (2011) ได้กล่าวถึง ลักษณะของภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงว่า เป็นบุคคลที่มีแนวคิดของตนเองที่แท้จริง (Truthful Self-Concepts) เปิดเผย (Openness) 

น่าไว้วางใจ (Trust) และมีการสนับสนุนอย่างกระตอืรือรน้ (Enthusiastic Support) จากผู้ตาม  

 สุธาสินี แสงมุกดา (2554, หน้า 198) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าที่แท้จริงประกอบด้วย 

5 องค์ประกอบ ได้แก่ การตระหนักในตนเอง (Self-Awareness) การมีกฎเกณฑ์ศีลธรรมของตนเอง 

(Internalization Moral Perspective) ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์  (Relation Transparency) และ

การเรียนรู้จากอนาคต (Learning from the Future) 

 นิรันดร์ เนตรภักดี (2555, หน้า 34) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงไว้ 

4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) ความยุติธรรม (Balance 

Processing) และมุมมองเชิงจริยธรรม (Ethical Perspective) ความโปร่งใส (Transparency) 

 ธีรภัทร กุโลภาส (2556, หน้า 15) ได้สรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบผู้น าที่แท้จริง 

ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การตระหนักรู้ในตน (Self-Awareness) ความโปร่งใส

เชิงสัมพันธ์  (Relational Transparency) กระบวนการที่สมดุล  (Balanced Processing) และ

มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (Internalized Moral Perspective)  

 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556, หน้า 312) ได้สรุปลักษณะของผู้น าที่มีภาวะผู้น าที่แท้จริง

ประกอบไปด้วย มีความมั่นคงทางการกระท า ค าพูด และค่านิยม มีความตะหนักรู้ในตนเอง 

มีความซื่อสัตย์ มีความเมตตากรุณา ความยุติธรรม ความรับผิดชอบ มองโลกในแง่ดี 

มีการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

 ชัยวัฒน์ ถิระพันธุ์ (2557, หน้า 141-145) กล่าวถึง องค์ประกอบผู้น าที่แท้จริง ดังน้ี 

 1. มีทัศนคติและเจตคติที่ดีต่อผู้อื่น คือ การเอาใจใส่ดูแล ฟูมฟัก และให้โอกาส 

ที่จะช่วยผู้อื่น ผู้น าตอ้งมองโลกในแง่บวก มีเมตตา ช่วยฝึกฝนและพัฒนาคนในองค์กร  

 2. มีจริยธรรมขั้นพ้ืนฐาน คือ  ผู้น าต้องมีจริยธรรม มีความกล้าหาญ ซื่อสัตย์ 

เพราะจรยิธรรมของผู้น าจะท าให้ผู้ตามเกิดความไว้เนื้อเช่ือใจและไว้ใจ 

 3. มีการเปลี่ยนแปลงภายใน คือ การเปลี่ยนแปลงมโนทัศน์กระบวนทัศน์ สู่การมอง

เป็นองค์รวม คอื เห็นว่าทุกสรรพสิ่งล้วนมีชีวิตและจักรวาลมวีิวัฒนาการตกทอด  

 4. ฟ้ืนตัวเองให้ได้ (self-awareness) คือ มีสติรู้ตัวว่าเกิดอะไรขึ้น ต้องค้นให้พบว่า 

เราชอบอะไร มีจริตแบบไหน เน่ืองจากทุกวันนี้คนเราจะอยู่กับสิ่งเร้ามาก ท าให้เราตอบสนอง

กับสิ่งเร้าภายนอกอยู่ตลอดเวลา บทบาทของผู้น าระดับองค์กร ต้องสนับสนุนสง่เสริมให้ผู้ตาม

มีสติ  
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 5. สปิริตของทีม คือ ในการท างานขององค์กร ต้องท างานเป็นทีมอย่างมีสปิริต 

สปิริตเป็นสิ่งที่ส าคัญ เป็นสิ่งที่จับต้องไม่ได้  ขึ้นอยู่กับตัวผู้น าในทีมที่จะสร้างสปิริตขึ้นมา 

สร้างความฝันด้วยกัน  

 สรุป องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง ประกอบด้วยด้วยมีทัศนคติและเจตคติที่ดี 

ต่อผู้อื่น มีจริยธรรมขั้นพ้ืนฐาน มีการเปลี่ยนแปลงภายใน ความตระหนักรู้ และสปิริตของทีม 

 สุภาพ สิขาพันธ์ (2557, หน้า 30-31) ได้นิยามเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงไว้  4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 

ความยุติธรรม (Balanced Processing) มุมมองเชิงจริยธรรม (Ethical Perspective) และความโปร่งใส 

(Transparency) 

 ธีรัญญ์ ไพโรจน์อังสุธร (2559, สื่อออนไลน์) ได้สรุปภาวะผู้น าที่จริงแท้ ประกอบดว้ย 

4 มิติ ได้แก่ ตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) ความโปร่งใสในความสัมพันธ์ (Relational 

Transparency) ด าเนินการอย่างสมดุล (Balanced Processing) และมีคุณธรรมประจ าใจ (Internalized 

Moral Perspective) 

 จากการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของจ านวน  19 คน ได้แก่ 

Gardner, Cogliser, Davis and Dickens, 2 0 1 1 ; Northouse, 2010; Walumbwa,  et al. , 2008; 

Wong, 2008; Avolio and Luthans, 2006; Shamir and Eilam, 2 0 0 5 ; Sparrow, 2005; Ilies et al.,  

2005; Avolio and Gardner, 2005; George, 2003; Kernis, 2003; Avolio and Luthans, 2003; 

สุธาสิ นี  แสงมุกดา, 2554; นิ รันดร์ เนตรภักดี , 2555; ธีรภัทร กุ โลภาส, 2556; รัตติกรณ์ 

จงวิศาล, 2556; ชัยวัฒน์ ถิระพันธุ์, 2557; สุภาพ สิขาพันธ์, 2557; ธีรัญญ์ ไพโรจน์อังสุธร, 

2559, สื่อออนไลน์ ได้องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงตามทฤษฎี ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง 
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1. ความตระหนักรู้ในตนเอง  

 (Self-Awareness) 
                   19 

2. มุมมองเชิงจริยธรรม     

 (Internalized moral  

 Perspective) 

                   15 

3. ความยุติธรรม  

 (Balance Processing) 
                   13 

4. ความโปรงใส  

 (Transparency)                    13 

5. การเรียนรู้จากอนาคต  

 (Balanced from the  

 Future) 

                   2 

6. การมองโลกในเชิงบวก  

 (Positive Thinking)                        
                   6 

7. การมีสปิริตของทีม                    1 

8. ความน่าไวว้างใจ 

 (Trustworthiness) 
             

      
1 

9. การควบคุมตนเอง      

 (Self-Regulation) 
             

      
4 
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 จากตาราง 1 การสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง เห็นได้ว่าองค์ประกอบ

ของภาวะผู้น าอย่างแท้จริงตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) ที่ได้สังเคราะห์ขึ้น 

9 องค์ประกอบ และมีความถี่สูงสุด 19 ส าหรับการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์พิจารณาจาก

องค์ประกอบที่มีความถี่ในกลุ่มที่สูง คือ ต้ังแต่ 6 ขึน้ไป ได้องค์ประกอบจ านวน 5 องค์ประกอบ 

ได้แก่ ความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) มุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral 

Perspective) ความยุติธรรม (Justice) ความโปร่งใส(Transparency) และการมองโลกในเชิงบวก 

(Positive Thinking) ใช้เป็นกรอบแนวคิดเพ่ือการวิจัย (Conceptual Framework) ซึ่งแสดงเป็น

โมเดลดังน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 3 โมเดลองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาวะผู้น าที่แท้จริง

(Authentic

leadership)

ความตระหนักรู้ในตนเอง 

(Self-awareness) 

มุมมองเชิงจริยธรรม

(Internalized moral Perspective) 

ความยุติธรรม  

(Justice) 

ความโปร่งใส 

(Transparency Perspective) 

การมองโลกในเชิงบวก 

(Positive Thinking)  
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 นยิามเชิงปฏิบัตกิารและตัวบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง 

 จากการสังเคราะห์องค์ประกอบที่ส าคัญของภาวะผู้น าที่แท้จริงจากนักวิชาการ และ

งานวิจัย พบว่า องค์ประกอบที่ส าคัญของภาวะผู้น าที่แท้จริงมี  5 ด้าน คือ ความตระหนักรู้ 

ในตนเอง มุมมองเชิงจริยธรรม ความยุติธรรม ความโปร่งใส และการมองโลกในเชิงบวก 

ซึ่งผู้วิจัยจะได้น าเสนอรายละเอียดของแต่ละประเด็นเพ่ือก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและ 

ตัวบ่งช้ีแตล่ะองค์ประกอบตอ่ไป ดังนี ้

 1. นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง ด้านความ

ตระหนักรู้ในเองตน (Self-Awareness) 

  Walumbwa, et al. (2008) ได้ให้ความหมายของความตระหนักรู้ในตน (Self-Awareness) 

หมายถึง การแสดงออกถึงความเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ ในโลกและเข้าใจว่าสิ่งน้ันมีผลกระทบต่อ

ตนเองอย่างไร รวมทั้งการเข้าใจในจุดแข็ง จุดอ่อนของตน รวมถึงความเข้าใจในตนเอง 

ผ่านการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่น และการรับรูถ้ึงอิทธิพลของตนที่มีต่อผู้อื่น 

  Northouse (2010, pp. 205-240) ได้ให้ความหมายของความตระหนักรู้ในตนเอง  

(Self-Awareness) หมายถึง การเข้าใจจุดแข็งจุดอ่อนของตนเอง รวมไปถึงการสะท้อนค่านิยม

หลักในตัวเอง อัตลักษณ์ อารมณ์ แรงจูงใจและเป้าหมาย ซึ่งถูกน ามายึดเข้าตัวตัวตนจริง ๆ 

การตระหนักและไว้ใจในความรูส้กึของตัวเอง 

  วิทยากร เชียงกูล (2547, หน้า 90-91) ได้กล่าวถึง การตระหนักรู้ในตนเอง

ประกอบด้วย การตระหนักในอารมณ์  ค่านิยมและการเรียกร้องของตนเอง เพ่ือใช้น าทาง 

การตัดสินใจ การรู้จักประเมินตนเองอย่างแม่นย า รู้จุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง การรู้ว่า

ตนเองมีคุณค่าและความสามารถอย่างไร 

  สุธาสินี แสงมุกดา (2554, หน้า 198) ได้ให้ความหมายของการตระหนักในตนเอง 

(Self-Awareness) หมายถึง การเข้าใจวิธีการที่ตนเองมีความหมายต่อโลกและผู้อื่น เข้าใจ 

จุดแข็ง-จุดอ่อน รวมทั้งธรรมชาตทิี่หลากหลายของตนเองและผลกระทบที่มต่ีอผู้อื่น 

  นิรันดร์ เนตรภักดี (2555, หน้า 34) ได้ให้ความหมายของความตระหนักรู้ในตนเอง 

(self-Awareness) หมายถึง การรับรู้และเข้าใจถึงความรู้สึกและความคิด  อารมณ์และ 

ความต้องการของตนเอง มีสติรู้ เท่าทันความคิดความรู้สึกของตนเอง และสามารถประเมิน

จุดเด่น จุดด้อยของตนเอง สามารถแยกแยะผลดีผลเสียในการปฏิบัติงาน และมีความมั่นใจ 

ในคุณค่าและความสามารถของตน 
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  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556, หน้า 312) ได้กล่าวว่า ความตระหนักรู้ในตนเองของ

ภาวะผู้น าที่แท้จริงเป็นลักษณะ และพฤติกรรมของผู้น าที่ รู้จักตนเองเป็นอย่างดีและรู้ว่า 

พวกเขาเช่ือในอะไร และมีการยอมรับตนเองในระดับสูง 

  ชัยวัฒน์ ถิระพันธุ์ (2557, หน้า 141-145) ฟ้ืนตัวเองให้ได้ (Self-Awareness) หรือ

ความตระหนักรู้ในตนเอง คือ การมีสติรู้ตัวว่าเกิดอะไรขึ้น ต้องค้นให้พบว่า เราชอบอะไร 

มีจริตแบบไหน เน่ืองจากทุกวันนี้คนเราจะอยู่กับสิ่งเร้ามาก ท าให้เราตอบสนองกับสิ่งเร้า

ภายนอกอยู่ตลอดเวลา บทบาทของผู้น าระดับองค์กร ต้องสนับสนุนสง่เสริมให้ผู้ตามมีสติ  

  สุภาพ สิขาพันธ์ (2557, หน้า 30-31) ได้ให้ความหมายของความตระหนักรู้ในตนเอง 

(Self-Awareness) หมายถึง การรู้เท่าทันอารมณ์  สาเหตุที่ท าให้เกิดความรู้สึกน้ัน ๆ และ 

ผลที่จะตามมา ความสามารถด้านการประเมินตนเองได้ถูกต้อง ตามความเป็นจริง รู้จุดเดน่จุด

ดอ้ยของตน และความสามารถดา้นความมั่นใจในตนเอง มั่นใจในความสามารถ คุณค่าของตนเอง 

  ธีรัญญ์ ไพโรจน์อังสุธร (2559, สื่อออนไลน์) ไดใ้ห้ความหมายของความตระหนัก

รู้ในตนเอง (Self-awareness) หมายถึง การรู้คุณค่าของตัวเอง ยอมรับข้อจ ากัดของตนเอง 

ผ่านประสบการณ์ชีวิตจริง หรือการเรียนรู้แบบผ่านประสบการณ์ตรง (Experiential Learning) 

จนมีความเช่ือจากก้นบึ้งว่าปัญหา คือ ขุมทรัพย์แห่งปัญญาจริง ๆ มีเป้าหมายของชีวิต 

(Life Purpose) เห็นภาพอนาคต (Personal Vision) ไม่ปล่อยชีวิตให้ ไหลไปตามยถากรรม 

(Defensive Mechanisms) สามารถน าพาตัวเองเข้าสู่สภาวะสมดุล (Flow) เกิดความสมดุลระหว่าง 

ความกระตือรือร้น (Energy) และ ความผ่อนคลาย (Relax) มีความมุ่งมั่นในชีวิต (Creative Tension) 

ที่จะน าพาตัวเองไปสู่เป้าหมายชีวิต (Life Purpose) เปิดใจกว้าง รับรู้ข้อมูลได้อย่างสดใหม่ 

(Beginner’s Mind) พ ร้อมสร้างสรรค์  ไม่ ยึดติดในกรอบความคิดเดิม  ๆ  (Mental Model) 

สามารถเคลื่อนย้ายตัวตน แปรเปลี่ยนบุคลิกภาพของตัวเองได้อย่างเหมาะสมเท่าทัน 

ตามห้วงขณะเวลา (The Art of Power) 

  สรุปนิยามความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) หมายถึง พฤติกรรม 

การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีสติ รู้เท่าทันความรู้สึก ความคิด และ

อารมณ์ ของตนเอง  มีการรับ รู้และเข้าใจจุด เด่น  จุดด้อยของตนเอง  ยอมรับตนเอง 

ประเมินตนเองได้ถูกต้องตามความเป็นจริง แยกแยะผลดีผลเสียในการปฏิบัติงาน มั่นใจ 

ในคุณค่าและความสามารถของตนเอง 

 2. นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง  ด้านความ

ยุติธรรม (Justice) 
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  Walumbwa, et al. (2008) ได้ให้ความหมายของกระบวนการที่สมดุล (Balanced 

Processing) คือ การวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวต่าง ๆ ดว้ยตนเองอย่างไม่มีอคติ ก่อนตัดสินใจสรุป 

รวมถึง การยอมรับการแสดงความคิดเห็นที่ท้าทายต่อจุดยืนที่มั่นคงของตน  

  Northouse (2010, pp. 205-240) ได้ให้ความหมายของความยุติธรรม (Balance 

Processing) หมายถึง การแสดงการรับรู้ถึงความเสมอภาคในการดูแลบุคลากรในองค์กร 

ซึ่งเป็นการรับรูข้ึน้อยู่กับประสบการณ์เฉพาะของแตล่ะบุคคล 

  สุธาสินี แสงมุกดา (2554, หน้า 198) ได้ให้ความหมายของกระบวนการที่สมดุล 

(Balanced Processing) หมายถึง การขอความเห็นที่แตกต่างและการวิเคราะห์ขอ้มูลที่เกี่ยวข้อง

ทั้งหมดก่อนตัดสินใจ 

  นิรันดร์ เนตรภักดี (2555, หน้า 34) ได้ให้ความหมายของความยุติธรรม (Balance 

Processing) หมายถึง การส ารวจข้อมูลจากแหลง่ข้อมูลที่หลากหลาย ไมล่ าเอียง มีอคติ เข้าข้าง

ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง มีความตรงไปตรงมา ไม่ปฏิเสธหรือบิดเบือนข้อมูล และตัดสินใจบนพื้นฐาน 

ของข้อมูลที่จริง 

  สุภาพ สิขาพันธ์  (2557, หน้า 30-31) ได้ให้ความหมายของความยุติธรรม 

(Balanced Processing) หมายถึง การวิเคราะห์ขอ้มูลจากแหล่งข้อมูลที่หลากหลาย ไมเ่อนเอียง

เข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ไม่ปฏิเสธบิดเบือนข้อมูล มีความตรงไปตรงมา ยอมรับฟังความคิดเห็น

ของผู้อื่นก่อนการตัดสินใจ 

  ธีรัญญ์ ไพโรจน์อังสุธร (2559, สื่อออนไลน์) ได้ให้ความหมายของความยุติธรรม 

(Balanced Processing) หมายถึง การวิเคราะห์ข้อมูลรอบด้านก่อนตัดสินใจ อย่างน้อยในด้าน

ตรงข้าม อีกขั้วหน่ึงด้วยเสมอ เป็นผู้มองการณ์ไกล เฉลิมฉลองระหว่างทางเสมอ แต่ก็ไม่หยุด

แช่อยู่ที่ เป้าหมายระยะสั้น มองภาพรวม รู้ทันสถานการณ์ปัจจุบัน ไวต่อปัญหา (Conflict 

Detection) พร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง ตัดสินใจได้ทันเวลา มองเห็นจุดเด่นของผู้อื่นให้

ค าแนะน าเชิงบวก มีทักษะการโค้ช ให้เกียรติผู้อื่น ไม่ยกตนข่มท่าน ให้ทีมงานมีส่วนร่วม 

(Engagement), รู้สึกเป็นเจ้าของ (Sense of Ownership) จนถึงมีอ านาจตัดสินใจได้เอง (Authority) 

บนเสน้ทางบรรลุเป้าหมายการงาน ยังสามารถสร้างบรรยากาศความรัก (Loyalty) ให้เกิดมีต่อ

องค์กรได้ ผู้น าที่จริงแท้ ไม่ใช้การประเมินผลเพ่ือควบคุมผู้อื่น ไม่แสดงท่าทีว่าเหนือกว่าใคร 

แต่จะลดตัวลงต่ า แล้วสร้างผู้น าแทนตน ดั่งพื้นมหาสมุทรที่ลดตัวลงต่ า เพ่ือรองรับสายน้ า 

ให้ไหลมารวมตัวกันได้ สรุปว่า เร่ืองงานก็ได้ผล เร่ืองคนก็ส าเร็จ ผู้น าที่จริงแท้สามารถน าพา

องค์กรให้เกิดการพัฒนาแบบองค์รวม (Holistic) บรรลุเป้าหมายอย่างย่ังยืน (Sustainable) 

ทั้งในดา้นการงาน สังคม และ สิ่งแวดล้อม 
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  สรุปนิยามของความยุติธรรม (Justice) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการส ารวจและวิเคราะห์ข้อมูล ใช้แหล่งข้อมูลที่หลากหลาย

ประกอบการตัดสนิใจ ไม่อคติ ไม่ล าเอียงเข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ตรงไปตรงมา ไม่ปฏิเสธหรือ

บิดเบือนข้อมูล มีการตัดสินใจบนพ้ืนฐานของข้อมูลที่เป็นจริง 

 3. นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง ด้านมุมมอง

เชิงจริยธรรม (Internalized Moral Perspective) 

  Walumbwa, et al (2008) ได้ให้ความหมายของมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 

(Internalized Moral Perspective) หมายถึง การควบคุมตนเองจากภายใน ซึ่งเกิดจากการเปรียบเทียบ 

ระหว่างแบบแผนที่ใช้ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติ  และค่านิยมภายในกับความกดดันจากปัจจัย

ภายนอก สง่ผลต่อการตัดสินใจและพฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านยิมภายในตนเอง  

  Northouse (2010, pp. 205-240) ได้ให้ความหมายของมุมมองเชิงจริยธรรม 

(Internalized Moral Perspective) หมายถึง กระบวนการก ากับตนเองด้านจริยธรรม และค่านิยม 

จากภายใน เพ่ือเป็นการแสดงออกของพฤติกรรมแทนการใช้แรงกดดันจากนอก ผู้น าที่แท้จริงที่

มีมุมมองเชิงจริยธรรมการกระท าจะตอ้งสอดคล้องกับความเช่ือและจริยธรรมที่แสดงออก 

  สุธาสินี แสงมุกดา (2554, หน้า 198) ได้ให้ความหมายของการมีกฎเกณฑ์

ศีลธรรมของตนเอง (Internalization Moral Perspective) หมายถึง การมีระเบียบ กฎเกณฑ์     

ดา้นศีลธรรมและค่านิยมของตนเอง พร้อมทั้งใช้ในการตัดสินใจและประพฤติปฏิบัติ 

  นิรันดร์ เนตรภักดี (2555, หน้า 34) ได้ให้ความหมายของมุมมองเชิงจริยธรรม 

(Ethical Perspective) หมายถึง ความมุ่งมั่นที่จะท างานให้ไปสู่ความส าเร็จ มีความเอาใจใส่ต่อ

ความต้องการของบุคลากร  มีการบริหารจัดการได้อย่างมีคุณภาพ มีความซื่อสัตย์ อดทน 

อดกลัน้ และประพฤติเป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน 

  สุภาพ สิขาพันธ์ (2557, หน้า 30-31) ได้ให้ความหมายของมุมมองเชิงจริยธรรม 

(Ethical perspective) หมายถึง การแสดงออกดา้นทัศนคติ แนวคิด ความเช่ือ ค่านิยมอันดงีาม

ในสังคม สามารถตัดสนิในการกระท าด้วยตนเอง รู้จักควบคุมตนเอง มีความเช่ือมั่นในความสามารถ 

ของตนและแสดงออกในการเป็นแบบอย่างที่ดีทางจรยิธรรม 

  ธีรัญญ์ ไพโรจน์อังสุธร (2559, สื่อออนไลน์) ได้ให้ความหมายของคุณธรรม

ประจ าใจ (Internalized Moral Perspective) ว่าผู้น าที่จริงแท้ มีคุณธรรมที่หลอมรวมอยู่ภายใน 

สามารถต้านทานแรงกดดันจากภายนอกได้  ไม่ ใช่ เพียงกระท าตามกฎ  แต่มี เนื้อแท้ 

แห่งความซื่อสัตย์ (Integrity) อยู่ภายในตนเอง มีความสม่ าเสมอ (Consistency) น่ังในใจผู้คน 

ผู้น าที่จริงแท้ท าเพ่ือสว่นรวม เป็นวีรบุรุษในยามวิกฤติ ดูแลผู้คนแบบรอบดา้น สร้างสมดุลชีวิต
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ให้ทีมงาน เช่น จัดวันหยุดให้ทีมงานตรงกับคนในครอบครัว ไม่ใช้งานคนเก่งจนหมดสภาพ 

ผู้น าที่จริงแท้จะถูกหลอ่หลอมจากประสบการณ์ชีวิตจริง หรือการเรียนรู้แบบผ่านประสบการณ์ตรง 

(Experiential Learning) มั่นคง ยืนหยัดเป็นก าลังใจให้ผู้อื่นได้  ด้วยความมั่นคงจากภายใน              

และความน่าเช่ือถือไว้วางใจได้ ผู้น าที่จริงแท้จึงสามารถน าพาให้องค์กรเกิดความส าเร็จได้ 

อย่างย่ังยืน 

  สรุปนิยามของมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized Moral Perspective) พฤติกรรม

การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานในการมุ่งมั่น ที่จะท างานให้ไปสูค่วามส าเร็จ 

บริหารจัดการองค์กรได้อย่างมีคุณภาพ มีคุณธรรม จริยธรรม มีความกล้าหาญ มีความซื่อสัตย์ 

อดทนอดกลัน้ เอาใจใสต่่อความต้องการของบุคลากร และประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

 4. นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง  ด้านความ

โปร่งใส (Transparency) 

  Walumbwa, et al. (2008) ได้ ให้ความหมายของความโปร่งใส  เชิงสัมพันธ์ 

(Relational Transparency) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมที่แท้จริงของตนเองต่อผู้อื่น ไม่ปลอมแปลง 

หรือบิดเบือนตนเอง โดยพฤติกรรมที่แสดงออกจะเสริมสร้างความไว้วางใจในการเปิดเผยข้อมูล 

การแสดงความคิดและความรู้สึก และลดการแสดงอารมณท์ี่ไมเ่หมาะสม 

  Northouse (2010, pp. 205-240) ได้ให้ความหมายของความโปร่งใส (Transparency) 

หมายถึง การเปิดเผยและซื่อสัตย์ต่อการแสดงออกของตนเองต่อผู้อื่น ซึ่งเกิดจากการแบ่งปัน

ความรูส้กึที่แท้จริง แรงจูงใจ และสิ่งที่ชอบตอ่กันดว้ยความเหมาะสม 

  เอกชัย กี่สุขพันธ์, ปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา และสุกัญญา ทองนาค (2553, 

หน้า 47) ได้ให้ความหมายของความโปร่งใส หมายถึง การตัดสินใจและการด าเนินการต่าง ๆ 

อยู่บนกฎระเบียบชัดเจน การด าเนินงานของรัฐบาลในด้านนโยบายต่าง ๆ น้ัน สาธารณะชน

สามารถรับทราบ และมีความมั่นใจได้ว่า การด าเนินงานของรัฐบาลน้ันมาจากความต้ังใจ 

ในการด าเนนิงานเพ่ือบรรลุผลตามเป้าหมายของนโยบาย 

  สุธาสิ นี  แสงมุกดา (2554, หน้า 198) ได้ให้ความหมายของความโปร่งใส 

เชิงสัมพันธ์ (Relation Transparency) หมายถึง การแสดงตัวตนที่แท้จริงต่อผู้อื่น ท าให้เกิด

ความเช่ือถอืไว้วางใจ แบ่งปันสารสนเทศ ความคิดและความรู้สึกที่แท้จริง 

  นิ รันด ร์  เนตรภักดี  (2555, ห น้า  34) ได้ ให้ค วามหมายของความโป ร่งใส 

(Transparency) หมายถึง การสร้างความสัมพันธ์อันดี รวมทั้งการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 

จริงใจ สง่เสริมการมีส่วนร่วม พร้อมรับการตรวจสอบ และเปิดกว้างถึงบุคลกิลักษณะของตนเอง 
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  สุภาพ สิขาพันธ์  (2557, หน้า 30-31) ได้ ให้ความหมายของความโป ร่งใส 

(Transparency) หมายถึง การสร้างความสัมพันธ์อันดี รวมทั้ง การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 

จริงใจ ใจกว้างรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น ทั้งดา้นอารมณ์ ความคิด มุมมอง และความรู้สึก 

  ธีรัญญ์ ไพโรจน์อังสุธร (2559, สื่อออนไลน์) ได้ให้ความหมายของความโปร่งใส

ในความสัมพันธ์ (Relational Transparency) ว่าผู้น าที่จริงแท้ ยืนอยู่ข้างทุกคนไม่ใช่เพียงยืนอยู่

ข้างคนหมู่มาก ผู้น าที่จริงแท้จะสื่อสารด้วยความซื่อตรงจากใจ มีทักษะการฟังอย่างลึกซึ้ง 

(Deep Listening) สร้างบรรยากาศความสัมพันธ์ที่เท่าเทียม เห็นคุณค่าในทุกคน เห็นทุกคน 

เป็นผู้น า (Collective Leadership) ไมค่ิดว่าตัวเองสมบูรณ์แบบ สามารถพูดคุยใกลชิ้ด เปิดใจกับ

ทีมงานได้ โดยปราศจากการตัดสิน อคติ และความกลัว ร่วมแบ่งปันความรู้สึก มีวิสัยทัศน์

ร่วมกันกับทีมงาน (Shared Vision) สร้างวัฒนธรรมในการรับฟังเสียงชี้แนะ (Feedback) ซึ่งกัน

และกันได้ ให้อภัยได้ ให้โอกาสเป็น หลอมรวมจิตใจทีมงานเป็นหน่ึงเดียวกัน (Oneness) ผู้น า 

ที่จริงแท้ยังคงมีความอ่อนโยนต่อผู้น้อย และอ่อนน้อมต่อผู้ใหญ่  มีภาษากาย (Nonverbal 

Communication) ที่มีพลังงานที่เป็นมิตร มีสัมพันธภาพแบบใจสู่ใจ ใส่ใจก่อนเร่ิมต้นสื่อสาร 

เมื่อใจถงึก็ไม่ต้องพ่ึงยุทธศาสตร์ใด ๆ 

  สรุปนิยามความโปร่งใส (Transparency) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการสร้างความสัมพันธ์อันดี  มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 

มีความจรงิใจ รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น สง่เสริมการมีสว่นร่วม พร้อมรับการตรวจสอบ และ

เปิดเผยถงึบุคลกิลักษณะ ความเช่ือ ค่านยิม และทัศนคตขิองตนเอง 

 5. นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง  ด้านการ 

มองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking) 

  Baughman (1974, p. 16) ให้ความหมายของการคิดในเชิงบวกว่าเป็นการคิดในแง่ดี 

และเป็นประโยชน์  ซึ่ งเป็นหนทางน าไปสู่ความเจริญ รุ่งเรืองและประสบความส าเร็จ 

ท าให้สามารถปรับตัว และอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อยา่งมีความสุข 

  Seligman (2002) ได้กล่าวถึงจิตวิทยาเชิงบวกว่า หมายถึง การพัฒนาในด้านคุณค่า 

สติต่ืนรู้ การมองโลกในแง่ดี การมีความหวัง และความสุข 

  White (2007) ได้ให้ความหมายทุนจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง การนับถือตนเอง 

มีความเช่ือมั่นในตนเอง มีความหวัง ความต้องการที่จะประสบความส าเร็จ มีอารมณ์ทั้งด้านบวก 

และดา้นลบ 

  นิรันดร์ เนตรภักดี (2555, หน้า 75) ได้ให้นิยามการมองโลกในแง่ดวี่าเป็นการมอง

สถานการณ์ด้วยมุมมองด้านบวก และมีความคาดหวังในบางสิ่งบางอย่างที่จะเกิดขึ้น 
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ในอนาคตว่าเป็นสิ่งที่ดี  และมองความล้มเหลวเป็นสิ่งที่ เกิดขึ้นเพียงช่ัวคราวเราสามารถ 

ที่จะเอาชนะได้ 

  ชัยวัฒน์ ถิระพันธุ์  (2557, หน้า 141-145) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของผู้น า 

ที่แท้จริง ต้องมีทัศนคติและเจตคติที่ดีต่อผู้อื่น คือ การเอาใจใส่ดูแล ฟูมฟัก และให้โอกาส 

ที่จะช่วยผู้อื่น ผู้น าตอ้งมองโลกในแง่บวก มีเมตตา ช่วยฝึกฝนและพัฒนาคนในองค์กร 

  สรุปนิยามของการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking) พฤติกรรมการแสดงออก 

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการมองโลกในแง่ดี  มีทัศนคติและเจตคติที่ดีต่อผู้อื่น 

มีความฉลาดทางอารมณ์ มีความยืดหยุ่น การเอาใจใส่ดูแล ฟูมฟัก ให้โอกาสที่จะช่วยเหลือ

และพัฒนาผู้อื่น และมีเมตตา 

 

ตาราง 2 แสดงองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง นิยามเชิงปฏิบัตกิาร และตัวบ่งชี้ 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี ้

ความตระหนักรู้

ในตนเอง                  

(Self-Wareness) 

พฤตกิรรมการแสดงออกของ ผู้บริหาร

สถานศึกษาข้ันพืน้ฐานที่มีสต ิรู้เท่าทัน

ความรู้สึก ความคิด และอารมณ์ของตนเอง                

มีการรับรู้และเขา้ใจจุดเดน่ จุดดอ้ยของตนเอง 

ยอมรับตนเอง ประเมินตนเองได้ถูกต้อง 

ตามความเป็นจริง แยกแยะผลดผีลเสยีในการ

ปฏิบัตงิาน มั่นใจในคุณค่าและความสามารถ

ของตนเอง 

 

1. มีสต ิ

2. รู้เท่าทันความรู้สึก  

 ความคิดและอารมณ ์

 ของตนเอง 

3. รับรู้และเขา้ใจจุดเดน่  

 จุดดอ้ย ของตนเอง 

4. ยอมรับตนเอง 

5. ประเมินตนเอง              

 ได้ถูกต้องตาม 

 ความเป็นจริง 

6. การแยกแยะผลดี  

 ผลเสยีในการปฏิบัตงิาน 

7. มีความมั่นใจ                 

 ในคุณค่าและ 

 ความสามารถ               

 ของตนเอง 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี ้

ความยุตธิรรม 

(Justice) 

พฤตกิรรมการแสดงออกของผู้บริหาร

สถานศึกษาข้ันพืน้ฐานในการส ารวจและ

วิเคราะห์ข้อมูล ใช้แหลง่ขอ้มูลที่หลากหลาย

ประกอบการตัดสนิใจ ไม่อคติ ไม่ล าเอียง

เขา้ข้างฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง ตรงไปตรงมา ไม่ปฏิเสธ

หรือบิดเบือนขอ้มูล มีการตัดสนิใจบนพื้นฐาน

ของขอ้มูลที่เป็นจริง 

1. การส ารวจขอ้มูล 

2. วิเคราะห์ข้อมูล 

3. ใช้แหลง่ขอ้มูล                       

 ที่หลากหลาย 

4. ไม่อคติ  

5. ไม่ล าเอียง  

6. มีความตรงไปตรงมา 

7. ไม่ปฏิเสธหรอืบิดเบือน 

 ขอ้มูล 

8. ตัดสนิใจบนพื้นฐาน            

 ของความเป็นจริง 

มุมมอง 

เชิงจริยธรรม

(Internalized  

Moral 

Perspective) 

พฤตกิรรมการแสดงออกของผู้บริหาร

สถานศึกษาข้ันพืน้ฐานในการมุ่งมั่นที่จะท างาน

ให้ไปสูค่วามส าเร็จ บริหารจัดการองค์กรได้

อย่างมีคุณภาพ มีคุณธรรม จริยธรรม มีความ

กล้าหาญ มีความซื่อสัตย์ อดทนอดกลัน้ 

เอาใจใสต่อ่ความตอ้งการของบุคลากร และ

ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

1. มุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ 

2. บริหารจัดการอย่าง 

 มีคุณภาพ 

3. มีคุณธรรม จริยธรรม 

4. มีความกล้าหาญ 

5. มีความซื่อสัตย์ 

6. อดทนอดกลัน้ 

7. เอาใจใส่ 

8. เป็นแบบอย่างที่ดี 

ความโปร่งใส 

(Transparency) 

พฤตกิรรมการแสดงออกของ ผู้บริหาร

สถานศึกษาข้ันพืน้ฐานในการสร้าง

ความสัมพันธอ์ันดี มีการสื่อสารกัน 

อย่างเปิดเผย มีความจริงใจ รบัฟังความคิดเห็น

ของผู้อื่น สง่เสริมการมีส่วนร่วม พร้อมรับ 

การตรวจสอบ และเปิดเผยถึงบุคลกิลักษณะ 

ความเช่ือ ค่านยิม และทัศนคติของตนเอง 

1. การสร้างความสัมพันธ์           

  อันดี 

2. สื่อสารอย่างเปิดเผย 

3. จริงใจ 

4. รับฟังความคิดเห็น 

5. สง่เสริมการมีส่วนร่วม 

6. ตรวจสอบได้ 

7. เปิดเผยความเป็นตัวตน 

 ของตนเอง 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี ้

การมองโลก 

ในเชิงบวก  

(Positive 

Thinking) 

พฤตกิรรมการแสดงออกของผู้บริหาร

สถานศึกษาข้ันพืน้ฐานในการมองโลก               

ในแง่ดี มีทัศนคติและเจตคติที่ดีต่อผู้อื่น           

มีความฉลาดทางอารมณ์ มคีวามยืดหยุ่น 

การเอาใจใสดู่แล ฟูมฟัก ให้โอกาส 

ที่จะช่วยเหลอืและพัฒนาผู้อื่น และมีเมตตา 

1. มองโลกในแง่ดี 

2. มีทัศนคติที่ดี 

3. มีเจตคตทิี่ดี 

4. เอาใจใสดู่แล ฟูมฟัก 

5. มีความฉลาดทางอารมณ ์

6. มีความยืดหยุ่น 

7. ให้โอกาสที่จะช่วยเหลอื 

 ผู้อื่น 

8. มีเมตตา 

 

แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนาภาวะผู้น า 

 การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ตามแนวคิด ทฤษฎี ของภาวะผู้น าที่แท้จริง จ าเป็นต้องทราบหลักการและแนวคิดในการพัฒนา

ภาวะผู้น า ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า กระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น า และ

ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น า ดังรายละเอียดต่อไปนี ้    

 หลักการและแนวคิดในการพัฒนาภาวะผู้น า 

 ผู้น าเป็นบุคคลที่ ได้รับการยอมรับและแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งส าคัญทางการ

บริหารงานในองค์กร  ด้วยได้ รับการพิจารณาแล้วว่าเป็นผู้มีความรู้  ความสามารถ 

ประสบการณ์ที่เหมาะสมในการเป็นผู้น า  ดังน้ัน ผู้น าจึงต้องมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

โดยเฉพาะการพัฒนาจากภายในซึ่งเป็นการพัฒนาที่ท าให้ เกิดความย่ังยืนส าหรับผู้น า 

การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นสิ่งส าคัญ  ดังที่  เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556, หน้า 196-197) 

ได้กล่าวว่า การพัฒนาคุณสมบัติเฉพาะตัวของผู้น า จะท าให้ได้รับการยอมรับจากสมาชิก 

นอกจากความรู้ความสามารถ คุณสมบัติเฉพาะตัวบางประการเป็นสิ่งส าคัญที่จะผลักดันให้

บุคคลได้รับการยอมรับจากทุกฝ่าย เป็นผู้มีคุณธรรม ได้แก่ ความซื่อสัตย์สุจริต ประพฤติ

ปฏิบัติตนอยู่ภายใต้คุณธรรมความดตีามบรรทัดฐานของสังคม เป็นผู้มีความยุติธรรม ผู้น าที่มี

ความยุติธรรมจะท าให้ผู้น ารักษาความเป็นกลางไว้ได้ และจะท าให้ได้รับความไว้วางใจและ

เช่ือมั่นจากบุคลากรในองค์กร เป็นผู้มีความเมตตากรุณา ซึ่งเป็นปัจจัยที่ท าให้บุคลากร 

ในองค์กรมีความจงรักภักดีและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานและอยู่ร่วมกัน  มีคุณธรรม
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มุ่งมั่นต่อผลส าเร็จของงาน  สอดคล้องกับ วิทยากร เชียงกูล (2547, หน้า 32-35) กล่าวว่า  

คนเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ คือ คนที่เรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและเห็นว่าทุกประสบการณ์  คือ                    

การเรียนรู้ ซึ่งไม่ได้จ ากัดอยู่แต่ในห้องเรียนหรือห้องสัมมนาเท่าน้ัน  คนที่ เป็นผู้น า คือ 

คนที่เร่ิมต้นจากการเช่ือมั่นในตนเองและคนที่ รู้จักเรียนรู้  และพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง 

การพัฒนาตนเอง เป็นการค้นหาตัวเอง ค้นหาความมั่นใจ ตระหนักในศรัทธาและอ านาจ 

ปลดปล่อยความเป็นผู้น าที่มีอยู่ในตัวตน โดยใช้การเรียนรู้จากประสบการณ์ในการสร้างสรรค์ใหม่ 

การแสดงออกซึ่งเป็นตัวของตัวเอง ผู้น าที่แท้จริงต้องเป็นผู้น าทางจริยธรรม คือ ต้องท าตาม

ความเช่ือ ค่านยิมของตน (Personal Integrity) อย่างคงเส้นคงวา คนที่รู้เทคนิคการน า จะเป็นได ้

แค่นักแสดง และถึงจะก้าวขึ้นมาเป็นผู้น าได้ ก็จะน าไดไ้ม่จีรัง ย่ิงประสบผลส าเร็จ มีคนยกย่องมาก 

โอกาสจะหลงใหลในอ านาจ หลงใหลในตัวเองสูง เพราะคนที่เร่ิมคิดว่าตัวเองเก่งทุกอย่าง 

รู้ทุกอย่าง จะเร่ิมมีความเป็นผู้น าที่ดีลดลง จนอาจจะกลายเป็นผู้น าที่เลวไปเลยก็ได้ ผู้น าที่ผู้ตาม 

ต้องการมาก คือ คนที่มองโลกในทางบวก มีความมั่นใจ เช่ือว่าทุกสิ่งทุกอย่างทั้งในเร่ืองชีวิต

และงานเป็นสิ่งที่สามารถท าให้ดขีึน้ได้ การน าไม่ใช่เร่ืองของการใช้ความคิดเท่านัน้ แตเ่ป็นเร่ือง

ของจิตใจ เร่ืองของความเอาใจใส่ ความกล้า ความปรารถนาดี ต่อคนอื่น ๆ ต่อองค์กร และ

ชุมชน  

 1. ไตรสกิขา: หลักการส าคัญของการพัฒนาของมนุษย์ 

  กระบวนการของการศึกษาหรอืระบบการพัฒนาบุคคล 

  พ ระพ รหมคุณ าภรณ์  (ป .อ .ป ยุ ต โต ) (2557 , ห น้ า  33-42 ) ได้ ก ล่ าวถึ ง  

กระบวนการพัฒนาบุคคลแยกเป็น 2 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นตอนก่อนเข้าสู่กระบวนการพัฒนาและ

ขั้นตอนในกระบวนการพัฒนา แตล่ะขัน้มีหลักการส าคัญ ดังนี ้

  1. ขั้นน าสู่สิกขา หรือขั้นก่อนมรรค สิกขา คือ การศึกษาหรือฝึกฝนพัฒนา 

มรรค คือ  วิถี ชีวิตหรือการด าเนินชีวิตที่ดี  ไตรสิกา เป็นการศึกษาที่ฝึกฝนพัฒนาคน 

เพ่ือให้ด าเนินชีวิตที่ดี ซึ่งเร่ิมจากสัมมาทิฐิ คือ ความเห็นชอบซึ่งเป็นปัญญาในความเช่ือ และ

ความเข้าใจในหลักการทั่ว ๆ ไป โดยเฉพาะความเช่ือที่ว่าสิ่งทั้งหลายเป็นไปตามเหตุปัจจัย หรือ

การถือหลักการแห่งเหตุปัจจัย ซึ่งเป็นความเช่ือถือที่เป็นฐานส าคัญของการพัฒนา ดังน้ัน 

ในกระบวนการฝึกฝนพัฒนาบุคคลเมื่อเร่ิมต้นจึงต้องมีปัญญาอยู่บ้าง น่ันคือ ปัญญาในระดับ

ของความเช่ือในหลักการที่ถูกต้อง 

   ปัจจัยแห่งสัมมาทิฐิมีอยู่ 2 ประการ คือ 1) ปัจจัยภายนอก ได้แก่ ปรโตโฆษะ 

หลักการ คือ การมีสัมมาทิฐิอาจจะเร่ิมจากปัจจัยภายนอกหรือปรโตโฆษะ เช่น พ่อแม่ ครู 

อาจารย์ ผู้ใหญ่หรือวัฒนธรรม ซึ่งท าให้บุคคลน้ันได้รับอิทธิพลจากความเช่ือ ความนึกคิด 
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ความเข้าใจ ภูมิธรรมภูมิปัญญา และพฤติกรรมที่ถ่ายทอดต่อกันมา ถ้าสิ่งที่ได้รับการแนะน า 

สั่งสอนถ่ายทอดกันมา เป็นสิ่งที่ดีงามถูกต้อง อยู่ในแนวทางของเหตุผล ก็เป็นจุดเร่ิมต้นของ

สัมมาทิฐิ ที่จะเข้าสู่กระแสการพัฒนาหรือกระบวนการฝึก 2) ปัจจัยภายใน ได้แก่ โยนิโส

มนสิการ หลักการคือ บุคคลเข้าสู่กระแสการพัฒนาโดยเกิดปัญญาที่เรียกว่าสัมมาทิฐิน้ัน 

ด้วยการใช้โยนิโสมนสิการ คือ การรู้จักคิด รู้จักพิจารณาด้วยตนเอง แต่คนส่วนใหญ่จะเข้าสู่

กระแสการพัฒนาดว้ยปรโตโฆษะ 

   ปรโตโฆษะ แปลว่า เสียงจากผู้อื่น คือ  อิทธิพลภายนอก ถ้าปรโตโฆษะ 

เป็นบุคคลที่ดี  เรียกว่า กัลยาณมิตร ซึ่งเป็นชนิดที่กลั่นกรองแล้ว  และเราได้เลือกสรร 

ที่จะน ามาใช้งานจริง ๆ ในการศึกษา ปรโตโฆษะโดยทั่ว ๆ ไป ได้แก่ พ่อแม่ พ่ีน้อง ครูอาจารย์ 

สื่อมวลชน และการถ่ายทอดทางวัฒนธรรม ซึ่งถอืว่าเป็นสิ่งส าคัญมากในสังคม ถ้าบุคคลและ

สถาบันเป็นปรโตโฆษะที่ดีก็จะน าเด็กไปสู่สัมมาทิฐิ ซึ่งเป็นพืน้ฐานของการพัฒนาที่ดีต่อไป 

   คนที่พัฒนาดีแล้วจะมีคุณสมบัติที่ส าคัญ  คือ พ่ึงตนเองได้โดยมีอิสรภาพ 

ซึ่งจะเกิดได้เมื่อคนรู้จักใช้ปัจจัยภายใน ดังน้ัน ในการพัฒนาคนจึงน าเอาปัจจัยภายนอกมาเป็น

สื่อเบื้องต้น เพ่ือชักน าให้คนสามารถใช้โยนิโสมนสกิาร จนมีปัจจัยภายในของตัวเอง 

  2. ขั้นไตรสิกขา เป็นขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาบุคคล โดยใช้หลักไตรสิกขา 

เต็มระบบ การฝึกฝนและพัฒนามนุษย์ทางพุทธศาสนาจัดวางเป็นหลักเรียกว่า ไตรสิกขา คือ 

ศีล สมาธิ ปัญญา ซึ่งถือว่าเป็นระบบการศึกษาที่ท าให้บุคคลพัฒนาอย่างมีบูรณาการ และ 

ให้มนุษยเ์ป็นองค์รวมที่พัฒนาอย่างมีดุลยภาพ ดังนี ้

   2.1 ศีล เป็นเร่ืองของการฝึกในด้านพฤติกรรม โดยเฉพาะพฤติกรรมที่เคยชิน 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการฝึกศีล ก็คือ วินัย วินัยเป็นจุดเร่ิมต้นในกระบวนการศึกษาและการพัฒนามนุษย์ 

เพราะว่านัยเป็นตัวการจัดเตรียมชีวิตให้อยู่ในสภาพที่เอือ้ต่อการพัฒนา โดยจัดระเบียบความเป็นอยู่ 

การด าเนินชีวิตและการอยู่ร่วมกันในสังคม ให้เหมาะกับการพัฒนา และให้เอื้อโอกาสในการ 

ที่จะพัฒนา เมื่อฝึกได้ผลจนคนมพีฤติกรรมเคยชินที่ดีตามวินัยแล้วก็เกิดเป็นศีล  

    ดังน้ัน วินัยเป็นการฝึกพฤติกรรมเคยชินที่ดี  และการจัดสภาพแวดล้อม 

ที่จะป้องกันไม่ให้มีพฤติกรรมที่ไม่ดี และเอื้อต่อการมีพฤติกรรมที่ดีที่พึงประสงค์ การฝึกคนให้คุ้น 

กับพฤติกรรมที่ด ี ตลอดจนการจัดระเบียบทั้งหลายทั้งปวงในสังคมมนุษย์ 

   2.2 สมาธิ เป็นเร่ืองของการฝึกในด้านจิต หรือระดับจิตใจ ได้แก่ การพัฒนา

คุณสมบัติต่าง ๆ ของจิต ทั้งในด้านคุณธรรม เช่น ความเมตตากรุณา ความเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ 

ในด้านความสามารถของจิต เช่น ความเข้มแข็งมั่นคง ความเพียรพยายาม ความรับผิดชอบ 

ความแนว่แน่มั่นคง ความมีสติ ความมีสมาธิ และในด้านความสุข เช่น ความอิ่มใจ ความร่าเริง
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เบิกบานใจ ความสดช่ืนผ่องใส ความรู้สึกพอใจ หรือสรุปสั้น ๆ ได้ว่า เป็นการพัฒนาคุณภาพ 

สมรรถภาพ และสุขภาพของจิต 

    2.3 ปัญญา เป็นเร่ืองของการฝึกหรือพัฒนาในด้านการรู้ความจริง เร่ิมต้ังแต่ 

ความเช่ือ ความเห็น ความรู้ความเข้าใจ ความหย่ังรู้เหตุผล การรู้จักวินิจฉัย ไตร่ตรอง 

ตรวจสอบ คิดการต่าง ๆ อย่างสร้างสรรค์ เฉพาะอย่างย่ิงเน้นการรู้ตรงตามความเป็นจริง 

หรือรู้เห็นตามที่มันเป็นตลอดจนรู้แจ้งความจริงเป็นสากลของสิ่งที่ปวง  จนถึงขั้นรู้เท่าทัน

ธรรมดาของโลกและชีวิต ที่ท าให้มีจิตใจเป็นอิสระ ปลอดปัญหา ไร้ทุกข์ เข้าถึงอิสรภาพ 

โดยสมบูรณ์ 

   หลัก 3 ประการ ไดแ้ก ่ ศีล สมาธ ิและปัญญา จึงเป็นสว่นประกอบของชีวิตที่ดีงาม 

การฝึกคนให้เจริญงอกงามในองค์ประกอบเหล่านี้  และให้องค์ประกอบเหล่านี้จะน าคนสู่ 

การเข้าถงึอิสรภาพและสันติสุขที่แท้จริง 

   วิธีการฝึกฝนพัฒนาไตรสิกขา 

   กระบวนการศึกษาหรือฝึกฝนพัฒนาไตรสิกขาในเวลาใดเวลาหน่ึง จะต้องมี

องค์ทั้งสาม คือ ศีล สมาธ ิและปัญญาท างานอยูด่ว้ยและสัมพันธ์กันตลอดเวลา ดังนี ้

   1. ดา้นศีล คือ ฝึกในดา้นของพฤติกรรมที่ดี 

   2. ดา้นสมาธิ คือ จิตแนบสนิทหรือสนิทใจกับพฤติกรรมที่ฝึก 

   3. ดา้นปัญญา คือ เห็นว่าพฤติกรรมที่ฝึกน้ันดี มีประโยชน์ 

   ตัวอย่าง การฝึกพัฒนาไตรสกิขา 

   1. พ่อแม่ ครูอาจารย์ โรงเรียน หรือสถานบันสังคม จัดระเบียบความเป็นอยู่ คือ 

วางระเบียบวินัยเป็นกฎเกณฑ์กติกา เมื่อตัวเราเข้าไปอยู่ร่วมด้วยก็ท าตามสิ่งที่วางเอาไว้ 

เป็นการฝกึขัน้ของศีล 

   2. เมื่อปฏิบัติจนเกิดความคุ้นชินในการท าพฤติกรรมน้ันไปเร่ือย ๆ โดยไม่ขัดขืน 

ฝืนใจ จะเกิดความพอใจสนิทใจกับพฤติกรรมน้ัน ๆ เป็นการฝกึขัน้ของสมาธิ 

   3. มองเห็นคุณค่าของสิ่งที่เป็นระเบียบหรือกฎเกณฑ์กติกาของพฤติกรรมน้ัน 

ว่าดมีีประโยชน์ เป็นการฝกึขัน้ของปัญญา 

   4. เมื่อปัญญาเห็นคุณค่าของพฤติกรรมที่ท า ย่ิงท าพฤติกรรมน้ันมากขึน้ (ศีล) 

   5. เกิดความสุขความพอใจ สนิทกับใจกับพฤติกรรมน้ันมาก (สมาธิ) 

   สรุปการฝึกพัฒนาไตรสิกขาที่มีการโยงส่งผลต่อกันไปมา จะท าให้มีการปรับ

พฤติกรรมให้เหมาะสมมีผลดีย่ิงขึ้น ถ้าในการฝึกพฤติกรรมน้ันจิตใจของผู้ถูกฝึกมีความพึงพอใจ 

มีความสุขในการกระท าพฤติกรรมน้ัน พฤติกรรมน้ันก็จะมั่นคง ย่ิงถ้าผู้ฝึกไดม้ีปัญญามองเห็น
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คุณค่าของการฝึกพฤติกรรมน้ันว่าเป็นสิ่งที่ดีมีคุณค่า เกื้อกูล เป็นประโยชน์ด้วยแล้วก็จะย่ิงมี

ความมั่นคงและมั่นใจ พร้อมทั้ง มีความสุขในการท าพฤติกรรมน้ันมากย่ิงขึ้น ดังน้ัน ในการฝึก 

ศีล สมาธ ิปัญญา จึงต้องสัมพันธ์กันและควรปฏิบัติเป็นประจ า  

 ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า 

 Dubrin (2007, p. 453 ) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น าว่าเป็นกระบวนการ 

ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา (Education) และการฝึกอบรม (Training) ประสบการณ์ในการท างาน 

(Job Experience) การสอนงาน (Coaching) และการขวนขวายได้ด้วยตนเอง  (Self-Help)  

กิจกรรมเหลา่นี้ล้วนมีผลต่อการพัฒนาความสามารถในการเป็นผูน้ า 

 Berke, Kossler and Wakefield (2008  อ้ างอิ งใน  บุ ษ ยา  วี รกุ ล , 2558, ห น้ า  231) 

ได้ให้ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น าว่าเป็นเร่ืองของการจัดการความสามารถพิเศษ 

(Talent Management) ซึ่งจะต้องรายงานหลักสามด้าน คือ การสรรหา การพัฒนา และการรักษา 

กลุ่มคนที่มีความสามารถมาก ๆ ไว้กับองค์กร กลุ่มงานทั้งหมดที่อยู่ในงานหลักสามด้านน้ี

ประกอบด้วย 1) การสรรหาและคัดเลือก 2) การจัดการเร่ืองผลการท างาน 3) การพัฒนา

ภาวะผู้น า 4) การประเมินกลุ่มความสามารถพิเศษ 5) กระบวนการสืบทอดต าแหน่งงาน 

5) การให้รางวัล 6) การให้ค่าตอบแทน 7) การดูแลเร่ืองสิทธิประโยชน์ และ 8) การดึงดูดให้คน 

อยู่หรือให้ออกจากองค์กรอย่างดี 

 กิติพันธ์  รุจิรกุล (ม.ป.ป. อ้างอิงใน อาคม วัดไธสง, 2547, หน้า 174) ได้นิยาม 

การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงระบบหรือวิธีการไปจากเดิม อันมีผลให้เกิดการสร้าง

ความเจริญก้าวหน้า เกิดประโยชน์และดีขึ้น โดยริเริ่มจากสิ่งที่มีอยูเ่ดมิน่ันเอง 

 อาคม วัดไธสงค์  (2547, หน้า 174) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า 

หมายถึง การบุคคลปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตัวเองในด้านความคิด ความสามารถ คุณลักษณะ 

บุคลกิภาพและทักษะให้เหมาะสมกับการเป็นผูน้ า  

  บุษยา วีรกุล (2558, หน้า 230) ได้กล่าวถึงการพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง แผนงาน

และกระบวนการที่องค์การก าหนดขึ้นอย่างเป็นระบบ เพ่ือพัฒนาให้สมาชิกขององค์การ            

มีความสามารถด้านการเป็นผู้น าซึ่งความสามารถเหลา่น้ันมีความส าคัญต่อการด าเนินภารกิจ

ต่าง ๆ ขององค์การ หรือหมายถึง โครงการฝึกอบรมและการพัฒนาความสามารถในงานที่ถูก

ออกแบบ เพ่ือช่วยให้ผู้บริหารทุกระดับได้พัฒนาความสามารถด้านการเป็นผู้น าตามที่องค์การ

ต้องการ 

 จากที่นักการศึกษากล่าวมาสามารถสรุปความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า  คือ 

กระบวนการในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้น าในด้านของความรู้ ความสามารถ 
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ทักษะ คุณลักษณะของผู้น า เพ่ือให้ผู้น าได้พัฒนาความสามารถตามที่องค์กรต้องการ 

ดว้ยวิธกีารและกิจกรรมต่าง ๆ  

 แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า 

 ผู้น าเป็นผู้ที่ได้รับการยอมรับและแต่ต้ังให้ด ารงต าแหน่งทางการบริหารในองค์การ

ต่าง ๆ เป็นผู้ที่ได้รับการพิจารณาแลว้ว่าเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์เหมาะสม

ในการเป็นผู้น าได้ ดังน้ัน ผู้น าที่ดีควรมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ซึ่งมีนักวิชาการ และ 

นักการศึกษาไดก้ล่าวถึงแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี ้

 1. วิธีการและกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น า 

  Akin (1987 อ้างอิงใน บุษยา วีรกุล, 2558, หน้า 242) ได้ระบุวิธีการ ที่ผู้บริหารใน

องค์การจะเรียนรู้เพื่อเพ่ิมพูนความสามารถในงาน ดังนี ้

  1.1 การท าตามผู้น าที่ตนนับถือ 

  1.2 การท างานในบทบาทหน้าที่ที่ไดรั้บมอบหมาย 

  1.3 การเรียนรู้จากการปฏิบัตหิรือการแกไ้ขปัญหาในงาน 

  1.4 การสรุปความรู้จากประสบการณ์ 

  1.5 การได้รับความรู้จากแหลง่ข้อมูลต่าง ๆ 

  1.6 การเติบโตทางความคิดดว้ยตนเอง 

  1.7 การสังเกต-จดจ าความรู้จากเหตุการณ์รอบตัว 

  สรุป วิธีการที่ผูบ้รหิารใช้พัฒนาความสามารถในงานมี 5 วิธ ี ได้แก่ กรณีศึกษา 

การพัฒนาดว้ยตนเอง การฝึกงาน การเรียนรู้จากประสบการณ์ การเรียนรู้ผ่านสื่อต่าง ๆ  

  Truelove (1992, pp. 168-169 อ้างอิงใน กัลยรัตน์ เมืองสง, 2550, หน้า 71-72) 

ได้เสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าไว้ 3 วิธี   

  1. การเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Solo Learning) ได้แก่ 

   1.1 การฝึกปฏิบัตงิานตามที่มอบหมาย (Assignment) 

   1.2 การใช้บทเรียนโปรแกรม (Programmed Learning) 

   1.3 การท าโครงการเดี่ยว (Project-Individual) 

   1.4 การปฏิบัตซิ้ า (Action Maze) 

    1.4.1 การใช้คอมพิวเตอร์ช่วยอบรม (Programmed Learning) 

    1.4.2 การใช้วิดีทัศน์แบบมีปฏิสัมพันธ์ (Interactive Learning) 

    1.4.3 สถานการณจ์ าลอง (Simulation) 
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  2. การเรียนรู้ตัวตอ่ตัว (One-to-One Learning) ไดแ้ก่ 

   2.1 การฝึกหัดตามค าแนะน า (Guided Practice) 

   2.2 การสอนงาน (Coaching) 

   2.3 การให้ค าปรกึษา (Counseling) 

   2.4 การฝึกงาน (Mentoring) 

   2.5 การสาธติ (Demonstrating) 

   2.6 สถานการณจ์ าลอง (Simulation) 

   2.7 การอ่านตามค าแนะน า (Guided Reading) 

   2.8 การติวเข้ม (Tutorial) 

  3. การเรียนรู้เป็นกลุม่ (Group Learning) ได้แก่ 

   3.1 การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) 

   3.2 การสอนกลุม่ย่อย (Micro Teaching) 

   3.3 การบรรยาย (Lecture) 

   3.4 การเรียนจากบทเรียน (Lesson) 

  สรุป วิธีการพัฒนาภาวะผู้น ามี 15 วิธี ได้แก่ การพัฒนาด้วยตนเอง การจ าลอง

สถานการณ์ คู่มือแนะน าการท างาน การใช้บทเรียนความคอมเตอร์ช่วยสอน การบรรยาย 

การฝึกงาน การฝกึอบรม การมอบหมายงาน การสอนงาน การสาธิต การแสดงบทบาทสมมติ 

การเป็นพ่ีเลี้ยง การเรียนรู้จากประสบการณ์ชีวิต การเรียนรู้ผ่านสื่อต่าง ๆ วีดโีอ/วีดีทัศน์ 

  Yukl (2006, p. 389 อ้างอิงใน บุษยา วีรกุล, 2558, หน้า 243) ได้เสนอกิจกรรม

ที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าในองค์การ ดังนี ้

  1. กลุ่มกิจกรรมการเรียนรู้-การฝึกอบรมอย่างเป็นทางการ (Formal Education/ 

Training) ได้แก ่  

   1.1 การเรียน-สอนในห้องเรียน 

   1.2 คู่มือการท างาน 

   1.3 โปรแกรมการสอนด้วยคอมพิวเตอร์ 

   1.4 การเรียนจากของจริง 

   1.5 การเรียนรู้จากตัวแบบที่ก าหนด 

   1.6 กรณีศึกษาจากเร่ืองราวทั่วไป 

   1.7 ตัวอย่างและกรณีศึกษาทางธุรกิจที่คิดค้นจากบรษิัทที่ปรกึษา 
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  2. กิจกรรมเพ่ือการพัฒนา (Developmental Activity) ประกอบไปด้วย 

   2.1 การใช้ขอ้มูลป้อนกลับจากทุกแหลง่ที่เกี่ยวข้อง 

   2.2 การใช้ขอ้มูลจากหนว่ยงานที่ท าการประเมิน เพ่ือการพัฒนาโดยตรง 

   2.3 การมอบหมายงานให้ท า 

   2.4 การเปลี่ยนงานเพ่ือเพ่ิมความรอบรู้ 

   2.5 การเรียนรู้จากผลการปฏิบัตงิาน 

   2.6 การมีผู้ให้ค าปรึกษา 

   2.7 การสอนงานโดยผู้บริหารระดับสูง 

   2.8 กิจกรรมที่ท าร่วมกันนอกสถานที่ท างาน 

   2.9 กิจกรรมที่แต่ละคนเสนอเพ่ือพัฒนาตนเอง  

  3. กิจกรรมที่แต่ละคนคิดเพ่ือพัฒนาตนเอง (Self-Help Activity) ได้แก ่

   3.1 คู่มือแนะน าการท างาน 

   3.2 วีดโิอเทป 

   3.3 โปรแกรมคอมพิวเตอร์ที่เรยีนรู้ด้วยตนเอง 

  4. การสอนงาน (Coaching) เป็นวิธีการพัฒนาผู้น าที่ นิยมใช้ในองค์การต่าง ๆ 

ทั่วโลก เน่ืองจากการสอนงานเป็นกิจกรรมที่ทั้งผู้น าต้องฝึกฝนทักษะหลายด้านในการท า

กิจกรรมน้ี เช่น การสื่อสาร การสร้างวินัย การท างานอย่างเป็นระบบ การประมวลความรู้ 

เพ่ือถ่ายทอด 

  สรุป กิจกรรมในการพัฒนาผู้น าขององค์กรมี 15 วิธ ี ได้แก่ กรณีศึกษา การพัฒนา 

ด้วยตนเอง คู่มือการแนะน าการท างาน การใช้บทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน การใช้บทเรียน 

แบบโปรแกรม การฝึกงาน การฝึกประสาทสัมผัส การมอบหมายงาน การศึกษา การศึกษาดูงาน 

การสอนงาน การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน การเป็นพ่ีเลี้ยง การเรียนรู้ผ่านสื่อต่าง ๆ วีดโีอ/วีดีทัศน์ 

  Dubrin (2007, p. 453) ได้กล่าวถึง กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าได้แก่ การศึกษา 

(Education) และการฝึกอบรม  (Training) ประสบการณ์ ในการท างาน  (job Experience) 

การสอนงาน (Coaching) และการขวนขวายได้ด้วยตนเอง (Self-Help) กิจกรรมเหล่านี้ล้วนมีผลต่อ 

การพัฒนาความสามารถในการเป็นผูน้ า  

  อรุณ  รักธรรม (2541, หน้า 196-234 อ้างอิงใน  กัลยรัตน์  เมืองสง, 2550, 

หน้า 58-61) ได้ให้ความหมายของ วิธี (Method) เทคนิค (Technique) ว่าเป็นเคร่ืองมือในการ

ควบคุมและพัฒนาโปรแกรม ซึ่งต้องเหมาะสมกับเนื้อหา ผู้เข้ารับการอบรม ผู้ให้การอบรม 

เวลา และงบประมาณ โดยมีวิธกีารพัฒนาแบ่งออกเป็น 
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  1. การพัฒนาเป็นรายบุคคล (Individual) มีวิธกีารพัฒนาดังน้ี 

   1.1 การศึกษาที่ บ้ าน  เป็นการศึกษาด้ วยตนเองของบุ คคลแต่ละคน 

โดยมหาวิทยาลัยหรือหน่วยงานฝึกอบรมเสนอรายวิชาที่สามารถศึกษาด้วยตนเอง  แล้วให้ 

ผู้อบรมน าไปศึกษาที่บ้าน  

   1.2 การสอนงาน (Coaching) เป็นวิธีการช่วยผู้เรียนในการพัฒนาตนเองในการ

เรียนรู้ทักษะใหม่โดยหัวหน้างาน ซึ่งมีวิธีการคือ 1) เร่ิมต้นจากสภาพที่ผู้เรียนเป็นอยู่ 2) สอนแนะ 

ตามความสามารถของบุคคล 3) ให้ผู้เรียนลงมือกระท า 4) สาธิตให้ดูเป็นตัวอย่าง 5) ยอมรับ

ความแตกต่างระหว่างบุคคล 6) สร้างบรรยากาศให้เช่ือมั่น 7) พยายามอยู่ใกล้ชิด 8) ก าหนด

เป้าหมายท าการสอนซ้ า 

   1.3 การฝึกวิธีท างาน (Job Instruction: JIT) เป็นการฝึกอบรมที่คล้ายการสอนงาน 

แต่เน้นให้สามารถท างานได้ในเวลาอันรวดเร็ว เน้นทักษะการเคลื่อนไหว (Motor Skill) ในการ

ปฏิบัตงิาน 

   1.4 การเรียนรู้จากโปรแกรมส าเร็จรูป (Programmed Learning) เป็นการเรียนรู้ 

ดว้ยตนเองที่มีประสทิธิภาพสูง เรียนได้ตามความสามารถของตนเอง โดยผู้เรยีนจะเป็นผู้ปฏิบัติ

กิจกรรมที่ออกแบบไว้ ท าแบบฝึกหัด และได้รับผลย้อนกลับเป็นการเสริมแรง 

   1.5 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) เป็นการพัฒนาบุคคลให้สามารถ

ท างานได้มากกว่า 1 งาน โดยให้ย้ายจากฝ่ายหน่ึงไปยังอีกฝ่ายหน่ึง จนกว่าจะเหมาะสม 

ท าได้ยากในภาครัฐบาล เน่ืองจากมีการจ าแนกต าแหน่งงาน 

  2. การพัฒนาเป็นกลุม่ (Group) มักด าเนินการกับกลุ่มบุคคล โดยมีวิธกีาร ดังนี ้

   2.1 การบรรยาย (Lecture) เป็นวิธีที่นิยมใช้กันมาก ประหยัดเวลา และเป็นการ

ให้ข้อมูลขา่วสารที่ตรงตามเนือ้หาของรายวิชา  

   2.2 การประชุมอภิปราย (Conference) โดยมุ่งให้ผู้เข้ารับการฝึกประชุมแลกเปลี่ยน 

ความคิดเห็นและประสบการณ์ เพ่ือให้มีการปรับทัศนคติ วิธีคิด ซึ่งจะน าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรม 

   2.3 การอภิปรายปัญหา (Panel Discussion) คล้ายการประชุมอภิปราย 

แต่เน้นปัญหา โดยประธานจะป้อนค าถามให้สมาชิกอภิปราย โดยให้ผู้ฟังต้ังข้อสังเกตหรือ

วิจารณค์ าอภิปราย 

   2.4 การประชุมปฏิบัติการ (Workshop) เป็นการประชุมเพ่ือถกปัญหา หรือ

ประเด็นที่น่าสนใจเฉพาะเร่ืองใดเรื่องหน่ึง โดยจะตอ้ง 1) ก าหนดวัตถุประสงค์ 2) ก าหนดหัวข้อ

ให้กระชับ รัดกุม ชัดเจน 3) จัดสิ่งอ านวยความสะดวกไม่ให้มีสิ่งรบกวน 4) ผู้น าการประชุม 
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ต้องควบคุมการประชุมให้ราบร่ืน ไม่แสดงความคิดเห็นที่มีอิทธิพลเหนือผู้อื่น 5) จดบันทึกประชุม 

ให้ครบถ้วน 6) สรุปผลการประชุม 

   2.5 การอบรม เพ่ื อป รับ เปลี่ ยนพฤ ติก รรม  (Laboratory Training) ห รือ 

การฝึกอบรมแบบรู้เขารู้เรา มีวัตถุประสงค์ เพ่ือให้ผู้เรียนระมัดระวังผลของพฤติกรรม และ

ทัศนคติที่มี ต่อผู้อื่น  ช่วยให้ เข้าใจตนเองและผู้ ร่วมงานและสร้างความสัมพันธ์เชิงบวก 

เน้นการแก้ปัญหาโดยการทดลองไปมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น  ผู้ เรียนจะคิดหาค าตอบ และ

ประเมินผลย้อนกลับที่เป็นปฏิกิริยาตอบโต้จากผูอ้ื่น และสรุปสิ่งที่ตนเรียนรู้มา 

   2.6 การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) เป็นการทดลองสวมบทบาท 

ที่สมมติขึ้น น าไปเป็นประเด็นเพ่ือวิเคราะห์ปัญหา แล้วให้ผู้แสดงและกลุม่ชีป้ระเด็นว่าได้เรียนรู้

อะไรจากพฤติกรรมของตัวละคร เพ่ือน าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

   2.7 กรณีศึกษา (Case Study) เป็นการให้สถานการณ์จริงในการอภิปราย 

และแก้ปัญหา เปิดโอกาสให้ผู้ เรียนได้ทดสอบแนวคิดของตนเองกับแนวคิดของผู้อื่น 

ในขั้นการวิเคราะห์กรณี  ต้องพิจารณาที่บุคคล สถานการณ์  วิธีการ ขั้นตอน สิ่งอ านวย 

ความสะดวกตา่ง ๆ ว่ากระทบตอ่องค์การและจะแก้ไขหรือพัฒนาอย่างไร 

   2.8 กระบวนเหตุการณ์ (Incident Process) เป็นวิธีที่ให้ผู้เรียนได้ รับค าบอก

กล่าวสั้น ๆ ถึงเหตุการณ์หรือปัญหาในการท างาน วิทยากรจะใช้เหตุการณ์ในการต้ังค าถาม 

ซึ่งประกอบไปดว้ย 1) เหตุการณ์ 2) การหาความจริงโดยการต้ังค าถาม 3) การก าหนดประเด็น 

4) การตัดสินใจ 5) ประเมิน 

   2.9 การระดมสมอง (Brainstorming) เป็นการฝึกให้คิดอย่างสร้างสรรค์ต่อ

ปัญหาต่าง ๆ โดยปลอ่ยให้คิดแบบเสรี หลากหลาย ระดมความคิดของแต่ละคนให้ไดม้ากที่สุด

แล้วน าไปสูก่ารประเมินของกลุ่มใหญเ่พ่ือหาแนวคิดที่เหมาะสม 

   2.10 เกมการบริหาร (Management Game) เป็นการสร้างสถานการณ์จ าลอง

จากสภาพจริง เพ่ือให้ผู้เรียนได้ทดลองเผชิญเหตุการณ์  ผู้เรียนจะมีโอกาสฝึกวินิจฉัยและ

คัดเลอืกแนวทางการแก้ปัญหาที่เหมาะสม 

  สรุป วิธีและเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น ามี  15 วิธี ได้แก่ กรณีศึกษา กระบวน

เหตุการณ์ การพัฒนาด้วยตนเอง คู่มือแนะน าการท างาน การประชุมสัมมนา/เชิงปฏิบัติการ 

การฝึกอบรม การมอบหมายงาน การระดมสมอง การแสดงบทบาทสมมติ การหมุนเวียน

เปลี่ยนงาน การอภิปรายปัญหา การอภิปราย เกมการบรหิาร  

  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544, หน้า 277-285) ได้กล่าวถึง การพัฒนาภาวะผู้น า 

ซึ่งประกอบไปดว้ย 
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  1. การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการใช้การรับรู้ด้วยตนเองและสร้างวินัยในตนเอง 

(Development Through Self-Awareness and Self-Discipline) 

   การพัฒนาภาวะผู้น ามักจะใช้การรับรู้หรือการท าความเข้าใจ  ด้วยการให้

การศึกษา (Education) การฝึกอบรม (Training) การสร้างประสบการณ์ในงาน (Job Experience) 

และการสอนงาน (Coaching) ผู้น าจะต้องช่วยพัฒนาตนเองทางทักษะด้านการสื่อสาร 

การพัฒนาความสามารถพิเศษ และการสร้างโมเดลผู้น าที่มปีระสิทธิผล  

   การพัฒนาภาวะผู้น าดว้ยตนเอง มีองค์ประกอบส าคัญ 2 ประการ คือ 

   1. การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการสร้างการรับรู้ด้วยตนเอง (Leadership Development 

Through Self-Awareness) 

    1.1 การรับรู้หรือการรู้จัก (Awareness) เป็นการเข้าใจข้อเท็จจริงเกี่ยวกับ

สิ่งใดสิ่งหน่ึง หรือเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หน่ึง 

    1.2 การรับรู้หรือการรู้จักตนเอง (Self-Awareness) เป็นกลไกส าคัญที่ควรเน้น 

ในการพัฒนาตนเอง (Self-Development) ให้มปีระสทิธิผล ซึ่งจะต้องมีการป้อนกลับดว้ยตนเอง 

   2. การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการสร้างวินัยในตนเอง (Leadership Development 

Through Self-Discipline) การสร้างวินัยในตนเอง (Self-Discipline) เป็นการปฏิบัติตน ด้วยการ

ควบคุมตนเองให้สามารถปฏิบัติตามระเบียบหรือกฎเกณฑ์ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้ 

การสร้างวินัยในตนเองเป็นสิ่งที่จ าเป็น เพราะเป็นสิ่งที่ก าหนดให้กิจกรรมประจ าวันอยู่ในกรอบ

ที่เหมาะสม ซึ่งจะเป็นการเปลี่ยนความตัง้ใจที่ขาดระเบียบให้กลายเป็นการพัฒนาตนเอง 

  2. การพัฒนาด้วยการให้การศึกษา ประสบการณ์  และการให้ค าแนะน าจาก

บุคคลที่อาวุโสกว่า (Leadership Development Through Education, Experience and Mentoring) 

   2.1 การศึกษา (Education) หมายถึง การได้รับความรู้ความเข้าใจในเร่ืองใด

เร่ืองหน่ึง ซึ่งจะสามารถช่วยผู้น าในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนขององค์การเผชิญอยู่ได้ 

ระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับการบริหาร  เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จ  และสนับสนุน 

การปฏิบัติงานในต าแหน่งของผู้น าให้มีคุณภาพมากขึ้น ผู้น าระดับสูงมักจะเป็นผู้ที่มีสติปัญญา

ระดับสูง ความรู้ด ีความรู้ที่ได้รับมาจากการศึกษาแบบเป็นทางการ และการศึกษาดว้ยตนเอง

จะช่วยให้ผู้น าสามารถแก้ปัญหาตา่ง ๆ ได้ 

   2.2 ประสบการณ์ (Experience) หมายถึง ประสบการณ์การท างานในอดีต 

ที่มีบทบาทส าคัญในการตัดสินใจ ผู้น าที่มีประสบการณ์ โดยทั่วไปจะเช่ือว่า  สิ่ งต่าง ๆ 

จะสามารถบรรลุผลส าเร็จ และก าจัดข้อผิดพลาดที่เกิดขึน้ได้ ประสบการณ์ที่มากขึ้น จะท าให้
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ผู้น ามีความสามารถมากขึ้น ดังน้ัน ประสบการณ์ในการท างานจึงเป็นสิ่งที่สามารถช่วยให้เกิด

ประสิทธิผลต่อภาวะผู้น า ลักษณะที่ส าคัญของประสบการณ์ มีดังนี ้

    2.2.1 แหล่งประสบการณ์ (Sources of Experience) ปัจจัยที่ส าคัญในการ

พัฒนาประสบการณ์การท างาน 

    2.2.2 ความร่วมในงาน (Work Associates) จะช่วยบุคคลให้พัฒนาเป็นผูน้ า

ได้อย่างดี การสอนงานในทันทีสามารถท าให้เกิดรูปแบบทั้งแง่บวกและแง่ลบกับผู้น าที่มี

ประสิทธิผล คณะผู้ ร่วมท างานจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับผลประโยชน์จากการท างาน 

โดยได้รับแนวทางที่ถูกและรู้จักหลีกเลี่ยงส่ิงที่ผิดพลาดซึ่งจะท าให้พนักงานเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ ได้ดี 

    2.2.3 ลักษณะของงาน (Task Characteristic) งานที่สัมพันธ์กับการบริหาร

สามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น าได้ เน่ืองจากลักษณะของบทบาทของผู้น าที่มีประสิทธิผล 

และสามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ด้วยการใช้วิธีการใหม่ ๆ งานที่ท าให้เกิดการพัฒนาผู้น าได้ดี

ที่สุด คือ งานที่มคีวามซับซ้อนและและมปีัญหา 

    2.2.4 ประสบการณ์ที่กว้างไกล (Broad Experience) ลักษณะของภาวะผู้น า 

จ านวนมากเกิดจากสถานการณ์  (Situation) การเพ่ิมประสบการณ์การบริหารในรูปแบบ 

ที่แตกต่างกัน จะเป็นการปรับปรุงประสิทธิผลของภาวะผู้น า 

   2.3 การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring) พนักงานที่อาวุโส

มากกว่ามีประสบการณม์ากกว่าช่วยเหลอืพนักงานที่มอีาวุโสน้อยกว่า ให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น 

โดยการให้ค าแนะน า ช่วยเหลือ และกระตุ้นประสบการณ์ที่พัฒนาขีดความสามารถของ 

ภาวะผู้น า คือ การสอนงานโดยผู้น า หรือเพ่ือนร่วมงานที่มปีระสบการณแ์ละมีความรู้ 

  3. โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership Development Programs) การมุ่งพัฒนา 

ผู้น าใหม่และการฝึกหัดผู้น า โดยโปรแกรมนี้จะมุ่งพัฒนาในด้านต่าง ๆ เช่น ความก้าวหน้า

สว่นตัว รูปแบบภาวะผู้น า กลยุทธ ์อิทธิพล การจูงใจ และการสื่อสารแบบชักจูงโน้มน้าวใจ เป็นต้น 

   3.1 ลักษณะส าคัญของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Key Characteristics of 

a Leadership Development Program) เป็นการพัฒนาและฝึกอบรมผู้น าที่มีความซับซ้อน 

โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจึงต้องออกแบบมาอย่างรอบคอบ ได้รับการสนับสนุนจาก 

ฝ่ายบรหิาร และท าแบบมืออาชีพ วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าจึงสามารถสรุปได้ดังนี้ 

    3.1.1 การมีส่วนเกี่ยวข้องของฝ่ายบริหารและไดรั้บการสนับสนุนอย่างมั่นคง 

    3.1.2 การเปลี่ยนเป้าหมายอาชพี 

    3.1.3 ก าหนดความต้องการขององค์การปัจจุบันและอนาคต 

    3.1.4 การใช้โมเดลที่เหมาะสม 
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    3.1.5 สนับสนุนการปรับปรุงส่วนบุคคลด้วยเครื่องมือวินิจฉัย 

    3.1.6 มีเนื้อหาที่ปฏิบัติไดแ้ละตรงประเด็น 

    3.1.7 เน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับทีมงาน 

    3.1.8 การลงความเห็นกับแผนปฏิบัติการของแตล่ะบุคคล 

   3.2 ชนิดของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Types of Leadership Development 

Programs) แบ่งไดอ้อกเป็น 4 ชนิด ได้แก่ 

    3.2.1 ความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal Growth) เป็นโปรแกรมพัฒนา

ภาวะผู้น าที่มุ่งความก้าวหน้าส่วนบุคคล พัฒนาขึ้นโดยผู้ประกอบการมืออาชีพ นิยมใช้กัน 

อย่างแพร่หลาย  

    3.2.2 การป้อนกลับด้านคุณลักษณะและรูปแบบของผู้น า (Feedback on 

Traits and Style) เป็นโปรแกรมที่ใช้พัฒนาชนิดของภาวะผู้น า  ด้วยการได้รับการป้อนกลับ 

ในดา้นคุณลักษณะและรูปแบบภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบ โดยใช้การทดสอบสอบรูปแบบภาวะผู้น า 

    3.2.3 การพัฒนาทักษะด้านความคิด (Conceptual Knowledge) แนวคิดของ 

ภาวะผู้น าส่วนใหญ่จะเป็นแนวคิดที่เพ่ิมเติมโดยกิจกรรมที่มีประสบการณ์  เช่น การแสดง

บทบาทสมมติ และการวิเคราะห์กรณีศึกษา ความรู้ด้านแนวคิดเป็นสิ่งส าคัญ เพราะว่า 

จะท าให้ผู้น ามีการต่ืนตัวต่อข้อมูลซึ่งจะท าให้เกิดความแตกต่างในภาวะผู้น า การกระตุ้นความคิด 

ภาวะผู้น า มีหลักที่ส าคัญ 5 ประการคือ 1) ใช้กระบวนการที่กระตุ้นภาวะผู้น า 2) กระตุ้น 

การให้มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 3) การมอบอ านาจท าให้ผู้อื่นแสดงออก 4) ใช้รูปแบบ

การจูงใจให้เกิดความพอใจ 5) กระตุน้ให้มีส่วนเกี่ยวข้องด้านจิตใจและมีความผูกพัน 

    3.2.4 สถานการณ์ จ าลองของภาวะผู้ น าและปัญ หาการบ ริหาร 

(Simulation of Leadership and Management Problems) การสร้างสถานการณ์ ภาวะผู้ น า 

เพ่ือพัฒนาการตัดสินใจ และการบริหารภายใต้สภาพแวดล้อม และสถานการณ์ที่แตกต่างกัน 

วิธีน้ีท าให้เกิดการมีส่วนร่วมในโอกาสที่จะท างานในปัญหาที่จ าลองขึ้น ซึ่งจะมีการค านวณและ

สะท้อนถงึการตัดสินใจของผู้บรหิาร 

  สรุป การพัฒนาภาวะผู้น ามีอยู่ 6 วิธี ได้แก่ การพัฒนาด้วยตนเอง การฝึกอบรม 

การศึกษา การสอนงาน การเป็นพ่ีเลี้ยง การเรียนรู้จากประสบการณ์ชีวิต 

  จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2544, หน้า 141-150) ได้กล่าวถึงวิธีการและเทคนิคที่ใช้

ในการฝึกอบรมซึ่งมีทั้งหมด 11 วิธ ีดังนี ้

  1. การบรรยาย (Lecturing) เป็นวิธีการที่ผู้เข้ารับการอบรมมีส่วนร่วมน้อยที่สุด 

แต่มีความจ าเป็นในการฝึกอบรมแบบมีส่วนรวม วิธีนี้ต้องมีวิทยากรในการบรรยาย ผู้เข้ารับ 
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การฝึกอบรมจะมีสว่นร่วมในการถามเพ่ือให้เกิดความชัดเจน หรือแสดงความคิดเห็นเมื่อสิ้นสุด 

การบรรยาย 

  2. การระดมสมอง (Brainstorming) เป็นการระดมแนวความคิดในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 

หรือระดมความคิด เพ่ือหาวิธีการแก้ปัญหาของผู้เข้ารับการอบรม โดยวิทยากรจะเป็นผู้รวบรวม 

ความคิดเหล่าน้ัน แล้วน ามาจ าแนกเป็นหมวดหมู่  เป็นวิธีกระตุ้นให้เกิดการมีส่วนร่วมที่ดีและ

สามารถดึงเอาประสบการณ์ของผู้อบรมมาใช้ไดใ้นทันที 

  3. การสนทนาวงกลม (Talking Circle) มี รูปแบบคล้ายการสนทนาโต๊ะกลม 

โดยจัดผู้เข้าร่วมสนทนาเป็นวงกลม เพ่ือแสดงทัศนคติหรืออาจจะเป็นการแสดงความรู้สึกต่อ   

สิ่งใดสิ่งหน่ึง วิทยากรจะเป็นคนเปิดประเด็นแล้วกระตุ้นแต่ละคนให้มีส่วนร่วมในการสนทนา          

โดยคนพูดจะถอืก้อนหินไว้ในมือ เมื่อพูดเสร็จจะสง่ก้อนหินให้คนต่อไป  

  4. การวิเคราะห์กรณีศึกษา (Case Study Analysis) เป็นการให้ผู้เข้าอบรมมีส่วนร่วม 

ในการวิเคราะห์จากกรณีใด สถานการณ์ หรือปัญหาที่เป็นจริงหรือเสมือนจริง โดยผู้เข้ารับ 

การอบรมจะวิเคราะห์ วิจารณ์ หรือหาข้อสรุปร่วมกัน เพ่ือแก้ปัญหาร่วมกัน กรณีศึกษา 

จะสร้างประสบการณ์ให้กับผู้เรียนได้ดีมาก โดยเฉพาะในกรณีที่ต้องการที่จะให้มีการพัฒนา

ความคิดในเชิงวิจารณ์ของผู้เข้าอบรม รวมทั้งการตัดสินใจและแก้ปัญหา 

  5. เทคนิคการต้ังค าถาม (Question Technique) เป็นเทคนิคในการเรียนการสอน 

ที่วิทยากรต้ังค าถามได้หลากหลายเพ่ือทดสอบการเรียนรู้ และเพ่ือกระตุน้การมสีว่นร่วมในการ

แสดงความคิดเห็น ช่วยเปิดประเด็นอภิปราย เทคนิคนี้จะช่วยให้ผู้เข้ารับการอบรมได้เรียนรู้

ลักษณะตา่ง ๆ ของการถาม การคิดวิเคราะห์ การค้นพบ การฉุกคิด และการแก้ปัญหา 

  6. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) เป็นการแสดงที่เกี่ยวกับการปฏิสัมพันธ์ 

ของมนุษย์ในเร่ืองราวต่าง ๆ ที่สมมติขึ้นบนพื้นฐานของความเป็นจริง เป็นเร่ืองจริง หรือ

สามารถเกิดข้ึนได้จริง โดยวิทยากรจะแบ่งกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรม แลว้ให้แตล่ะกลุม่ออกมา

แสดงบทบาทสมมติ แล้วให้ผู้ร่วมการอบรมเป็นผู้สังเกตการณ์  และวิเคราะห์เหตุการณ์ 

ที่เกิดข้ึน วิธีการน้ีจะช่วยฝึกทักษะในทางสร้างสรรค์ ส่งเสริมความเข้าใจ เป็นการกระตุ้นส านึก

ภายใน รวมทั้งการหย่ังลึกของผู้เข้าอบรม ซึ่งเป็นการพัฒนาศักยภาพในการแสดงออกของ 

ผู้เข้าอบรม 

  7. กลุ่มท างาน (Working Group) เป็นการฝึกภาวะความเป็นผู้น า ผู้ตามการร่วมกัน 

ในการวางแผน การคิด และเป็นการฝึกการตัดสินในระดับกลุ่ม โดยวิทยากรจะแบ่งกลุ่ม 

เพ่ือให้ท างานเฉพาะเร่ืองตามที่ได้รับมอบหมาย โดยมีวัตถุประสงค์คือประยุกต์การเรียนรู้ 

ในการท างาน การแก้ไขปัญหา หรือการหาข้อสรุป 
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  8. การดูงานภาคสนาม (Field Visit) เป็นการเรียนรู้ที่ได้จากการเห็นของจริง 

ในพ้ืนที่ปฏิบัตงิานจริง ซึ่งจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้เกิดผลดี 

  9. ละครคน (Drama Theatre) เป็นวิธีการศึกษาเพ่ือให้เกิดการพัฒนาอย่างมีส่วนร่วม 

มักใช้ในการอบรมหลักสูตร “Training of Trainers” ที่ท างานด้านการพัฒนา จุดประสงค์เพ่ือให้

น าเทคนิคน้ีไปใช้พัฒนาอย่างมีส่วนร่วมของคนในชุมชน โดยให้คนในชุมชน มีส่วนร่วมในการ

แสดงออกในเร่ืองของการพัฒนาโดยใช้ละครสื่อความหมายแทนการใช้ค าพูด 

  10. เทคนิค เอ ไอ ซี (AIC Technique) มีต้นก าเนิดมาจากแคนาดา ซื่อย่อมาจาก 

A = Appreciate คือ การท าให้ทุกคนพอใจตามความต้องการ (Needs) I = Influent คือ ข้อจ ากัด 

ต่าง ๆ หรือองค์ประกอบต่าง ๆ ที่มีอิทธิพล C = Control คือ ท าหรือควบคุมอย่างไรจึงจะไปสู่

เป้าหมายแห่งความส าเร็จได้ 

  11. เกมการศึกษา (Educational Game) จะใช้ในการอบรมและใช้ในการสอน 

ซึ่งจะมีลักษณะเป็นการท ากิจกรรมกลุ่ม บางเกมจะมีการแข่งขันด้วย ในแต่ละเกมจะมีกติกา 

และจุดมุ่งหมายในการเรียนรู้ต่างกัน เกมที่ใช้ประกอบการอบรมจะช่วยพัฒนาทักษะของผู้เข้ารับ 

การอบรมในหลายด้าน เช่น ทักษะการท างานเป็นทีม ทักษะความเป็นผู้น า ทักษะการตัดสินใจ 

รวมทั้งพัฒนาไหวพริบ และประสาทสัมผัส 

  สรุป วิธีการและเทคนิคในการฝึกอบรบมีทั้งหมด 11 วิธี ได้แก่ การบรรยาย 

การระดมสมอง การสนทนาวงกลม การวิเคราะห์กรณีศึกษา เทคนิคการต้ังค าถาม การแสดง

บทบาทบาทสมมติ กลุม่ท างาน การดูงานภาคสมนาม ละครคน เทคนิค เอ ไอ ซ ี  เกมการศึกษา 

  วิเชียร วิทยอุดม (2553, หน้า 250-256) ได้อธิบายถึงวิธีการการพัฒนาทักษะ          

ความเป็นผูน้ าซึ่งมี 3 วิธี ดังน้ี 

  1. โปรแกรมการฝึกอบรมความเป็นผูน้ า (Leadership Training Programs) 

   โปรแกรมการฝึกอบรมถูกน ามาใช้ เพ่ือพัฒนาทักษะความเป็นผู้น าให้มีมากขึ้น

ในองค์การ และถูกใช้อย่างกว้างขวางในการพัฒนาทักษะความเป็นผู้น าในสว่นที่เฉพาะเจาะจง

ในองค์การ ซึ่งส่วนใหญ่จัดท าขึ้นเพ่ือช่วยเพ่ิมทักษะ ประสิทธิภาพและความก้าวหน้าของ 

การจัดการ ช่วยเพ่ิมจติส านึกระหว่างผู้เข้าร่วมรับการฝึกอบรม  

   การฝึกอบรมความเป็นผู้น าท าได้หลายรูปแบบ เช่น การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ 

ที่มุ่งเน้นทักษะบางอย่างซึ่งใช้เวลาเพียงไม่กี่ ช่ัวโมง ไปจนถึงโปรแกรมซึ่งครอบคลุมเนื้อหา              

และการฝึกทักษะในระดับกว้างซึ่งใช้เวลาเป็นปีหรือมากกว่า 

   1.1 การก าหนดรูปแบบการฝึกอบรมที่มีประสิทธิผล (Designing Effective 

Training) ประสิทธิผลของโปรแกรมการฝึกอบรบขึ้นอยู่กับความเหมาะสมในการออกแบบ
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โปรแกรม การฝึกอบรมความเป็นผู้น ามีความเป็นไปได้และจะประสบความส าเร็จขึ้นอยู่กับ

ขั้นตอนที่ส าคัญในการก าหนดรูปแบบการฝึกอบรม ดังนี ้

    1.1.1 ก าหนดเนื้อหาวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ให้ชัดเจน (Clear Learning 

Objective) จุดประสงค์ของการเรียนรู้ควรอธิบายพฤติกรรม ทักษะ และความรู้ของผู้ฝึกอบรม 

ที่คาดหวังว่าจะได้รับจากกรฝึกอบรมอยา่งชัดเจน 

    1.1.2 ก าหนดเนื้อหาที่ ชัดเจน (Clear Meaningful Content) เนื้อหาของ 

การฝึกอบรมควรมีการก าหนดอย่างชัดเจนและมีเนือ้หาสาระที่ส าคัญ เน้นเฉพาะสิ่งที่ส าคัญมาก ๆ 

ควรมีกรณีตัวอย่างจ านวนมาก ท าเป็นข้อสรุปเป็นระยะ ๆ เพ่ือง่ายแก่การเข้าใจและจดจ า 

    1.1.3 การจัดล าดับของเนื้อหาที่เหมาะสม (Appropriate Sequencing of 

Content) กิจกรรมการฝึกอบรมควรมีการจัดระเบียบแบบแผนและพัฒนาต่อเน่ืองในทิศทาง 

ที่ช่วยให้เกิดเรียนรู้ไดเ้ร็วและงา่ย ควรมีการให้ความรูท้างทฤษฎีกอ่นลงมือท ากิจกรรม 

    1.1.4 การผสมผสานวิธีการฝึกอย่างเหมาะสม (Appropriate Mix of Training 

Methods) วิธีก ารฝึ กอบรมควรเลือกโดยพิจารณาจากระดับทั กษะของผู้ ฝึ กอบรม 

ความกระตือรือร้น ความสามารถในการเข้าใจและความสามารถในการจดจ าข้อมูลที่สลับซับซ้อน 

วิธีการควรสอดคล้องกับความรู้ ทักษะ ทัศนคต ิหรือพฤติกรรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

    1.1.5 โอกาสส าหรับการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ (Opportunity for Active 

Practice) ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมต้องสามารถน าไปประยุกต์ใช้กับหลักการท างาน 

ได้อยา่งหลากหลาย 

    1.1.6 การประเมินผลการฝึกอบรมที่ถูกเวลา (Relevant Timely Feedback) 

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมควรได้รับการประเมินผลจากผู้ประเมิน เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

ได้ เห็นพัฒนาการของตนเอง ดังน้ัน การประเมินต้องมีความแม่นย า เหมาะกับเวลา และ

สร้างสรรค์ 

    1.1.7 การเพ่ิ มความมั่ น ใจ ใน ตัว เอ งให้ กั บผู้ เข้ า รับการฝึ กอบรม 

(Enchancement of Trainee Self-Confidence) โดยให้ความคาดหวังในตัวพวกเขาว่า สามารถ

ท างานได้ส าเร็จ ครูฝึกควรให้ก าลังใจและอดทน ให้โอกาสผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เรียนรู้ 

งานต่าง ๆ เพ่ือเสริมสร้างทักษะ 

    1.1.8 การให้มีกิจกรรมในการติดตามผลอย่างเหมาะสม (Appropriate 

Follow-up Activities) การเรียนรู้ทักษะที่ซับซ้อนและใช้เวลาสั้น ๆ ดังน้ันต้องมีการติดตามผล

ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมอยา่งใกล้ชิด 
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   1.2 เทคนิคพิเศษของการฝึกอบรมภาวะผู้น า (Special Techniques for Leasership 

Training) เทคนิคพิเศษที่น ามาใช้ในการฝึกอบรมมอียู่ 3 เทคนิค ได้แก ่

    1.2.1 การสร้างตัวแบบอย่างบทบาทของพฤติกรรม (Behavior Role Modeling) 

เกิดจากการรวมกันของการสาธิตและการแสดงบทบาท ซึ่งจะท าให้เกิดทักษะที่เกี่ยวกับ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ข้อดคีือการแสดงบทบาทของพฤติกรรมที่สามารถ เห็นได้ชัดเจน 

และได้รับการยอมรับว่าเป็นวิธีการฝกึที่มีประสทิธิผลที่สุดส าหรับผู้จัดการ 

    1.2.2 การอภิปรายกรณีตัวอย่าง (Case Discussion) คือ การบรรยายเหตุการณ์ 

ที่เกิดขึ้นในองค์กร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาทักษะการจัดการ โดยมีรูปแบบค่อนข้างสั้น

และมุ่งเน้นไปที่การจัดการด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ข้อด ีคือ ท าให้ผู้ที่เข้ารับการฝึกอบรม 

เข้าใจถึงปัญหาและสถานการณ์ที่ผู้จัดการพบ 

    1.2.3 การเล่นเกมธุรกิจและการเลียนแบบ (Business Games and Simulation) 

เป็นการเลียนแบบพฤติกรรมท าได้โดยใช้ควบคู่ไปกับการใช้กรณีตัวอย่าง แต่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

ต้องวิเคราะห์ปัญหาที่ซับซ้อนและตัดสินใจแก้ปัญหาในแนวทางของตนเอง 

  2. การเรียนรู้จากประสบการณ์ (Learning from Experience)  

   ทักษะที่ส าคัญส าหรับการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล มักมาจากการเรียนรู้ 

จากประสบการณม์ากกว่าโปรแกรมการฝึกอบรมที่เป็นทางการ ดังนี ้

   2.1 ระดับความท้าทายของงาน (Amount of Challenge) ซึ่งขึ้นอยู่กับหลาย

ปัจจัย เช่น การจัดการที่เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง ความรับผิดชอบในงาน การโน้มน้าวผู้คน 

โดยไม่มีอ านาจ การจัดการกับแรงกดดันภายนอก และการท างานโดยไม่มีค าแนะน า การเรียนรู้ 

ในความส าเร็จที่มีต่องานที่ท้าทายเป็นสิ่งส าคัญต่อการพัฒนาความเป็นผู้น า ซึ่งจะท าให้มีการ

เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ และได้ความมั่นใจในตนองเพ่ิมมากขึ้น โดยเรียนรู้จากประสบการณ์ที่ส าเร็จ 

และลม้เหลว 

   2.2 ความหลากหลายของงานที่ได้รับมอบหมาย (Variety of Assignments) 

เป็นความท้าทายที่จะน าไปสู่การปรับตัวของผู้จัดการให้เข้ากับสถานการณ์ใหม่  ๆ และพร้อม 

ที่จะจัดการกับปัญหาใหม่  ๆ น้ัน วิธีการนี้ท าได้โดยการมอบหมายงานพิเศษในขณะที่ 

ด ารงต าแหน่ง และการหมุนเวียนผู้จัดการในแตล่ะแผนกที่มีความรับผิดชอบตา่งกัน 

   2.3 การทบทวนการประเมิน (Relevant Feedbacks) การเรียนรู้จะมีมากขึ้น 

เมื่อคนได้รับการประเมินผลพฤติกรรมที่แม่นย า ซึ่งผลการประเมินจะถูกน ามาวิเคราะห์ถึงส่ิงที่

พวกเขาไดป้ระสบการณแ์ละการเรียนรู้ 
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  3. เทคนิคในการพัฒนา (Developmental Techniques) เป็นเทคนิคพัฒนาทักษะผู้น า 

ที่ไมเ่ป็นทางการ ได้แก่ 

   3.1 การมอบหมายงานพิเศษ (Special Assignments) เป็นเทคนิคในการพัฒนา

ทักษะผู้น า เพราะงานพิเศษจะเอื้อต่อทักษะที่แตกต่างกัน ดังน้ัน งานที่แตกต่างกันย่อมท าเกิด

ทักษะที่แตกต่างกัน 

   3.2 การหมุนเวียนต าแหน่ง (Job Rotation Programs) เป็นการพัฒนาที่ท าให้

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด เพราะผู้เข้าร่วมจะได้มีโอกาสเรียนรู้งานและปัญหาของงานในแต่ละด้าน 

ที่ ต่างกันออกไป ผลที่ผู้ เข้าร่วมได้รับ  คือ ความเคารพในต าแหน่งต่าง ๆ มีความเข้าใจ 

ในความส าคัญของการร่วมมือกันในองค์การเพ่ิมมากขึ้น และสามารถมองเห็นปัญหาในมุมมอง

ที่ต่างกันออกไป 

   3.3 การเรียนรู้โดยการปฏิบัติ (Action Learning) มักจัดท าโดยการฝึกอบรม

และจัดท าโครงงานที่ได้มาจากการสัมมนาการฝึกอบรมทักษะ เทคนิคนี้จะมีประสิทธิภาพ

ขึน้อยู่กับ ชนิดของโครงงานและองค์ประกอบของกลุ่ม 

   3.4 การให้ค าปรึกษาและแนะน า (Mentoring) คือ การให้ค าปรึกษาแนะน า 

มักท าโดยระดับสูงของสายบริหาร และหมายรวมถึงการให้การสนับสนุนทางด้านการปรับตัว 

การเรียนรู้ และการช่วยลดความตึงเครียดในช่วงงานที่ เปลี่ยนแปลง การให้ค าปรึกษา 

จากประสบการณ์ ผลด ีคือ ท าให้เกิดการพอใจในผลงาน และช่วยฝึกพัฒนาทักษะความเป็นผู้น า  

   3.5 เทคนิคในการพัฒนาตนเอง (Self-Help Techniques) เป็นวิธีที่สามารถ

พัฒนาทักษะความเป็นผู้น าของแต่ละบุคคลได้ ซึ่งมีวิธีต่าง ๆ เช่น การอ่านคู่มือที่ใช้ฝึกอบรม 

การศึกษาธุรกิจจากวิดโีอเทป การใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการเรียนรู้ 

  สรุป  วิธีการพัฒนาทักษะท าได้ โดยโปรแกรมการฝึกอบรม  การเรียน รู้ 

จากประสบการณ์  และการมอบหมายงานพิเศษ ได้แก่ การหมุนเวียนต าแหน่ง การเรียนรู้ 

โดยการปฏิบัติ การให้ค าปรกึษาและแนะน า และเทคนิคในการพัฒนาตนเอง 

  ปรีชา เต็งศิริวัฒนา (2543 อ้างอิงใน ชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์, 2557, หน้า 45-46) 

ได้น าเสนอวิธีในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท์ี่ปฏิบัตกิันอยู่มรีายละเอียดดังต่อไปนี้ 

  1. การปฐมนิเทศ เป็นการแนะน าให้บุคลากรที่เข้ามาปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรหรือ

บุคลากรเก่าที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ใหม่ได้รู้จักงาน ในอ านาจหน้าที่ รับผิดชอบ 

ที่ปฏิบัติ 

  2. การสอนงาน เป็นการช่วยให้บุคลากรที่ ได้ รับการสอนมีประสบการณ์ 

ตามความต้องการของผู้สอนและผู้รับการสอน ผู้สอนจะเป็นผู้แนะน าให้รู้จักการปฏิบัติงาน
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อย่างถูกต้อง โดยการสอนงานอาจเป็นวิธีการที่หัวหน้าหน่วยงาน หรือผู้อื่นที่มีประสบการณ์

มากกว่า หรืออยู่ในระดับที่สูงกว่าผู้รับการสอนเป็นผู้ด าเนินการ ซึ่งจะเป็นการสอนแบบตัวต่อ

ตัวหรือบางคร้ังอาจจะสอนกันเป็นกลุม่ก็ได้ 

  3. การส่งไปดูงาน เป็นสง่ที่ท าให้บุคลากรไดเ้ห็นการปฏิบัติงานขององค์การที่ไปดู

จะได้เห็นรูปแบบของจริงด้วยตนเอง ไดพ้บบุคลากรผู้ปฏิบัตงิานขององค์กร มีโอกาสได้ซักถาม

ปัญหากับผู้ปฏิบัติ ได้เห็นกิริยาอาการอิริยาบถต่าง ๆ ของผู้ปฏิบัติงาน ท าให้ได้เห็นขั้นตอน 

การปฏิบัตงิานและเข้าใจขั้นตอนการท างานจากของจริง 

  4. การส่งไปศึกษาต่อ เป็นการพัฒนาบุคลากรที่ดีวิธีหน่ึง เพราะบุคลากรได้มีโอกาส 

ไปหาความรู้หรือทักษะเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบอยู่ โดยเฉพาะแนวคิดและความรู้ใหม่ ๆ 

  5. การมอบอ านาจความรับผิดชอบให้สูงขึ้น เป็นการพัฒนาบุคลากรประจ าการ 

ให้เรียนรู้งานขณะปฏิบัติงาน เพราะผู้ได้รับมอบอ านาจความรับผิดชอบจะมีโอกาส และ 

ต้องศึกษางานที่ตนเองรับผิดชอบ ตลอดจนขั้นตอนการปฏิบัตงิานน้ันเป็นอย่างดี จึงจะสามารถ

ตัดสินใจท างานตามที่ไดรั้บมอบอ านาจรับผิดชอบ 

  6. การสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่  เป็นการพัฒนาบุคลากรประจ าการที่ดีวิธีหน่ึง 

การสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่จะท าให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้งานมากขึ้น  เพราะการท างาน              

ในองค์การต่าง ๆ จะเกิดผลได้เป็นอย่างดี  ต่อเมื่อบุคลากรในองค์การได้ท างานประสาน    

สัมพันธ์กันเป็นอยา่งดี 

  7. การให้ท าหน้าที่ผู้ช่วย เป็นการฝึกให้บุคลากรที่ได้รับมอบหมายได้เรียนรู้งาน             

ในต าแหน่งที่สูงขึ้น ในระหว่างที่ท าหน้าที่เป็นผู้ช่วยก็จะได้รับการแนะน าจากหัวหน้างาน 

รู้จักการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเอง รู้วิธีการท างาน รู้วิธีการและขั้นตอนการปฏิบัติงาน           

ที่ตนเองจะต้องรับผิดชอบตอ่ไป เป็นการเร่ิมพัฒนาคนให้รู้จักทั้งด้านความรู้ ทักษะ และเจตคติ 

  8. การให้รักษาการแทนใช้กับต าแหน่งต่าง ๆ ที่ผู้ด ารงต าแหน่งน้ัน ๆ ไม่อาจปฏิบัติ 

ราชการได้ ผู้ท าหน้าที่รักษาการแทนจะมีความรับผิดชอบและปฏิบัติงานทุกอย่างที่เป็นงาน 

ในต าแหน่งหน้าที่ของผู้ด ารงต าแหน่งน้ัน ซึ่งวิธีการนี้จะท าให้เกิดการศึกษาเรียนรู้งานที่เข้าไป

รับผิดชอบได้เป็นอย่างดีจากสถานการณ์จริง 

  9. การเข้าร่วมประชุมในโอกาสต่าง ๆ การที่บุคลากรในองค์การได้มีโอกาส 

เข้าร่วมประชุมแทนผูบ้รหิารก็เป็นวิธกีารหน่ึงที่จะช่วยพัฒนาบุคลากรน้ัน ๆ 

  10. การจัดให้มีคู่มือการปฏิบัติงานในการท างาน องค์การควรจัดให้มีคู่มือ 

การปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร เพราะจะท าให้บุคลากรได้ทราบถึงความเคลื่อนไหวต่าง ๆ ของ

การปฏิบัตงิานอย่างรวดเร็วและทันกับสถานการณ์ 
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  11. การฝึกระหว่างศึกษาอบรม ท าให้บุคลากรไดเ้รียนรู้งานที่ตนเองฝึกงานในการ

ฝึกมักเป็นงานตรงกับงานที่ปฏิบัติในองค์การ จึงท าให้ผู้ฝึกงานเกิดทักษะเบื้องต้นที่ดี 

  12. การสนับสนุนกิจกรรมพัฒนาบุคลากร เป็นวิธีหน่ึงที่บุคลากรจะได้รับความรู้ 

แนวคิดใหม่ เจตคติ และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมจากการจัดหรือเข้าร่วมกิจกรรม 

  13. การฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นการพัฒนาบุคลากรที่นิยมท ากันมาก และ 

ถ้าจัดได้ดีจะเป็นการพัฒนาบุคลากรได้ดีที่สุด 

  สรุป วิธีการพัฒนาภาวะผู้น ามี  13 วิธี  ได้แก่  การปฐมนิเทศ การสอนงาน 

การส่งไปดูงาน การส่งไปศึกษาต่อ การมอบอ านาจความรับผิดชอบให้สูงขึ้น การสับเปลี่ยน

โยกย้ายหน้าที่ การให้ท าหน้าที่ผู้ช่วย การให้รักษาการแทนใช้กับต าแหน่งต่าง ๆ การเข้าร่วม

ประชุมในโอกาสต่างๆ การจัดให้มีคู่มือการปฏิบัติงานในการท างาน การฝึกระหว่างศึกษา

อบรม การสนับสนุนกิจกรรมพัฒนาบุคลากร และการฝึกอบรม 

    กัลยรัตน์ เมืองสง (2550, หน้า 72-75) ท าการวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยได้สรุปวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 

เพ่ือสนับสนุนและสง่เสริมให้ผู้บริหารสถานศึกษาเกิดการเรียนรู้ปรับเปลี่ยนด้วยเทคนิควิธีการ

ต่าง ๆ จนกระทั่งสามารถพัฒนาความเป็นผูน้ าในทุก ๆ องค์ประกอบได้ทั้งหมด 24 วิธ ีดังนี ้

    1. การสัมมนา หมายถึง การให้สมาชิกช่วยกันระดมความคิดเห็น เพ่ือแก้ปัญหา 

หรือเสนอแนวทางการด าเนินงานในขอบข่ายเนือ้หาสาระที่ก าหนด 

    2. การประชุมทางวิชาการ หมายถึง การประชุมที่มีวัตถุประสงค์มุ่งให้สมาชิก 

มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  โดยเน้นบรรยากาศเป็นกันเอง โดยสมาชิก 

มีความรู้ ความสนใจ หรือประสบการณ์พ้ืนฐานเกี่ยวกับเร่ืองที่จะประชุมพอสมควร 

  3. การประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การประชุมเพ่ือถกปัญหา หรือประเด็น 

ที่น่าสนใจเฉพาะเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ซึ่งมีการเตรียมการอย่างรอบคอบ โดยจะต้อง 1) ก าหนด

วัตถุประสงค์เฉพาะ 2) ก าหนดหัวข้อให้กระชับ รัดกุม และชัดเจน 3) จัดสิ่งอ านวยความสะดวก 

ไม่ให้มีสิ่งรบกวน 4) ผู้น าการประชุมต้องควบคุมการประชุมให้ราบร่ืน ไม่มีการแสดงความคิดเห็น 

ที่มีอิทธิพลเหนือผู้อื่น 5) จดบันทึกผลการประชุมให้ครบถ้วน 6) สรุปผลการประชุม ตามหัวข้อ

การประชุม  

  4. การระดมความคิด หมายถึง การคิดอย่างสร้างสรรค์ต่อปัญหาใด ๆ อย่างเสรี 

หลายหลาย ไม่วิจารณ์ความคิดผู้อื่น ระดมให้คิดให้มากที่สุด แล้วน าไปสู่การประเมินของ 

กลุ่มใหญเ่พ่ือหาแนวคิดที่เหมาะสมและเป็นไปได้ 
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   5. การศึกษาดูงาน หมายถึง การน าผู้เรียนไปเรียนรู้นอกสถานที่  เพ่ือเรียนรู้

เกี่ยวกับงาน เพ่ือให้ทราบว่าสภาพการท างานจริงมีลักษณะอย่างไร ให้ผู้เรียนมีโอกาสเผชิญ 

กับบุคคล สถานที่และสิ่งของต่าง ๆ ด้วยตนเอง การศึกษาดู ประกอบด้วย การดู การฟัง 

การสัมภาษณ์ การสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการมีส่วนร่วม 

  6. การอภิปรายเป็นคณะ หมายถึง การอภิปรายร่วมกันโดยกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ

ประมาณ 3-5 คน มีพิธกีรด าเนนิการอภิปราย 

  7. การบรรยายเป็นคณะ หมายถึง การที่ผู้พูดหรอืวิทยากร ได้รับมอบหมายให้พูด

หรือบรรยายเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงตามล าพัง บรรยายเสร็จแล้วจะกลับหรือจะอยู่ต่อก็ได้ ไมม่ีการให้

อภิปรายหัวข้อของคนอื่น ๆ เหมือนการอภิปรายเป็นคณะ 

  8. การฝึกงาน หมายถึง การฝึกปฏิบั ติงานตามสถาบันหรือองค์การต่าง  ๆ 

เพ่ือเรียนรู้จากการท างานจริงภายใต้การแนะน าของผู้ร่วมงานในองค์การ 

  9. การสอนงาน หมายถึง การแนะน าให้ปฏิบัติงานให้ถูกต้อง โดยปกติจะเป็น 

การสอนระหว่างการปฏิบัติงาน อาจสอนเป็นรายบุคคลหรือกลุ่มเล็ก ๆ ซึ่งผู้สอนต้องมีความรู้ 

ประสบการณ์ และทักษะในเร่ืองน้ันอย่างแท้จริง 

  10. การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน หมายถึง การพัฒนาบุคคลที่ประกอบด้วย 

6 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การวางแผน 2) การพิจารณาผู้หมุนเวียนงาน 3) การพิจารณาต าแหน่งงาน 

4) การสอบถามความสมัครใจ 5) การด าเนนิการหมุนเวียนงาน 6) การประเมินและติดตามผล 

  11. การเรียนรู้ทางไกล หมายถึง ระบบการพัฒนาบุคคลที่ออกแบบให้สามารถ

ถ่ายทอดเนื้อหาสาระ ทักษะ เจตคติ โดยใช้ระบบสื่อประสม ซึ่งประกอบด้วย 1) สื่อวัสดุ 

2) อุปกรณ์ 3) วิธีการ 4) สื่อบุคคล ในลักษณะต่าง ๆ โดยให้ผู้เรียนกับวิทยากรมีการเผชิญหน้า 

กันน้อยที่สุด ในการสอนทางไกลอาจใช้บทเรียนส าเร็จรูปสั้น ๆ ที่สามารถท าความเข้าใจ 

ดว้ยตนเอง โดยผู้เรยีนศึกษาและหาข้อมูลต่าง ๆ ประกอบตามที่ก าหนดในบทเรียน 

  12. การแสดงบทบาทสมมติ หมายถึง การทดลองสวมบทบาทที่สมมติขึ้นมา 

โดยเปิดโอกาสให้ผู้แสดงได้พูดก่อน แล้วน าไปเป็นประเด็นวิเคราะห์ปัญหา แล้วให้ผู้แสดงและกลุ่ม 

ช้ีประเด็นว่าได้เรยีนรู้อะไรจากพฤติกรรมของตัวละคร เพ่ือน าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

  13. การใช้บทเรียนแบบโปรแกรม  หมายถึง การเรียนรู้ด้วยตนเองที่ผู้ เรียน

สามารถเรียนรู้ตามล าดับความสามารถของตนเอง  และแก้ไขปฏิกิริยาการตอบสนอง 

ดว้ยตนเอง ผู้เรียนจะเป็นผู้ปฏิบัติกิจกรรมที่ออกแบบไว้ ท าแบบฝึกหัด และได้รับผลย้อนกลับ

เป็นการเสริมแรง 
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  14. เกมการบริหาร หมายถึง การจ าลองสถานการณ์ เพ่ือให้ผู้เรียนได้ทดลอง

เผชิญเหตุการณ์ ซึ่งผู้เรียนจะมีโอกาสฝึกวินิจฉัย และคัดเลอืกแนวทางการแก้ปัญหาที่เหมาะสม 

  15. กรณีศึกษา หมายถึง การให้รายละเอียดของสถานการณ์ข้อเท็จจริง เพ่ือเป็นฐาน 

ในการอภิปรายแก้ปัญหา โดยเปิดโอกาสให้ผู้เรียนไดท้ดสอบแนวคิดของตนเองกับแนวคิดของ

ผู้อื่น ทั้งน้ีต้องสร้างบรรยากาศที่เปิดกว้าง มีอิสระ และเป็นกันเอง ในขั้นการวิเคราะห์กรณี 

ต้องพิจารณาที่บุคคล สถานการณ์ วิธีการ ขั้นตอน สิ่งอ านวยความสะดวก ต่าง ๆ ว่าสิ่งใด 

ที่กระทบตอ่องค์การ จะแก้ไขหรือพัฒนาอย่างไร 

  16. การใช้บทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน หมายถึง การเรียนรู้ดว้ยตนเองที่อาศัย

บทเรียนซึ่งถูกออกแบบมาให้ผู้เรียนเรียนจากคอมพิวเตอร์ โดยมีเนือ้หาสาระตามที่ผู้ออกแบบ

ก าหนด ผู้เรียนสามารถท าการโต้ตอบกับเคร่ือง ทราบผลการปฏิบัติและได้รับการเสริมแรง 

การเรียนรู้จะเร็วหรือชา้ขึน้อยู่กับความสามารถของผู้เรยีน 

  17. การเรียนรู้แบบออนไลน์ หมายถึง การเรียนรู้ที่อาศัยคอมพิวเตอร์ระบบ 

เครือข่ายโทรคมนาคม โดยผู้เรียนเรียนจากคอมพิวเตอร์ลูกข่ายที่เช่ือมกับระบบเครือข่าย 

สามารถโต้ตอบกับแม่ขา่ยซึ่งอยูไ่กลออกไปได้ทันที หรือเกอืบจะทันที 

  18. การฝกึประสาทสัมผัส หมายถึง การฝึกให้ผู้เรียนระมัดระวังผลของพฤติกรรม 

และทัศนคติของตนที่มีต่อผู้อื่น ช่วยให้เข้าใจตนเองและผู้ร่วมงาน และสร้างความสัมพันธ์เชิงบวก 

เน้นการแก้ปัญหาโดยการทดลอง โดยให้ผู้ เรียนเข้าไปมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น  มีการแสดง

พฤติกรรมอันเน่ืองมาจากประสบการณ์ของตน เพ่ือทดสอบความมีมนุษย์สัมพันธ์ของตนเอง

กับผู้อื่น ผู้เรียนจะคิดค้นหาค าตอบ และประเมินผลย้อนกลับที่เป็นปฏิกิริยาโต้ตอบจากผู้อื่น 

และสรุปสิ่งที่ตนเรียนรู้จากการท าปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่ม 

  19. กิจกรรมการพัฒนาจิต หมายถึง การฝึกปฏิบัติกิจกรรมที่มุ่งเสริมสร้าง 

ความมั่นคงทางอารมณ์ และความมีพลังของจิตใจ ให้มคีวามสงบ เยือกเย็น เช่น การฝึกสมาธิ 

เพ่ือให้จิตใจเหมาะแก่การใช้สติปัญญาในการวิเคราะห์สภาพการและปัญหาในการท างาน 

และการด าเนนิชีวิต 

  20. กิจกรรมนันทนาการ หมายถึง การร่วมกันท ากิจกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงหรือ

หลายอย่าง เช่น การร้องเพลง การปรบมือเป็นจังหวะพร้อมกัน การร้องเพลงประกอบท่าทาง 

การเล่นเกมสั้น ๆ เป็นต้น โดยเน้นการท ากิจกรรมเป็นกลุ่ม เพ่ือมุ่งเปลี่ยนทัศนคติและสร้าง

ความสัมพันธ์ตลอดจนสร้างความสนุกสนานให้กับผู้เรยีน 

  21. กลุ่มท างาน หมายถึง การฝึกการท างานร่วมกันโดยฝึกภาวะความเป็นผู้น า 

ผู้ตาม การร่วมกันในการวางแผน การคิด และเป็นการฝกึการตัดสินใจร่วมกันในระดับกลุ่ม 
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  22. การสนทนาวงกลม หมายถึง การจัดให้ผู้ เข้าร่วมสนทนาน่ังเป็นวงกลม 

เพ่ือแสดงทัศนะ ความรู้สึก ความคิดเห็นต่อเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง โดยวิทยากรเปิดประเด็นก่อน 

แล้วกระตุน้ให้แตล่ะคนมีส่วนร่วมในการสนทนา 

  23. เทคนิค  เอไอซี  หมายถึง  การท ากิจกรรมกลุ่ม ร่วมกัน  3 ขั้นตอน คือ 

1) ขั้นก าหนดความต้องการ 2) ขั้นอภิปรายและแสดงความคิดเห็น 3) ขั้นแก้ปัญหาหรือควบคุม

กระบวนการให้บรรลุเป้าหมาย 

  24. เกมการศึกษา หมายถึง กิจกรรมกลุ่มที่ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ในบรรยากาศ 

ที่ต่ืนเต้นสนุกสนาน ไม่เบื่อ เพ่ือช่วยพัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม ทักษะในการเป็นผู้น า 

ผู้ตัดสินใจ พัฒนาไหวพริบ ความคลอ่งตัว และประสาทสัมผัสต่าง ๆ  

  สรุป วิธีการพัฒนาผู้น าประกอบด้วยการสัมมนา การประชุมทางวิชาการ 

การประชุมเชิงปฏิบัติการ การระดมความคิด การศึกษาดูงาน การอภิปรายเป็นคณะ การฝึกงาน 

การสอนงาน การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน การเรียนรู้ทางไกล การแสดงบทบาทสมมติ 

การใช้บทเรียนแบบโปรแกรม เกมการบรหิาร กรณีศึกษา การใช้บทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน 

การเรียนรู้แบบออนไลน์ การฝึกประสาทสัมผัส กิจกรรมการพัฒนาจิต กิจกรรมนันทนาการ 

กลุ่มท างาน การสนทนาวงกลม เทคนิค เอไอซี และเกมการศึกษา 

  พระไพศาล วิสาโล (2550 อ้างอิงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล 2556, หน้า 170-176) 

ได้บรรยายเร่ืองการพัฒนาจริยธรรมของผู้น าว่า การพัฒนาความมีจริยธรรมของผู้น าต้องใช้

มากกว่าการพูดหรือการสอนโดยตรง โดยปัจจุบันมีวิธีการพัฒนาที่นิยมใช้ คือ การเรียนรู้ 

ผ่านประสบการณ์  (Experiential Learning) ซึ่งเป็นวิธีการเรียนรู้ที่มีพลัง และวิธีที่สามารถ

น ามาใช้เพ่ิมเติม คือ กระบวนการกลุ่ม (Group Process) ท าให้เกิดความรู้สึกอยากท าความดี 

นอกจากน้ียังได้เสนอวิธีการพัฒนาจริยธรรม ดังนี ้

  1. การท างานร่วมกับผู้อื่น เป็นการเรียนรู้จากประสบการณผ์่านกระบวนการกลุ่ม 

โดยจะต้องท าให้ผู้น าเกิดความรู้สึกใส่ใจและตระหนักว่า ความส าเร็จของตนเองจะขึ้นอยู่กับ

ความส าเร็จของคนอื่นด้วย ท าให้เห็นความส าคัญของคนอื่น อย่างน้อยให้เห็นถึงการเอื้อเฟ้ือ  

ก่อประโยชน์แก่ตนเอง เมื่อเรานกึถงึคนอื่นความอดทนจะมีขดีจ ากัดเพ่ิมขึ้น  

  2. การท างานเพ่ือส่วนรวม เป็นการเรียนรู้ประสบการณ์ผ่านการท างาน 

เพ่ือสว่นรวมชว่ยให้เรยีนรู้ไดง้่ายขึน้ เช่น การเป็นอาสาสมัคร 

  3. การช่ืนชม เป็นวิธีการที่ใช้แพร่หลาย โดยมีความเช่ือว่า ทุกคนมีความดีอยู่ในตัว 

คุณธรรมไม่ต้องสร้างขึ้นใหม่แต่จะท าอย่างไรให้คุณธรรมปรากฏออกมา เพราะคนที่ชอบท า

ความเลวมีสาเหตุมาจากการที่ไม่มีคนช่ืนชมเมื่อท าความดี  รู้สึกตนเองไม่มีคุณค่า และ 
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ไมม่ีประโยชน์ รู้สึกดูถูกตัวเอง การที่มีบุคคลช่ืนชมในความดี ย่อมท าให้ความต้องการท าความดี 

มากขึน้ 

  4. การท าเป็นแบบอย่าง ดังค ากลา่วที่ว่า “ถ้าคุณสอนดว้ยการกระท าผู้อื่นจะเช่ือคุณ 

ถ้าคุณสอนดว้ยการพูดเขาจะโต้แย้ง” เป็นการพัฒนาจริยธรรมจากภายในสิ่งส าคัญอีกประการ

ในการพัฒนาจริยธรรมผู้น า คือ การสร้างส่ิงแวดล้อมและบรรยากาศที่ดี รวมไปถึงการท าให้

ระบบโปร่งใสและมีคุณธรรม เหมือนกับระบบราชการที่ใช้ความเป็นใหญ่  ไม่ได้ใช้สติและ 

ความเป็นผู้น า จึงไม่สามารถที่จะสร้างจริยธรรมของผู้น าได้เลย เน่ืองจากผู้น าใช้แต่เส้นสาย 

เกิดความกลัวหรือไม่คิดว่าการท าดีจะมีประโยชน์ ดังน้ัน การท างานอย่างโปร่งใส การมีธรร

มาภิบาลจะช่วยพัฒนาจริยธรรมได้ 

  รัตติกรณ์  จงวิศาล (2556, หน้า 459-464) ได้กล่าวถึง เทคนิคพิเศษส าหรับ 

การฝึกอบรมภาวะผู้น า (Special Techniques for Leadership Training) ซึ่งมีวิธีการฝึกที่หลากหลาย 

ที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าให้ฝึกอบรมประสบผลส าเร็จ ได้แก่ 

  1. การเรียนรู้ทักษะทางเทคนิค ซึ่งสามารถใช้วิธีดังนี้  1) เทคนิคการบรรยาย 

2) การสาธิต 3) การปฏิบัติตามคู่มือ 4) การศึกษาจากวีดิทัศน์ 5) การใช้เคร่ืองมือต่าง ๆ 

6) การจ าลองเหตุการณ์ และ 7) การใช้คอมพิวเตอร์ช่วยสอน 

  2. การเรียนรู้แนวคิดและทักษะการบริหาร ซึ่งสามารถใช้เทคนิคกรณีศึกษา คือ 

1) แบบฝึกหัด 2) เกมทางธุรกิจ 3) การจ าลองเหตุการณ์ และ 4) วีดทิัศน์ 

  3. การเรียนรู้ทักษะระหว่างบุคคล  สามารถใช้เทคนิคคือ  1) การบรรยาย 

การอภิปราย โดยใช้กรณีศึกษา 3) การใช้วีดิทัศน์ 4) การใช้บทบาทสมมติ และ 5) กลุม่ฝึกปฏิบัติ 

  นอกจากน้ียังมีเทคนคิพเิศษที่ใช้อยา่งกว้างขวางในการฝึกอบรมภาวะผู้น า ได้แก ่

  1. การใช้ตัวแบบบทบาทพฤติกรรม (Behavioral Role Modeling) เป็นเทคนิคที่ใช้

เพ่ือการพัฒนาทักษะในการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งเป็นการรวมวิธกีารฝึกอบรมแบบเก่า 

2 วิธี คือ การสาธิต และการแสดงบทบาทสมมติ โดยผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะแสดงบทบาท

สมมติหน้าช้ันเรียน ต่อจากน้ันจะท าการสังเกตพฤติกรรมของตนเองจะวีดิทัศน์ ซึ่งผู้เข้ารับ

การฝึกอบรมจะเกิดการเรียนรู้ในพฤติกรรมที่ปรากฏในวีดทิัศน์ 

  2. การอภิปรายกรณีศึกษา (Case Discussion) เป็นการบรรยายถึงเหตุการณ์ 

ในองค์การที่เคยเกิดขึ้นโดยสรุปย่อเป็นเหตุการณ์ประมาณ 2-3 นาที แล้วให้สมาชิกร่วมกัน

อภิปราย และรายงานผลที่ได้ศึกษา 

  3. การจ าลองสถานการณ์และเกมทางธุรกิจ (Business Game and Simulations) 

ใช้การจ าลองเหตุการณ์เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมวิเคราะห์ปัญหาที่ซับซ้อน  และตัดสินใจ 
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สว่นเกมทางธุรกิจจะเป็นการให้ความส าคัญกับข้อมูลเชงิปรมิาณเกี่ยวกับการเงิน และใช้ในการ

ฝึกวิเคราะห์ และการสอนการตัดสินใจในโปรแกรมการฝึกอบรมอยา่งเป็นทางการ 

  สรุป การพัฒนาภาวะผู้น าให้ประสบผลส าเร็จ ได้แก่ การเรียนรู้ทักษะทางเทคนิค 

การเรียนรู้แนวคิดและทักษะการบรหิาร การเรียนรู้ทักษะระหว่างบุคคล และเทคนคิที่ใช้ในการ

อบรมผู้น า ไดแ้ก ่การใช้ตัวแบบบทบาทพฤติกรรม การอภิปรายกรณีศึกษา การจ าลองสถานการณ์ 

และเกมทางธุรกิจ 

  ชัยวัฒน์ ถิระพันธุ์ (2557, หน้า 143) กล่าวว่า กระบวนการในการพัฒนาตนเอง 

ให้เติบโต ย่ิงใหญ่ และเป็นผู้น าที่แท้จริง คือ การเปลี่ยนแปลงตัวเองจากภายใน การเปลี่ยนแปลง 

ภายในที่ส าคัญ คือ การเปลี่ยนแปลงโลกทัศน์ กระบวนทัศน์ ใช้การโค้ช เพ่ือการเติบโตและ

งอกงาม 

  ชัชวาล ศิลปกิจ (2557, หน้า 15) ได้กล่าวถึงความพยายามของนักวิชาการที่ได้ 

พยายามศึกษาหาคุณลักษณะ วิธีการท างาน บุคลิกของผู้น าที่ประสบความส าเร็จ หรือ

ลักษณะของผู้น าที่แท้จริง (Authentic leader) เพ่ือแก้ปัญหาวิกฤตของผู้น า ซึ่ง George (2007) 

ได้ข้อค้นพบที่ส าคัญ คือ ภาวะการณ์น าที่แท้ไม่ได้จากการลอกเลียนแบบ จากผู้น าที่ประสบ

ความส าเร็จ ไม่ไดเ้กิดความพยายามที่จะกลายเป็นอะไรที่ไมใ่ช่ตัวเอง แตเ่กิดจากการเป็นตัวตน

ของตัวเองอย่างแท้จริง การค้นพบตัวตนที่แท้จริงเป็นสิ่งส าคัญที่สุดในการสร้างภาวะผู้น า 

เมื่อมีการค้นพบตัวเองและยอมรับตัวเองได้ ศักยภาพที่มีอยู่ภายในก็จะปรากฏโดยที่ไมต้่องดิ้น

รนไปเป็นเหมือนคนอื่น การยอมรับตนเองต้องอาศัยการสังเกตตนเอง จนเกิดความตระหนักรู้

ในตนเอง ผู้น าที่ขาดความตระหนักรู้ และการควบคุมตัวเองจะถูกย่ัวยุด้วยรางวัลจากภายนอก 

จนกระทั่งไม่ยอมรับความผิดพลาดที่เกิดขึ้น ดังน้ัน การพัฒนาภาวะผู้น าไม่ใช่การจัดโปรแกรม

การฝึกอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับเทคนิควิธีการด้านการบริหารจัดการ แต่เป็นการศึกษาเรียนรู้

ตนเองอย่างสม่ าเสมอและต่อเน่ืองโดยการฝึกเจรญิสติ  

  Gardner, Avolio, Luthans, May and Walumbwa (2005) ได้กล่าวว่า การฝึกเจริญสติ 

น่าจะน ามาใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

  ปิยะสกล สกลสัตยาทร (2557, หน้า 181) ได้กล่าวถึงการเป็นผู้น าซึ่งเกิดการเรียนรู้ 

โดยผ่านการสังเกตรูปแบบการท างาน และการใช้ชีวิตของผู้อื่น คนทุกคนมีภาวะผู้น าในตนเอง 

และพัฒนาให้เกิดขึ้นได้ แตเ่ป็นสิ่งที่สอนกันไมไ่ด้ เพราะภาวะผู้น าเกิดจากการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

ซึ่งสามารถท าได้ผ่านการสังเกตและฟังมาก ๆ โดยอาจจะใช้หลัก “สุ จิ ปุ ลิ” เป็นแนวทาง 

  “สุ” มาจากค าว่า สุตะ คือ ปัญญาที่เกิดจากการฟัง ฟังอย่างมีสติและสมาธิ 

ท าให้การเรียนรู้ เกิดความเข้า และเกิดปัญญา 
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  “จิ” หรือ จินตะ คือ การคิด พินิจ พิจารณา เอาข้อมูลที่ได้มาคิดอย่างละเอียด 

และแยบคาย จนท าให้เกิดปัญญา 

  “ปุ” หรือ ปุจฉา คือ การถาม เมื่อยังไม่เข้าใจก็ต้องถามจากผู้อื่นจนเกิดความเข้าใจ 

จนถ่องแท้ แตท่ี่ส าคัญกว่านัน้คือถามตัวเอง 

  “ลิ” หรือ ลิขิต คือ การเขียนไว้ในใจ จากการที่ได้ฟัง ได้พิจารณา ได้ถามผู้อื่น 

ถามตัวเอง แล้วลิขติไว้ในใจ 

  อิทธิภัทร์ ภัทรเมฆานนท์ (2557, หน้า 55) ได้มีการเสนอให้มีการต้ังสติ ใช้ชีวิตช้าลง 

ในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงด้วยอัตราเร่งแบบทวีคูณ  และหันกลับมาพัฒนาตนตนด้านใน 

เพ่ือเป็นผู้น าตามคุณลักษณะของตนที่แท้จริง (Authentic Leadership) ที่สามารถเดินตามเข็มทิศ 

ภายในตนเอง โดยอาศัยการเข้ารับการโค้ชจากโค้ชมืออาชีพ ที่ช่วยต้ังค าถามส าคัญ เพ่ือให้เกิด

การตระหนักรู้   

  พัชรา วาณิชวศิน (2560, หน้า 137-153) ได้กล่าวถึง การพัฒนาภาวะผู้น าที่ดี

ย่อมสนับสนุนการก้าวสู่การเป็นผู้น าที่ดี  เพราะผู้น าจ าเป็นต้องเรียนรู้เพ่ือให้ได้ความรู้และ

ประสบการณ์ในการเป็นผู้น าอย่างแท้จริง ซึ่งวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่เป็นที่นิยมและได้รับ            

การยอมรับมีอย่างมากมาย ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

  1. การบรรยาย (Lecture) เป็นวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่มุ่งให้ความรู้ทางทฤษฎี 

หลักการ แนวคิด และแนวปฏิบัติที่ดีที่ผ่านการพิสูจน์มาแล้วโดยผู้มีความรู้ ความสามารถ 

ความเช่ียวชาญและประสบการณ์ในเร่ืองที่บรรยายในลักษณะผู้สอนเป็นศูนย์กลาง โดยอาจ

ไมไ่ดมุ้่งเน้นที่การสเริมสร้างทักษะของการเป็นผู้น าผ่านการลงมือปฏิบัติจริงมากนัก แต่มุ่งเน้น

การพูด การเลา่เร่ืองหรือการอธิบายให้ความรู้จ าเป็นที่เกี่ยวข้องกับการเป็นผูน้ า 

   จุดดี คือ ค่าใช้จ่ายไม่สูงนักและสามารถรองรับคนเรียนไดจ้ านวนมาก รวมทั้ง

สามารถถา่ยทอดและให้ความรู้ไดอ้ย่างรวดเร็วในระยะเวลาที่จ ากัด 

   จุดควรระวัง คือ การเรียนรู้จะเป็นแบบน่ิงเฉยไม่ค่อยมีปฏิสัมพันธ์มากนัก 

เพราะผู้ให้ความรู้เป็นศูนย์กลาง และประสทิธิภาพในการเรียนรู้อาจไม่ดีนักถ้ามีจ านวนคนเรยีน

มากเกินไป รวมทั้ง การถ่ายโอนกับสูง่านจริงอาจไม่ค่อยดี 

  2. การเรียนรู้แบบออนไลน์ (E-learning) เป็นวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า โดยการน า

เทคโนโลยีเข้ามาช่วยอ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ และเข้าถึงองค์ความรู้ทางด้านวิชาการ 

รวมทั้งข้อมูลที่ต้องการตามสไตล์การเรียนรู้ที่หลากหลายเพ่ือให้แน่ใจว่าผู้เรียนจะได้เรียน

เนื้อหาแบบเดียวกันไม่ว่าจะเรียนอยู่ที่ไหนเมื่อไรก็ตาม ซึ่งประโยชน์ของการเรียนรู้แบบออนไลน์น้ัน 

มีมากมายรวมทั้งช่วยลดค่าใช้จา่ย เพ่ิมความสะดวกสบาย และสามารถยืดหยุ่นได้  
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   จุดดี คือ การช่วยลดค่าใช้จ่าย เพ่ิมความสะดวกสบายในการเรียนรู้ และ 

มีความยดืหยุน่ตามการเรียนรู้ในหรือนอกเวลางานก็ได้ 

   จุดควรระวัง คือ การต้องลงทุนติดต้ังอุปกรณ์พืน้ฐานเพ่ือสร้างระบบออนไลน์ 

และอาจไมเ่หมาะกับการพัฒนาทักษะ รวมทั้งต้องมีวินัยในการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

  3. การเรียน รู้ผ่านกรณี ศึกษา  (Case Study) เป็นวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 

โดยน าสถานการณ์ทางธุรกิจ ปัญหาธุรกิจที่เกิดขึ้นจริงหรือจ าลองขึน้มาเขียนเป็นกรณีศึกษา 

อาจใช้วีดีโอเทปหรือออดิโอเทปสร้างเหตุการณ์เหมือนจริง เพ่ือใช้เป็นกรณีตัวอย่าง วิธีการน้ี

ท าให้ผู้น าได้ศึกษาข้อมูลที่เตรียมไว้ให้ เพ่ือตัดสนิใจบนพื้นฐานของข้อมูลน้ัน ๆ หากผู้น าได้พบ

เจอเหตุการณ์แบบน้ันจริงในหน่วยงานก็จะทราบสภาพแท้จริง สามารถวิเคราะห์ปัญหาและ

สาเหตุที่ เกิดขึ้นในสถานการณ์ น้ัน ๆ และน าเสนอความคิดเป็นในการแก้ปัญหาผ่านการ

อภิปรายกลุ่มด้วยการสรุปแนวคิด ทฤษฎีและหลักการเพ่ือค้นหาค าตอบหรือเทคนิคที่

เหมาะสมได้ 

   จุดดี คือ การได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้และแสดงความคิดเห็น รวมทั้ง การฝึก

กระบวนการคิดและตัดสนิใจจากข้อมูล  

   จุดควรระวัง คือ กรณีศึกษาที่ไม่ทันสมัยเมื่อเรียนรู้ไป การน าไปประยุกต์ใช้ได้

จึงไม่มากนัก  อีกทั้ งกระบวนการกลุ่มที่ ไม่ดีอาจท าให้ เกิดการตัดสินใจจากกลุ่มที่ มี 

เสยีงข้างมากกว่าการตัดสินจากข้อเท็จจรงิที่มีอยู่ 

  4. การเรียนรู้ภาวะผู้น าผ่านสื่อต่าง ๆ (Media) เป็นการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

หรือไม่ใช่สื่ออิเล็กทรอนิกส์ก็ได้ในรูปแบบของหนังสือ บทความ หรือวีดีโอที่ได้รับความนิยม 

เพ่ือ เรียนรู้วิธีการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ  และวิธีการหลีกเลี่ยงการเป็นผู้น าที่ ไม่มี

ประสิทธิภาพ รวมทั้ง แนวปฏิบัติที่ดีและไม่ดีจากผู้น าที่ประสบความส าเร็จ และประสบ 

ความล้มเหลว ซึ่งสื่อต่าง ๆ เหล่านี้มีบทบาทอย่างมากในกระบวนการเรียนรู้ผ่านต้นแบบ และ

เป็นอีกหน่ึงวิธีที่ช่วยให้เห็นแบบอย่างผู้น า เพ่ือน าไปสู่การเลียนแบบสิ่งที่ดี ถึงแม้ว่าทักษะ 

การเป็นผู้น าจะไม่ไดเ้กิดขึ้นจากสื่อต่าง ๆ โดยตรง แต่การอ่าน การได้ดูและการได้ซึมซับสื่อต่าง ๆ 

ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าอย่างน้อยก็ช่วยให้ผู้อ่านได้ทราบถึงแง่คิด มุมมองและแนวปฏิบัติต่าง ๆ 

ของต้นแบบที่อาจน าไปประยุกต์ใช้ในชีวิตจริงเมื่อเป็นผูน้ าหรือชว่ยเสริมความรูใ้ห้กับผู้น าได้ 

   วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าผ่านสื่อต่าง ๆ ถือเป็นการพัฒนาตัวเองในบทบาทผู้น า                        

โดยผู้น าเป็นผู้รับผิดชอบกาเรียนรู้ของตนเอง โดยเฉพาะในยุคที่มีสื่อต่าง ๆ เกี่ยวข้องกับภาวะ

ผู้น าให้เลอืกดูมากมายตามความสนใจของผู้น า และผู้น ารุ่นใหม่ ๆ เองก็มีความสามารถในการ

แสวงหาความรู้เพื่อพัฒนาตนเองผ่านสื่อต่างๆ  
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   จุดดี คือ การเรียนรู้เกิดขึ้นตามความสนใจและความสะดวก รวมทั้ง การได้รับ

แนวคิด แนวทางและแนวปฏิบัติในทันทีที่ต้องการ  

   จุดควรระวัง คือ ต้องมีวินัยในการเรียนรู้จากสื่อต่างๆ ด้วยตนเอง และแนวคิด 

แนวทางและแนวปฏิบัติที่ไดอ้าจไมส่อดคลอ้งกับบริบทจรงิที่เป็นอยูข่องผู้น า 

  5. การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) เป็นวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่เป็นการ

เพ่ิมคุณค่าในงานประกอบด้วยการขยายขอบเขตของงานและความรับผิดขอบ เพ่ือสร้างความ

ท้ายทายในการท างาน โดยสามารถจัดท าได้ 2 รูปแบบ คือ การเพ่ิมคุณค่าในงานตามแนวนอน 

(Horizontal Job Enrichment) ซึ่งเป็นการขยายขอบเขตของงานให้กว้างขึ้น พร้อมความรับผิดชอบ 

ที่สูงขึ้นและเพ่ิมคุณค่าในงานตามแนวต้ัง (Vertical Job Enrichment) ซึ่งเป็นการเพ่ิมคุณค่าผ่านงาน 

เฉพาะที่ ต้องมีความเช่ียวชาญพิเศษโดยมอบอ านาจให้จัดการอย่างเต็มที่  อาจเป็นการ

มอบหมายงานใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนาความเช่ียวชาญด้านใหม่ ๆ หรือเพ่ิมความรับผิดชอบในงาน

โดยให้อ านาจคบคุมงานอยา่งเต็มที่ 

   จุดดี คือ การเพ่ิมความเช่ียวชาญในการท างานให้มากขึ้น  และช่วยสร้าง

แรงจูงใจในการท างานให้มากขึ้น รวมทั้ง การมองเห็นเสน้ทางสู่ความก้าวหน้าในงานที่สูงขึน้ 

   จุดควรระวัง คือ ผู้น าต้องรับผิดชอบงานมากย่ิงขึ้นท าให้มีภาระการท างานที่สูงขึ้น 

อีกทัง้อาจเสยีความสมดุลระหว่างชวีิตสว่นตัวและส่วนงานได้ 

  6. การขยายขอบเขตของงาน (Job Enlargement) เป็นวิธีช่วยพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่เป็นการเพ่ิมปริมาณงานให้มากขึ้นด้วยระดับความรับผิดชอบเท่าเดิม  หรืออาจกล่าวได้ว่า  

การขยายขอบเขตของงานน้ันเป็นการสร้างความหลากหลายในการท างานให้กับคนท างาน 

แต่นักวิจัยแนะน าให้ใช้การขยายขอบเขตของงานเป็นส่วนหน่ึงของวิธีการโดยรวมทั้งหมด   

เพราะอันที่จริงแลว้วิธน้ีีอาจไมไ่ด้มผีลทางบวกที่ส าคัญหรอืย่ังยืนต่อผลงาน 

   จุดดี คือ การเพ่ิมความเช่ียวชาญในการท างานให้มากขึ้น และช่วยสร้างแรงจูงใจ 

ในการท างาน  

   จุดควรระวัง คือ ผู้น าต้องรับผิดชอบงานมากย่ิงขึ้นท าให้มีภาระการท างานที่สูงขึ้น 

อีกทัง้อาจเสยีสมดุลระหว่างชวีิตสว่นตัวและส่วนงานได้ 

  7. การร่วมท างาน (Job Sharing) เป็นวิธีช่วยพัฒนาภาวะผู้น าที่เป็นการร่วมกัน

ท างานช่วยให้คนสองคนท างานด้วยกันผ่านการแบ่งเวลาและความรับผิดชอบในงานเดยีวกัน 

   จุดดี คือ การมีคนช่วยคิดช่วยท า มีความยืดหยุ่นในการท างาน และสามารถ

ท างานทดแทนกันหรือท างานต่างเวลากันได้  
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   จุดควรระวัง คือ การต้องปรับตัวให้เข้ากับผู้อื่น ซึ่งถ้าปรับตัวท างานให้เข้าขา

กันไมไ่ด้ผลงานอาจออกมาไมด่หีรือท างานกันไปคนละทิศคนละทาง 

  8. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นวิธีช่วยพัฒนาผู้น าที่เปิดโอกาสให้ผู้น า 

ได้หมุนเวียนเปลี่ยนการท างานไปส่วนต่าง ๆ เพ่ือเรียนรู้งานใหม่ ๆ ที่ไม่เคยท ามาก่อนและ 

ได้มองเห็นการท างานจากมุมมองแตกต่างในระยะเวลานานพอที่จะเรียนรู้งานน้ัน ๆ เพ่ือพัฒนา

ภาวะผู้น าและเพ่ิมขีดความสามารถ วิธีการนี้จะช่วยให้ผู้น าเข้าใจกระบวนการท างานของ              

ฝ่ายต่าง ๆ และทราบรายละเอียดรอบด้านของการด าเนินงานภายในองค์กรเ พ่ือน าไปสู่ 

การปรับการน าให้เข้ากับสถานการณ์ใหม่ๆ โดยไม่ส่งผลกระทบต่อผลการด าเนินงานโดยรวม 

อีกทัง้ยังมีโอกาสเรียนรู้งานทั่วทั้งระบบและครบวงจรการท างานด้วย 

   จุดดี คือ การเสริมสร้างประสบการณ์การท างานให้กว้างขึ้นและการได้เรียนรู้ 

จากงานที่หลากหลาย รวมทั้งการช่วยสร้างเครือข่ายการท างาน 

   จุดควรระวัง คือ การไม่ได้เป็นเจ้าของงานหรือต้องรับผิดชอบผลลัพธ์ของงาน  

อีกทัง้การได้ท างานในระยะสัน้เกินไปอาจไมเ่พียงพอที่จะเข้าใจเนือ้งานทั้งหมดได้ 

  9. การติดตามการท างานเพ่ือเรียนรู้ (Job Shadowing) เป็นวิธีช่วยพัฒนาภาวะผู้น า 

โดยมอบหมายให้ผู้น าที่เข้ารับการพัฒนาได้ติดตาม สังเกต ถามค าถามเพ่ือความกระจ่าง 

เรียนรู้การท างานของผู้น าที่เป็นแบบอย่างที่ดี  และท างานร่วมกับผู้น าตัวจริงอย่างใกล้ชิด 

จนไดเ้ห็นถึงแนวทางการน าในสถานการณ์ต่าง ๆ ซึ่งผู้น าฝึกหัดจะได้เรียนรู้การแสดงภาวะผู้น าของ 

ผู้น าตัวจริงจากสถานการณ์จริงให้มากที่สุด ก่อนไปแสดงภาวะผู้น าของตนเองในสถานการณ์จริง 

เมื่อตอ้งรับบทบาทผู้น า การเลอืกแม่แบบผู้น าที่ดีเป็นเร่ืองส าคัญมากส าหรับวิธกีารติดตามการ

ท างาน เพ่ือเรียนรู้เพราะการได้ติดตามและซึมซับความเป็นผู้น าที่ดีจากผู้น าที่ดีย่อมมี

ประสิทธิภาพมากกว่าการติดตาม และซึมซับจากแม่แบบที่ไม่ดีหรือไม่ได้มีแนวปฏิบัติที่ดี 

ดา้นการน า 

   จุดดี คือ การเรียนรู้และซึมซับแนวคิดและแนวปฏิบัติจากผู้มีประสบการณ์จริง 

ในสถานการณจ์ริงไดใ้นทันที รวมทั้งหลกีเลี่ยงการลองผิดลองถูกด้วยตนเอง  

   จุดควรระวัง คือ การเลือกแม่แบบที่ไม่พึงประสงค์ท าให้เกิดการเรียนรู้และซึมซับ 

สิ่งที่ไม่ถูกต้องมา อีกทั้งการไม่กล้าท าอะไรแปลกใหม่นอกเหนือจากที่เคยเห็นมาเมื่อตอน

ติดตามการท างานเพ่ือเรียนรู้ 

  10. การมอบหมายงาน  (Job Assignments) เป็ นวิ ธี ช่ ว ยพัฒ นาภาวะผู้ น า 

โดยมอบหมายงานต่าง ๆ ที่ช่วยพัฒนาภาวะผู้น า เช่น งานท้าทายความสามารถ เพ่ือให้ผู้น า
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มองธุรกิจได้กว้างและหลากหลายมุมขึ้น หรืองานมอบหมายเกี่ยวกับเนื้องาน เพ่ือกระตุ้น 

การเรียนรู้ในงานให้เกิดเร็วขึ้น 

   จุดดี คือ การช่วยเร่งการเรียนรู้ผ่านการท างานจริง และการได้เรียนรู้จาก

ประสบการณต์รงที่เกิดจากการท างานมอบหมายดังกล่าว  

   จุดควรระวัง คือ การเน้นการท างานให้ได้ผลงานออกมามากกว่าการมุ่งพัฒนา 

ภาวะผู้น าของตัวเอง อีกทั้งการวัดผลระหว่างผลงาน และผลการพัฒนาภาวะผู้น าอาจไม่ชัดเจน 

เท่าที่ควร 

  11. การเรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติจริง (Action Learning) เป็นวิธีช่วยพัฒนาภาวะ

ผู้น าที่ เปิดโอกาสให้ผู้น าได้ท างานจากปัญหาจริงในบริบทจริงกับคนที่ รู้ประเด็นน้ันจริง 

พร้อมทีมท างานในขณะเดยีวกันก็เรียนรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าผ่านการสะท้อนความคิดของตัวเอง

และทีมงานเพ่ือถ่ายโอนสิ่งที่ได้เรียนรู้ในขณะท างานน้ัน องค์ประกอบส าคัญของวิธีการเรียนรู้

ผ่านการปฏิบัติก็คือ การกระท า (Action) และการสะท้อนสิ่งที่เรียนรู้ (Reaction) ที่น ามาซึ่ง 

การเรียนรู้ (Learning) ที่จะท าให้ดีย่ิงขึน้ในครั้งต่อไปผ่านกระบวนการท างานร่วมกันจากปัญหา 

และประเด็นทางธุรกิจเพ่ือลงมือจัดการแก้ไขและเรียนรู้จากสิ่งที่ลงมือปฏิบัติ ซึ่งส่งผลให้ผู้น า 

ได้เรียนรู้และพัฒนาหาวิธีใหม่ ๆ ในการท างาน วิธีนี้ถือว่าเป็นวิธีที่ช่วยพัฒนาผู้น าไปในตัว 

ในระหว่างลงมือปฏิบัติเปิดโอกาสให้ผู้น าได้รับผิดชอบงานจริง  ตัดสินว่าจะท าอย่างไรและ

เรียนรู้จากสิ่งที่ตัดสนิใจท าลงไป เพราะสิ่งที่เรียนรู้จะช่วยให้ผู้น าตัดสินใจได้ดย่ิีงขึน้ในคร้ังต่อ ๆ 

ไปถ้าต้องเจอสถานการณ์แบบน้ีอีก โดยความสามารถในการเป็นผู้น าได้รับการพัฒนาดีที่สุด

ผ่านการเรียนรู้ตามล าดับจากงานจริง 

   จุดดี คือ การเน้นการลงมือปฏิบัติจริงควบคู่ไปกับการเรียนรู้งานจากบริบทจริง 

   จุดควรระวัง คือ การมุ่งเน้นไปที่ผลลัพธ์ของการท างานจริงมากกว่าเน้นที่

บทเรียนการเป็นผูน้ า 

  12. กิจกรรมความท้าทายนอกสถานที่  (Outdoor Challenge) เป็นวิธีช่วยพัฒนา

ภาวะผู้น าผ่านการจัดกิจกรรมกลางแจ้งนอกสถานที่ท างานในบริบทที่ยากจะคาดเดาหรือ

ควบคุมได้เต็มที่ เพ่ือส่งเสริมการท างานเป็นผู้น า  จุดแข็งก็คือ การเน้นการลงมือปฏิบั ติ 

ในบทบาทผู้น า ผู้ที่เข้าร่วมกิจกรรมจะมีความรูส้กึร่วมไปด้วยเพราะได้อยูใ่นสถานที่จริง 

   จุดดี คือ การได้ประสบการณ์จริงและการมีส่วนร่วมในกิจกรรม 

   จุดควรระวัง คือ  การถ่ายทอดกลับสู่งานไม่ดี เพราะไม่ ใช่สถานการณ์ 

การท างานจริง บทเรียนการเป็นผู้น าอาจไม่ชัดเจน รวมทั้งอาจเป็นอันตรายเกินไปในสถานที่ 

ที่ควบคุมไมไ่ด้ 
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  13. การจ าลองสถานการณ์  (Simulation) เป็นวิธีช่วยพัฒนาภาวะผู้น าผ่านการ

จ าลองสถานการณ์ด้วยเป้าหมายที่ ต้องบรรลุด้วยโครงสร้างเพียงเล็กน้อย และไม่มีใคร 

มีอ านาจคอยบงการให้ท าอะไร ทั้งหมดขึน้อยู่กับว่า ผู้น าจะท าอย่างไรในสถานการณ์จ าลองนั้น 

เพ่ือฝึกทักษะภาวะผู้น าและเรียนรู้ที่ก าหนดไว้ล่วงหน้าว่า ต้องการให้เรียนรู้อะไร โดยลด 

ความเสี่ยงต่ออันตรายหรือความเสยีหายที่เกิดขึน้ และพยายามสร้างประสบการณใ์ห้ใกล้เคียง

ของจริงเข้าไว้ ซึ่งผู้น าจะได้แสดงบทบาทผู้น า ต้องใช้ภาวะผู้น าจริง ๆ พร้อมทราบผลการเรียนรู้ 

ได้ทันทีเลยว่าอะไรที่ผู้น าท าได้ดีและอะไรที่ท าแล้วไม่ไดผ้ล 

   จุดดี คือ การได้ลองใช้ภาวะผู้น าในสถานการณ์ต่าง ๆ และได้เห็นผลการใช้

ภาวะผู้น าในสถานการณต่์าง ๆ น้ันทันที 

   จุดควรระวัง คือ การไม่สามารถจ าลองสถานการณ์ได้เหมือนจริง  และ 

อาจเกิดการเอาชนะกันมากกว่าการมุ่งที่การเรียนรู้เพื่อพัฒนาความเป็นผูน้ า 

  14. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) เป็นวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการสร้าง 

บทบาทให้กับผู้เรียนให้มีส่วนร่วมอย่างต่ืนตัว และมีอารมณ์ร่วมอย่างเต็มที่ การแสดงบทบาท

สมมติเป็นวิธีพัฒนาผู้เรียนผ่านการแสดงบทบาทตามสถานการณ์ ความส าเร็จของวิธีนี้ขึ้นอยู่กับ 

ความสามารถของผู้เรียนในการเล่นบทบาทอย่างสมจริง การอัดวีดีโอสามารถช่วยทบทวนและ

ประเมินผลการแสดงเพ่ือปรับปรุงความมีประสิทธิภาพของการเป็นผูน้ าได้ 

   จุดด ีคือ การได้ลองใช้ภาวะผู้น าในบทบาทต่าง ๆ ตามสถานการณ์ที่ไดก้ าหนดไว้ 

และการได้สะท้อนการเรียนรู้จากการแสดงบทบาทผู้ตาม 

   จุดควรระวัง คือ การคิดว่าเป็นการแสดงละครมากกว่าที่จะเห็นเป็นเรื่องจริง 

  15. การฝึกอบรมพร้อมกับการปฏิบัติงาน (On-the-job-Training) ซึ่งเป็นวิธีพัฒนา 

ภาวะผู้น าด้วยการลงมือปฏิบัติงานจริง เพ่ือให้เกิดความเช่ียวชาญในงานและเพ่ิมพูนประสบการณ์ 

การท างาน โดยใช้สถานที่ท างานจริงเป็นที่ฝึกอบรม วิธีนีเ้หมาะสมที่จะใช้กับพนักงานที่เข้ามา

ปฏิบัติงานใหม่ หรือมีการแต่งต้ังโยกย้ายให้มาด ารงต าแหน่งในหน้าที่งานใหม่ โดยผู้ฝึกอบรม

จะเป็นคนคอยให้ค าแนะน าอย่างใกล้ชิด การฝึกอบรมวิธีนี้จะได้ผลต่อเมื่อได้ ผู้ฝึกสอนที่ดี 

มีความรอบรู้ในงานและมีเวลามากพอที่จะสอน 

   จุดดี คือ การไดแ้นวทางการปฏิบัติ และการถ่ายโอนความรู้กลับสูก่ารท างานจริง 

รวมทั้งเห็นผลการท างานในทันที 

   จุดควรระวัง คือ ถ้าผู้ถ่ายทอดไม่ดีหรือไม่มีเวลาให้ก็อาจไม่เกิดการเรียนรู้ 

อีกทัง้ความผิดพลาดและความเสยีหายอาจสง่ผลต่อองค์กรในขณะฝึกอบรมเพื่อปฏิบัติงาน 
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  16. การสอนงาน (Coaching) เป็นวิธีช่วยพัฒนาภาวะผู้น าผ่านการก าหนดเป้าหมาย 

การท างานให้ผู้น าได้ค้นหาค าตอบดว้ยตนเอง ช่วยแก้ปัญหาที่มีอยู่ ช่วยเปิดทัศนะของผู้น าและ

ให้ค าปรึกษาต่าง ๆ รวมทั้ง ช่วยพัฒนาสมรรถนะการท างานให้ดีย่ิงขึน้ เพ่ือต่อยอดจุดแข็งและ

ซ่อมแซมจุดอ่อนของผู้น า โดยมีโค้ชเป็นผู้ชี้แนะแนวคิด แนวทาง และแนวปฏิบัติหลากหลาย 

ให้ผู้น าเลือกประยุกต์ใช้สิ่งที่ดีที่สุด มีผลวิจัยสนับสนุนการสอนงานไว้ว่า ผู้น าจ านวนกว่า 88% 

ท างานได้ผลงานมากขึ้นเมื่อมีการสอนงานเปรียบเทียบกับผู้น า จ านวน 22% ที่มีการจัดฝึกอบรม 

แตเ่พียงอย่างเดียวโดยไมม่ีการสอนร่วมดว้ย 

   จุดดี คือ การมีเป้าหมายชัดเจนในการท างาน และการเน้นการลงมือปฏิบัติ

จริง รวมทั้งการหลีกเลี่ยงการลองผิดลองถูก  

   จุดควรระวัง คือ ผู้ที่เข้ารับการพัฒนาด้วยวิธีนี้กลัวถูกมองว่า ท างานไม่เก่ง 

อีกทั้งถ้าโค้ชไมเ่ข้าใจกระบวนการสอนงานอาจท าให้ไม่ไดผ้ลลัพธ์ที่ต้องการ 

  17. การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เป็นวิธีช่วยพัฒนาภาวะผู้น าโดยการแตง่ต้ังพ่ีเลี้ยง

ที่ประสบการณ์มากกว่าเข้ามาท าหน้าที่หลัก 3 ประการ คือ การสนับสนุนทางหน้าที่ การงาน 

การสนับสนุนทางด้านจิตใจและการเป็นอย่างที่ดใีห้กับผู้น าที่มีประสบการณ์น้อยกว่าโดยให้มา

สังเกตและเรียนรู้จากผู้น ามืออาชีพที่มีประสบการณ์อย่างไม่เป็นทางการ เพ่ือแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ประสบการณ์ท างานกับผู้น าโดยที่ผู้น าไม่จ าเป็นต้องใช้เวลาเรียนรู้ด้วยตัวเองทั้งหมด 

รวมทั้ง ถ่ายโอนความรู้และประสบการณ์จากมืออาชีพโดยตรง กระบวนการเป็นพ่ีเลี้ยง 

เป็นกระบวนการง่าย ๆ ที่เร่ิมด้วยการที่ผู้น าที่เข้ารับการพัฒนาเรียนรู้การท างาน ผ่านการสังเกต 

พ่ีเลี้ยง แล้วท างานร่วมกันเพ่ือเรียนรู้ หลังจากน้ันผู้น าท างานเองโดยมีพ่ีเลี้ยงคอยสังเกตและ 

ให้ข้อมูลป้อนกลับ สุดท้ายผู้น าจะสามารถท างานได้อย่างมั่นใจและได้หลักการใช้ชีวิตดี  ๆ 

จากพ่ีเลี้ยง ซึ่งพ่ีเลี้ยงที่ดีจะดูแลประเด็นที่เกี่ยวข้องกับอาชีพและชีวิต ช่วยปรับมุมมองหรือ

ทัศนคติ ดึงพลังความเป็นผู้น าออกมา ช่วยชี้แนะแนวทางการเจริญเติบโตการพัฒนา และ 

ให้ก าลังใจผ่านสายสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน 

   จุดดี คือ การหลกีเลี่ยงการลองผิดลองถูก และการสร้างเครือข่ายการท างาน 

รวมทั้ง การสร้างสายสัมพันธ์อันดี 

   จุดควรระวัง คือ ผู้น ารู้สึกไม่เป็นอิสระ หรือต้องการการพ่ึงพาอยู่ตลอด 

ไม่สามารถยืนอยู่ได้ด้วยตัวเอง ในขณะที่พ่ีเลี้ยงอาจรู้สึกเสียเวลางานและเวลาส่วนตัวไปบางส่วน 

เพ่ือปฏิบัติหน้าที่พ่ีเลี้ยง 

  18. การสร้างเครือข่าย (Networking) เป็นวิธีช่วยพัฒนาภาวะผู้น าผ่านการเข้าสังคม 

ท าความรู้จักกับผู้คนทั้งในและนอกวงการ เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมุมมองต่าง ๆ 



 

 

  100 

สร้างสายสัมพันธ์อันดีอย่างต่อเน่ืองเผื่อวันหน้าต้องพ่ึงพา สร้างพลังและแรงบันดาลใจในการ

เป็นผูน้ า เรียนรู้จากประสบการณ์ในการน าจากผู้น าคนอื่น ๆ เพ่ือสร้างเครือข่ายแห่งการเรียนรู้ 

เพราะการเป็นผู้น าไม่ควรอยู่อย่างโดดเดี่ยวแต่ควรมีคู่คิดเพ่ือขอค าแนะน า การสนับสนุนหรือ

แม้แต่ก าลังใจ รวมทั้งผู้น าไม่ได้รู้ไปเสียทุกเร่ือง การสร้างเครือข่ายสังคมจึงเป็นอีกทางหน่ึง 

ที่จะช่วยให้ผู้น าได้รู้ในเร่ืองที่ไม่รู้จากผูค้นทั้งในและนอกวงการ 

   จุดดี คือ การฝึกทักษะการเข้าสังคม และการได้ใช้ประโยชน์จากเครือข่าย 

ไมว่่าจะเป็นแนวทางการแก้ปัญหาหรือการขอการสนับสนุนดา้นต่าง ๆ จากเครอืข่าย  

   จุดควรระวัง คือ การไม่มีโครงสร้างการพัฒนาภาวะผู้น าที่ชัดเจน อีกทั้ง 

การอยู่ในเครอืข่ายที่ไมด่กี็อาจสง่ผลให้ผู้น ามีภาพลักษณ์ไม่ดีตามไปดว้ย 

  19. การจัดโปรแกรมพัฒนาผู้น าที่ไม่มีประสบการณ์  หรือมีประสบการณ์น้อย 

เพ่ือเตรียมความพร้อมเป็นผู้น า (Management Trainee) เป็นวิธีช่วยพัฒนาผู้น ารุ่นใหม่ที่มีศักยภาพ 

ให้มีคุณภาพก่อนก้าวสูก่ารเป็นผู้น าให้กับองค์กรในอนาคต โดยหมุนเวียนให้ผู้น ารุ่นใหม่ไปท างาน 

ในแต่ละแผนกตามที่องค์กรมอบหมายเพ่ือให้เข้าใจลักษณะงานขององค์กรอย่างถ่องแท้ 

เข้ารับการอบรมในหัวข้อหลากหลายที่เกี่ยวกับการท างาน และเรียนรู้สายงานที่แตกต่าง 

เพ่ือค้นหาความถนัดในการท างาน เพ่ือจะได้ไปเป็นผู้น าอยู่ในสายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพ 

ที่มี รวมทั้งโอกาสร่วมท างานกับผู้น าที่มปีระสบการณใ์นฐานผูน้ าคนหน่ึงในองค์กร 

   จุดดี คือ กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น ามีความชัดเจนและเส้นทางความก้าวหน้า 

ในบทบาทผู้น าเดน่ชัด  

   จุดควรระวัง คือ การใช้เวลานานมากในการพัฒนา ซึ่งองค์กรอาจสูญเสีย

ทรัพยากรมากหากไม่สามารถรักษาผู้น าฝึกหัดให้อยู่กับองค์กรในระยะยาวหลังลงทุนพัฒนาไปแล้ว 

  20. การจัดต้ังมหาวิทยาลัยบรรษัท (Corporate University) เป็นวิธีช่วยพัฒนาผู้น า

ตามความต้องการขององค์กรอย่างแท้จริง เพราะองค์กรเล็งเห็นถึงความส าคัญของการสร้าง

บุคลากรที่ต้องการขึ้นมาเองด้วยหลักสูตรที่ออกแบบมาเฉพาะเจาะจงในการผลิตคนที่มี

คุณลักษณะตอบโจทยค์วามต้องการขององค์กรในหลาย ๆ องค์กรช้ันน ายุคนี้ต่างก็มีการจัดต้ัง

สถานศึกษาของตัวเองเพ่ือผลติผู้น าหรือบุคลากรอื่น ๆ โดยอาจมีช่ือเรียกที่แตกต่างกันออกไป      

ไม่ว่าจะเป็นสมาคม (Academy) สถาบัน (Institute) หรือศูนย์การเรียนรู้ (Learning Center)             

แต่ลว้นมวีัตถุประสงค์เดียวกันคือ เพ่ิมศักยภาพให้คนท างานของตัวเองด้วยหลักสูตรที่ออกแบบ 

ตรงตามความต้องการองค์กรเป็นหลัก 

   จุดดี คือ การได้ผู้น าตรงตามความต้องการและได้ผู้น าที่สนับสนุนวิสัยทัศน์ 

พันธกจิและกลยุทธ์ขององค์กร รวมทั้งการช่วยเพ่ิมศักยภาพผู้น าอย่างตรงจุด 
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   จุดควรระวัง คือ มีค่าใช้จ่ายสูงในการจัดต้ังมหาวิทยาลัยบรรษัท  อีกทั้ง 

ถ้าระบบ การบริหารจัดการไม่ดกี็ไม่สามารถตอบโจทย์การพัฒนาภาวะผู้น าตามที่องค์กรต้องการได้ 

  การเลือกใช้วิธีการเพ่ือพัฒนาความรู้และความสามารถในการพัฒนาภาวะผู้น า 

ก็ขึ้นอยู่กับความเหมาะสมกับสถานการณ์ วัตถุประสงค ์องค์การ และงบประมาณที่มีอยู่   

  สรุป วิธีการพัฒนาภาวะผู้น ามีทั้งหมด 20 วิธี ได้แก่ การบรรยาย การเรียนรู้ 

แบบออนไลน์ การเรียนรู้ผ่านกรณีศึกษา การเรียนรู้จากสื่อ การเพ่ิมคุณค่าในงาน การขยาย

ขอบเขตงาน การร่วมกันท างาน การหมุนเวียนงาน การติดตามการท างานเพ่ือเรียนรู้ 

การมอบหมายงาน การเรียนรู้จากการลงมือปฏิบั ติจริง  กิจกรรมท้าทายนอกสถานที่ 

การจ าลองสถานการณ์ การแสดงบทบาทสมมติ การฝึกอบรมพร้อมปฏิบัติงานจริง การสอนงาน 

การเป็นพ่ี เลี้ยง การสร้างเครือข่าย  การจัดโปรแกรมพัฒนาผู้น าที่ ไม่มีประสบการณ์ 

มหาวิทยาลัยบรรษัท 

  ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2561, หน้า 198-209) ได้กล่าวถึงแนวทางการพัฒนาผู้น า

และภาวะผู้น าโดยทั่วไปสามารถด าเนินการผ่าน 3 วิธีการหลัก ได้แก่ การฝึกอบรมที่เป็น

ทางการ กิจกรรมการพัฒนา และกิจกรรมการพัฒนาตนเอง 

  การฝึกอบรม สามารถจัดได้ทั้งภายในองค์การหรือนอกองค์การ เช่น การอบรม

เชิงปฏิบัติการจัดขึ้นในองค์การ โดยการเชิญวิทยากรภายนอกมาให้ความรู้ หรือการอบรม 

ดา้นการบริหารจัดโดยมหาวิทยาลัยต่าง ๆ  

  กิจกรรมการพัฒนาส่วนใหญ่จะผนวกเข้าเป็นส่วนหน่ึงของภารกิจที่ ได้ รับ

มอบหมายในการท างานหรือด าเนินการควบคู่กับการมอบหมายงานเหลา่นั้น เช่น การสอนงาน

โดยหัวหน้างานหรือที่ปรึกษาจากภายนอก การเป็นพ่ีเลี้ยงโดยบุคคลภายในองค์การที่มี

ต าแหน่งในระดับที่สูงกว่า 

  กิจกรรมการพัฒนาตนเองเป็นกิจกรรมที่ด าเนินการโดยตัวบุคคลผ่านการอ่าน

หนังสือ การชมวีดทีัศน์ รับฟังข้อความจากช่องทางตา่ง ๆ  

  วิธีการและกิจกรรมเพ่ือใช้ส าหรับการพัฒนาผู้น าและภาวะผู้น าให้มีความรู้ ทักษะ 

ความสามารถ และพฤติกรรมให้ดีย่ิงขึน้สามารถด าเนินการผ่านแนวทาง และวิธีการที่หลากหลาย 

ต้ังแต่วิธีที่เป็นทางการจนถึงวิธีการที่ไม่เป็นทางการ โดยการใช้วิธีการที่หลากหลาย ถือเป็น

หัวใจส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น าและภาวะผู้น าที่มปีระสิทธิผล สรุปได้ดังนี ้

  1. การสร้างความตระหนักรู้ต่อตนเอง (Self-Awareness) เป็นหลักส าคัญของ 

การพัฒนาภาวะผู้น าและถือเป็นจุดเร่ิมต้นของการพัฒนาภาวะผู้พัฒนาภาวะผู้น า และถอืเป็น

จุดเร่ิมต้นของการพัฒนาภาวะผู้น าและถือเป็นจุดเร่ิมต้นของการพัฒนาภาวะผู้น า เน่ืองจาก
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ผู้น าไม่สามารถเป็นผู้น าที่ดีได้โดยปราศจากความตระหนักรู้ในตนเอง เพราะสิ่งที่ผู้น าต้องท า

เพ่ือเพ่ิมความมีประสิทธิผลในการท างานคือการตระหนักว่าอะไรที่จูงใจตน  และสนับสนุน 

การตัดสินใจของตนให้ท าบางสิ่งบางอย่าง จุดเร่ิมต้นของการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์

ของผู้น ามาจากการท าความเข้าใจเกี่ยวกับตนเอง เพราะถ้าผู้น าไม่เข้าใจตนเองก็ไม่สามารถ

จัดการกับตนเองได้อย่างเหมาะสม และเมื่อไม่สามารถจัดการกับตนเองได้อย่างเหมาะสม 

การที่ผู้น าจะเข้าใจบุคคลอื่นและสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างกันก็เป็นเร่ืองยาก 

  2. การ เรียน รู้ผ่ านป ระสบการณ์  (Learning from Experience) ก าร เรียน รู้ 

ผ่านประสบการณ์เป็นแก่นส าคัญต่อการพัฒนาความเป็นผู้น า  เพราะบุคคลไม่ได้เรียนรู้ 

การเป็นผู้น าจากการรู้ว่าบุคลิกภาพและค่านิยมของตนเองเป็นอย่างไรแต่เพียงเท่าน้ัน หรือ

เพียงแค่การน่ังเรียนในช้ันเรียน หรือจากการอ่านหนังสือเกี่ยวกับผู้น า หรือจากการสังเกตผู้น า

คนอื่น ๆ เท่าน้ัน ถึงว่าการเรียนรู้จากช่องทางต่าง ๆ เหล่านี้มีความส าคัญ ทั้งนี้เป็นเพราะ 

การไดเ้รียนรู้ข้อมูลจากการอ่าน หรือสังเกตช่วยเพ่ิมความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าและ

การเป็นผู้น า แต่สิ่งเหล่าน้ีไม่ได้ช่วยพัฒนาผู้น าเพราะการก้าวเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพน้ัน 

ต้องอาศัยการฝึกฝนผ่านประสบการณจ์ริงในสถานการณแ์ละบรบิทที่แตกต่างกัน 

  3. การสอนงาน (Coaching) การสอนงานคือกระบวนการจัดหาเครื่องมือ ความรู้

และโอกาสให้แก่บุคลากรในองค์การต่อการพัฒนาไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งรูปแบบการสอนงาน

โดยทั่วไปแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ การสอนงานแบบเป็นทางการ (Formal Coaching) และ

การสอนงานแบบไม่เป็นทางการ (Informal Coaching) โดยการสอนงานแบบไม่เป็นทางการน้ัน 

เกิดขึน้เมื่อผู้น าหรือผู้บริหารช่วยพนักงานในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตน ซึ่งการสอนงาน

อาจมีการน าเร่ืองการแสดงบทบาทสมมติ  และการใช้วีดีทัศน์มาประกอบการฝึกสอน 

ในสถานการณ์การท างานจริง การน าเร่ืองของการสอนงานไปประยุกต์ เพ่ือการพัฒนาผู้น า 

และความเป็นผูน้ าขึ้นอยู่กับความพร้อมของผู้น าเป็นส าคัญ เน่ืองจากผู้น าที่ประสบความส าเร็จ

หลายคนมักต่อต้านการสอนงาน ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ความส าเร็จในอดีตที่ผ่านมา รวมถึง 

การได้รับข้อมูลย้อนกลับในด้านบวกอย่างสม่ าเสมอท าให้ผู้น าเช่ือว่าตนไม่จ าเป็นต้องให้บุคคลอื่น 

มาท าหน้าที่สอนงานให้กับตนอีกแล้ว  ซึ่งการคิดหรือเช่ือในลักษณะนี้ถือเป็นกับดักต่อ 

การพัฒนาตนเองของผู้น าเป็นอยา่งมาก 

  4. การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) พนักงานภายในองค์การสามารถได้รับมุมมองหรือ

แนวคิดที่เป็นประโยชน์ผ่านความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดกับบุคคลที่มีประสบการณ์ที่พร้อมจะให้ 

ความช่วยเหลือแก่พนังงานเท่าน้ัน บุคคลในลักษณะนี้เรียกว่า “พ่ีเลี้ยง” (Mentor) โดยบุคคล 

ที่ท าหน้าที่พ่ีเลี้ยง คือ บุคคลที่มีประสบการณ์ในการท างานหรือมีวัยวุฒิหรือความอาวุโส 
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ในการท างานที่พร้อมช่วยขัดเกลาและจูงใจพนักงานใหม่ขององค์การ โดยสรุป การเป็นพ่ีเลี้ยง 

คือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโดยบุคคลที่มีประสบการณ์มากกว่าท าหน้าที่ในการให้

ข้อเสนอแนะ เป็นแบบอย่างให้การสนับสนุนผู้ที่อยู่ในความดูแลที่มีประสบการณ์น้อย โดยที่ 

พ่ีเลี้ยงท าหน้าที่ในการให้ความรู้ ข้อเสนอแนะ ความท้าทาย ค าปรึกษา และการสนับสนุน

เกี่ยวกับโอกาสความก้าวหน้าในการท างาน กลยุทธ์และนโยบายขององค์การ และเร่ืองอื่น ๆ 

ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน การพัฒนาผู้น า และภาวะผู้น าโดยวิธีการเป็นพ่ีเลี้ยงช่วยท าให้

ประสบการณ์ของบุคคลที่มีศักยภาพในการเป็นผู้น า หรือถูกเตรียมความพร้อมในการเป็นผู้น า

องค์การต่อไปเพ่ิมมากย่ิงขึ้น ผ่านการเรียนรู้จากประสบการณ์จริงและมุมมองที่หลากหลาย

ของพ่ีเลี้ยง ซึ่งช่วยให้ลดเวลาในการลองผิดลองถูกในท างานและช่วยเพ่ิมโอกาสในการเป็นผูน้ า

ที่มีประสทิธิภาพได้เป็นอย่างดี 

  5. การใช้ข้อมูลย้อนกลับอย่างเข้มข้น (Feedback Intensive Programs) วิธีการ

ส าหรับการพัฒนาผู้น าในทุกระดับที่ได้รับความนิยมเป็นอย่างมากในปัจจุบัน  คือ วิธีการ 

ให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างเข้มข้น เช่น การให้ข้อมูลย้อนกลับแบบ 360 องศา ซึ่งมีเป้าหมาย 

เพ่ือประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนของผู้น า  และระบุถึงการพัฒนาที่จ าเป็นส าหรับผู้น าได้ 

การประเมินผู้น า โดยใช้วิธีการแบบ 360 องศา น้ันจะครอบคลุมผลการประเมินตนเองของ

ผู้น า รายงานโดยตรง และจากบุคคลที่อยู่รอบตัวของผู้น า  เช่น ผู้บังคับบัญชาโดยตรง 

เพ่ือร่วมงาน รวมถึง ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียคนอื่น ๆ เช่น ลูกค้า เพ่ือให้ข้อมูลย้อนกลับที่เกี่ยวกับ

รูปแบบ พฤติกรรม  ผลการปฏิบั ติ งาน  จุดแข็ง  และจุดอ่อนของผู้ น า  อ ย่างไรก็ตาม 

ความมีประสิทธิผลของการน าวิธีการประเมินแบบ 360 องศามาใช้ในการพัฒนาผู้น า และ 

ภาวะผู้น าขึ้นอยู่กับความพร้อมขององค์การ และสมาชิกในองค์การต่อการรับมือกับข้อมูล

ย้อนกลับอย่างเปิดเผยและซื่อสัตย์ 

  6. การศึกษาในห้องเรียน (Classroom Education) การศึกษาในห้องเรียนเป็นวิธีการ 

ที่มีประสทิธิผลส าหรับการน าเสนอข้อมูล และความรู้ต่อกลุ่มบุคคลเป็นอย่างมาก โดยวิธีการน้ี

ถือว่าเป็นวิธีการพ้ืนฐานที่ นิยมน ามาใช้ส าหรับการพัฒนาผู้น าและภาวะผู้น ามากที่สุด 

โดยมีการประมาณการว่าร้อยละ 85 ขององค์กรธุรกิจโดยทั่วไปได้มีการน าวิธีการนี้มาใช้

ส าหรับการพัฒนาภาวะผู้น า  วิธีการนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือการส่งต่อความรู้ไปยังบุคคล 

ที่เกี่ยวข้องต่อการน าความรู้น้ันไปใช้ เพ่ือการพัฒนาตนเองและการท างาน เป็นวิธีการส่งเสริม

ให้เกิดการสร้างความเข้าใจอย่างลึกซึ้งเกี่ยวกับตนเอง และการตระหนักรู้ในตนเองผ่านการ

ประยุกต์หลักการทางภาวะผู้น าไปสู่การปฏิบัติจริง  การศึกษาในห้องเรียนสามารถน าเอา
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กรณีศึกษา การแสดงบทบาทสมมติ แบบฝึกหัด เกม และการสร้างสถานการณ์จ าลองมาใช้

ประกอบการเรียน เพ่ือเพ่ิมพูนการพัฒนาประสบการณ์ของบุคลากรและผู้น าอีกด้วย 

  7. กิจกรรมนอกสถานที่ (Outdoor Challenges) วิธีการที่ไดรั้บความนิยมเป็นอย่างมาก 

ส าหรับการพัฒนาผู้น าและภาวะผู้น า คือ การจัดกิจกรรมนอกสถานที่ที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรม

ทางกายภาพเพ่ือช่วยเพ่ิมพูนทักษะด้านต่าง ๆ ของผู้น าโดยการร่วมท ากิจกรรมในรูปแบบกลุ่ม

ในพ้ืนที่เปิดโล่งซึ่งกิจกรรมนอกสถานที่จะมีการเพ่ิมความท้าทาย และความยากในการท า

กิจกรรมที่ต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจ และความไว้เนื้อเช่ือใจกันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม 

ที่ร่วมกันท ากิจกรรม  

  8. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) วิธีการหมุนเวียนงานถูกน ามาใช้เพ่ือพัฒนา

ทักษะและความสามารถในการท างานที่หลากหลายของผู้บริหาร ซึ่งการหมุนเวียนงานจะช่วย

ให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นเน่ืองจากได้มีโอกาสท างานใหม่ ๆ ที่ ต่างไปจากเดิม 

การหมุนเวียนงานโดยทั่วไปผู้บรหิาร หรือบุคลากรได้รับมอบหมายงานที่อาจมีความคลา้ยคลึง

กันโดยไม่ได้มีการวิเคราะห์ถึงทักษะหรือความสามารถที่มีอยู่ในปัจจุบันของแต่ละบุคคล 

การหมุนเวียนงานจะช่วยเพ่ิมทักษะ และความรู้เกี่ยวกับการบริหาร การท างาน และธุรกิจ 

ในภาพกว้าง ย่ิงผู้บริหารได้เข้าร่วมโปรแกรมการหมุนเวียนงานมากขึ้นโอกาสที่จะได้รับ

ความก้าวหน้าในการท างานก็จะย่ิงเพ่ิมขึ้น เน่ืองจากผู้บริหารได้เรียนรู้ทักษะในการท างาน               

ที่หลากหลายและเข้าใจภาพรวมของการท างานในองค์การมากย่ิงขึ้น  

  9. การเรียนรู้เชิงปฏิบัติการ (Action Learning) เป็นวิธีการเรียนรู้ที่ถูกน ามาใช้ 

ที่ผสมผสานระหว่างการฝึกอบรมที่เป็นทางการ และการเรียนรู้จากประสบการณ์โดยบุคคล 

หรือทีมได้รับมอบหมายให้ท าโครงการที่มีความซับซ้อนของปัญหา เพ่ือน าไปสู่การหาแนวทาง 

ในการแก้ปัญหาเหล่าน้ัน ซึ่งโครงการที่มองหมายให้ท าช่วยเสริมสร้างการพัฒนาทักษะ

ทางด้านความคิด และทักษะการท างานร่วมกับบุคคลอื่นมากกว่าเพียงแค่เร่ืองความรู้ 

ที่ เกี่ยวข้องกับงานที่ท างานเพียงด้านเดียวเท่าน้ัน  การด าเนินงานตามโครงการที่ ได้รับ

มอบหมายอาจใช้เวลานานเป็นสัปดาห์หรือเป็นเดอืน โดยผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับโครงการต้องพบกัน 

ตามรอบเวลาที่ก าหนดเพ่ืออภิปราย วิเคราะห์และเรยีนรู้จากประสบการณ์ของตน  

  สรุปวิธีการและกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น ามีทั้งหมด 9 วิธี ได้แก่ การสร้าง

ความตระหนักรู้ต่อตนเอง การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ การสอนงาน การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) 

การใช้ข้อมูลย้อนกลับ อย่างเข้มข้น การศึกษาในห้องเรียน กิจกรรมนอกสถานที่ การหมุนเวียนงาน 

และการเรียนรู้เชงิปฏิบัตกิาร  
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  งานวิจัยในประเทศและต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น าและ 

ภาวะผู้น าที่แท้จริง 

  Shamir and Eilam (2005) ได้ท าการศึกษาการพัฒนาภาวะผู้ น าที่ แท้ จ ริง 

จากเร่ืองราวชีวิต (Life-Stories) ที่มาจากเร่ืองราวชีวิตของผู้น า 

  Sparrowe (2005 อ้างอิงใน สุธาสนีิ แสงมุกดา, 2554, หน้า 89) ศึกษาภาวะผู้น า

ที่แท้จริงจากการบรรยายเล่าเร่ืองของตนเองของผู้น าในหัวข้อเร่ือง Authentic Leadership and 

the Narrative Self โดยน าเสนอ ทฤษฎีภาวะผู้น าสมัยใหม่และการปฏิบัติที่อธิบายความแท้จริง

ของความสัมพันธ์ของค่านิยมพื้นฐานในการตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) และเป้าหมาย

ของตนเอง ผลจากการกระตุ้นภาวะผู้น าสู่ค่านิยมของผู้น าและพฤติกรรม การปรองดองกัน 

ของผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา จากปรัชญาการตีความ พบว่า ความแท้จริงไม่ได้มาจากการรับรู้

ค่านิยมภายในตนเองหรือเป้าหมายของตนเอง แต่เกิดขึ้นคร้ังแรกจากกระบวนการบรรยาย 

เล่าเร่ืองซึ่งแสดงบทบาทที่มีความส าคัญในตนเอง หรือกล่าวโดยสรุปการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริง  

  บุญมี บุญก่อ (2553) ท าการวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทีมของ

ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

พบว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าทีม พบว่ามี 10 วิธี คือ การประชุมเชิงปฏิบัติการ การประชุมสัมมนา 

การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน การระดมสมอง การฝึกวิธีการท างาน การฝึกสถานการณ์จ าลอง 

การศึกษาดูงาน การฝึกวิเคราะห์งานแบบ SWOT Analysis การพัฒนาจิต และการศึกษา 

ด้วยตนเอง กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าทีม  พบว่า มี  9 ขั้นตอน คือ หลักการพัฒนา 

ภาวะผู้น าทีม จุดประสงค์การพัฒนาภาวะผู้น าทีม วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าทีม การพัฒนา 

ภาวะผู้น าทีมภาคทฤษฎี  การประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้น าทีมภาคทฤษฎี  การพัฒนา 

ภาวะผู้น าทีมภาคปฏิบัติ การประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้น าทีมภาคปฏิบัติ  การสัมมนา 

เพ่ือน าเสนอการพัฒนาภาวะผู้น าทีม และการสรุปผลการพัฒนาภาวะผู้น าทีม 

  พงกะพรรณ ตะกลมทอง (2553) ท าการวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า

ระดับกลาง สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผู้น าผู้บริหารระดับกลาง ประกอบด้วย วิธีการ และเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า 17 วิธี 

1) บทบาทสมมติ 2) เกมการบริหาร 3) กิจกรรมนันทนาการ  5) กิ จกรรมพัฒนาจิต 

6) การระดมความคิด 7) ศึกษาดูงาน 8) การเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ 9) การเผชิญเหตุการณ์ 

10) กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ 11) เกมการศึกษา 12) การฝึกงาน 13) การสนทนาวงกลม 

14) การท าแบบฝึกหัด 15) การท าโครงการจริง 16) การฝึกสั่งการ และ 17) การประชุมทางวิชาการ 
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  รัชฎาพร พิมพิชัย (2556, หน้า 200) ได้ท าการวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนา 

ภาวะผู้น าครูดา้นการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดคณะกรรมการ 

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าครูด้านการเรียนการสอนในโรงเรียน

ประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย 

5 องค์ประกอบหลัก และมีวิธีพัฒนา คือ 1) การศึกษาดูงาน 2) การอบรม เชิงปฏิบัติการ 

3) การนิเทศก ากับตดิตามประเมินการด าเนนิงาน 4) การใช้คู่มอืการพัฒนา 

  วันทนา เนาว์วัน (2557) ท าการวิจัยเร่ือง การพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรม 

ของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่ม  3 พบว่า กระบวนการ 

และวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีผลต่อการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย การเข้ารับ

การอบรมสัมมนาภาวะผู้น า การศึกษาดูงานโรงเรียนพระปริยัติธรรมที่มีการบริหารจัดการที่ดี

และมีผู้น าที่ได้รับการยกย่อง เชิดชูเกียรติ หรือเป็นที่รู้จักกันดีและการกระจายอ านาจภาวะผู้น า 

ในลักษณะการประสานความรว่มมือ 

  จากการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวทางในการพัฒนา 

ภาวะผู้น า จากนักวิชาการและนักการศึกษา จ านวน 24 คน ได้แก่ Akin, 1987 อ้างอิงใน บุษยา 

วีรกุล, 2558, หน้า 242; Truelove, 1992, pp. 168-169 อ้างอิงใน กัลยรัตน์ เมืองสง, 2550, 

หน้า 71-72; Yukl, 2006 อ้างอิงใน บุษยา วีรกุล, 2558, หน้า 243; Sparrowe, 2005; Shamir 

and Eilam, 2005; Dubrin, 2007; อรุณ รักธรรม, 2541, หน้า 196-234 อ้างอิงใน กัลยรัตน์ 

เมื อ งส ง ,  2550, ห น้ า  58-61; ป รี ชา  เต็ ง ศิ ริ วัฒ น า , 2 5 43  อ้ า งอิ ง ใน  ชุ ติ ก าญ จ น์ 

ศรีวิบูลย์, 2557, หน้า 45-46; รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544; จงกลนี ชุติมาเทวินทร์, 2544; 

พระไพศาล วิสาโล, 2550 อ้างอิงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556, หน้า 170-176; กัลยรัตน์ 

เมืองสง, 2550; วิเชียร วิทยอุดม, 2553; พงกะพรรณ ตะกลมทอง, 2553; บุญมี บุญก่อ, 

2553; รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556; รัชฎาพร พิมพิชัย, 2556; อิทธิภัทร์ ภัทรเมฆานนท์, 2557; 

ปิยะสกล สกลสัตยาทร, 2557; ชัชวาล ศิลปะกิจ, 2557; ชัยวัฒน์ ถิระพันธุ์, 2557; วันทนา 

เนาว์วัน, 2557; พัชรา วาณิชวศนิ, 2560 และ ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี, 2561 ได้ผลดังตาราง 3 
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ตาราง 3 แสดงแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า 
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1. กรณีศึกษา 

 (Case Study) 
                        8 

2. กิจกรรมพัฒนา                         3 

3. กลุ่มท างาน                         3 

4. กระบวนเหตุการณ์ 

 (Incident Process) 
                        2 

5. การพัฒนา 

 ด้วยตนเอง 

 (Self-Development) 

                        13 

6. การจ าลอง 

 สถานการณ์  

 (Simulations) 

                        4 

7. คู่มือแนะน า 

 การท างาน 
                        5 

8. การใช้บทเรียน

 คอมพิวเตอร์ 

 ช่วยสอน 

                        4 

9. การใช้บทเรียน          

 แบบโปรแกรม 
                        4 

10. การนิเทศติดตาม                         1 

11. การบรรยาย  

 (Lecture) 
                        8 

12. การฝึกงาน     

 (Job Training) 
                        8 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
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13. การประชุม  

 สัมมนา/ 

 เชิงปฏิบัติการ 

                        6 

14. การฝึกประสาท 

 สัมผัส 
                        1 

15. การฝึกอบรม  

 (Training) 
                        8 

16. การฝึกวิเคราะห์ 

 งานแบบ SWOT  

 Analysis 

                        1 

17. การพัฒนาจิต                         5 

18. การมอบหมายงาน  

 (Special  

 Assignments) 

                        4 

19. การระดมสมอง  

 (Brainstorming) 
                        5 

20. การศึกษา  

 (Education) 
                        5 

21. การศึกษาดูงาน                         8 

22. การสนทนา 

 วงกลม 

 (Talking Circle) 

                        3 

23. การสอนงาน  

 (Coaching)                         10 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
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24. การสังเกต 

 รูปแบบการท างาน 
                        3 

25. การสาธิต  

 (Demonstrating) 
                        2 

26. การแสดง 

 บทบาทสมมติ  

 (Role Playing) 

                        8 

27. การหมุนเวียน 

 เปล่ียนงาน 

 (Job Rotation) 
                        8 

28. การเป็นพี่เล้ียง  

 (Mentoring) 
                        6 

29. การอภิปราย 

 ปัญหา 

 (Panel Discussion) 

                        1 

30. การอภิปราย 

 เป็นคณะ  

 (Conference) 

                        3 

31. เกมการบริหาร  

 (Management  

 Game) 

                        5 

32. เกมการศึกษา  

 (Education Games) 
                        3 

33. เทคนิค เอไอซี  

 (AIC Technique) 
                        2 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
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34. เรียนรู้จาก 

 ประสบการณ์ 

 ชีวติ  

 (Experiential  

 Learning) 

                        9 

35. การเรียนรู้ผ่าน 

 ส่ือต่าง ๆ  

 (Media) 

                        2 

36. การเรียนรู้ 

 แบบออนไลน์ 
                        2 

37. ละครคน       

 (Drama Theatre) 
             

 
  

 
       1 

38. วิดีโอ/วิดีทัศน์                         3 

39. การสร้างความ 

 ตระหนักรู้ 

 ต่อตนเอง 

 (Self-Awareness) 

             

 

  

 

       1 

40. การใช้ข้อมูล 

 ย้อนกลับ 

 อย่างเข้มข้น  

 (Feedback  

 Intensive  

 Programs) 

             

 

  

 

       1 

41. กิจกรรม 

 นอกสถานท่ี  

 (Outdoor challenges) 
             

 

  

 

       2 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
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42. การสร้างเครือข่าย  

 (Networking) 
             

 
  

 
       1 

43. การปฐมนิเทศ                         1 

44. การเพิ่มคุณค่า 

 ในงาน 

 (Job Enrichment) 

             

 

  

 

       1 

45. การขยายขอบเขต 

 ของงาน 

 (Job Enlargement) 

             

 

  

 

       1 

46. การร่วมท างาน  

 (Job Sharing) 
             

 
  

 
       1 

47. กิจกรรมความ 

 ท้าทายนอกสถานท่ี 

 (Outdoor Challenge) 

             

 

  

 

       1 

48. การจัดโปรแกรม 

 พัฒนาผู้น าท่ีไม่มี 

 ประสบการณ์ 

             

 

  

 

       1 

49. การจัดต้ัง 

 มหาวิทยาลัย 

 บรรษัท (Corporate 

 University) 

             

 

  

 

       1 

50. การท าเป็น 

 แบบอย่าง 

 (Role Model) 

                

 

       1 

51. เทคนิคการ 

 ต้ังค าถาม 
             

 
  

 
       1 
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  จากตาราง 3 การสังเคราะห์แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า ได้วิธีการและกิจกรรม 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่ได้สังเคราะห์ขึ้น 51 วิธี และมีความถี่สูงสุด คือ 13 ส าหรับการวิจัยครั้งน้ี 

ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์พิจารณาจากองค์ประกอบที่มีความถี่ในกลุม่ที่สูง คือ ต้ังแต่ 4 ขึ้นไป ท าให้ได้

วิธีการและกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าจ านวน 24 วิธี ได้แก่ 1) กรณีศึกษา 2) การพัฒนา 

ด้วยตนเอง 3) การจ าลองสถานการณ์ 4) การใช้บทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน 5) การใช้บทเรียน 

โปรแกรม  6) การบรรยาย  7) การฝึก งาน  8) การประชุมสั มมนา  9) การฝึกอบรม 

10) การระดมสมอง 11) การศึกษา 12) การศึกษาดูงาน 13) การสอนงาน 14) การแสดง

บทบาทสมมติ 15) การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน 16) การเป็นพ่ีเลี้ยง 17) เกมการบริหาร 18) เรียนรู้ 

จากประสบการณ์ชีวิต 19) คู่มือแนะน าการท างาน 20) การพัฒนาจิต 21) การมอบหมายงาน 

22) วิดีโอ/วิดีทัศน์  23) การเรียนรู้ผ่านสื่อต่าง ๆ 24) การเรียนรู้แบบออนไลน์ ในส่วนวีดีโอ/

วิดีทัศน์ การเรียนรู้ผ่านสื่อต่าง ๆ และการเรียนรู้แบบออนไลน์ มีความถี่ไม่ถึง 4 แต่ผู้วิจัย 

เห็นว่ามีความส าคัญ และมีความจ าเป็นต่อการพัฒนาภาวะผู้น าแท้จริง  

  จากการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบวิธีการและกิจกรรมในการ

พัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ทั้งหมด 24 วิธี โดยผู้วิจัยได้น า

วิธีการพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่อยู่ในหมวดหมู่เดยีวกันหลอมรวมเข้าดว้ยกัน 

โดยการใช้บทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน วิดโีอ/วิดีทัศน์ การใช้บทเรียนโปรแกรม จัดอยู่ในการ

เรียนรู้ผ่านสื่อต่าง ๆ จึงเหลอืวิธีการพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนา 21 วิธ ีและได้ก าหนดนิยาม

เชิงปฏิบัติการของแต่ละวิธีการพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนา น าไปสร้างแบบสัมภาษณ์ เพ่ือ

น าไปสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ดังต่อไปนี ้

  กรณีศึกษา (Case Study) หมายถึง เป็นวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าโดยน าสถานการณ์ 

ที่เกิดขึน้จริงหรือจ าลองขึน้มาเขียนเป็นกรณีศึกษา อาจใช้วีดีโอเทป หรือออดโิอเทปสร้างเหตุการณ์ 

เหมือนจริง เพ่ือใช้เป็นกรณีตัวอย่างให้ผู้น าไดศึ้กษาข้อมูลที่เตรียมไว้ให้เพ่ือตัดสินใจบนพืน้ฐาน             

ของข้อมูลน้ัน ๆ หากผู้น าได้พบเจอเหตุการณ์แบบน้ันจริงในหน่วยงานก็จะทราบสภาพแท้จริง 

สามารถวิเคราะห์ปัญหา และสาเหตุที่เกิดขึ้นในสถานการณ์น้ัน ๆ และน าเสนอความคิดเป็น 

ในการแก้ปัญหา 

  การพัฒนาด้วยตนเอง (self-development) หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าของ 

แต่ละบุคคลด้วยตนเอง ซึ่งมีวิธีต่าง ๆ เช่น การอ่านคู่มือที่ใช้ฝึกอบรม การศึกษาธุรกิจ 

จากวิดีโอเทป การใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการเรียนรู้/ช่วยสอน การอ่านจากหนังสือ 

การใช้บทเรียนโปรแกรม การเรียนรู้แบบออนไลน์ และการเรียนรู้ผ่านสื่อต่าง ๆ (Media) 
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  การจ าลองสถานการณ์ (Simulations) หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าผ่านการจ าลอง 

สถานการณ์ เพ่ือฝึกทักษะภาวะผู้น าที่ก าหนดไว้ล่วงหน้าว่าต้องการให้เรียนรู้อะไร โดยลดความเสี่ยง 

ต่ออันตรายหรือความเสยีหายที่เกิดขึน้   

  การบรรยาย (Lecture) หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าที่มุ่งให้ความรู้ทางทฤษฎี 

หลักการ แนวคิด และแนวปฏิบัติที่ดีที่ผ่านการพิสูจน์มาแล้วโดยผู้มีความรู้ ความสามารถ 

ความเช่ียวชาญ  และประสบการณ์ ในเร่ืองที่บรรยายในลักษณะผู้สอนเป็นศูนย์กลาง 

โดยอาจไม่ได้มุ่งเน้นที่การสเริมสร้างทักษะของการเป็นผู้น าผ่านการลงมือปฏิบัติจริงมากนัก 

แตมุ่่งเนน้การพูด การเลา่เร่ืองหรือการอธิบายให้ความรู้จ าเป็นที่เกี่ยวข้องกับการเป็นผูน้ า 

   การฝึกงาน (Job Training) หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าโดยการฝึกปฏิบัติงาน

ตามสถานบันหรือองค์การต่าง ๆ เพ่ือเรียนรู้ จากการท างานจริงภายใต้การแนะน าของผู้ร่วมงาน 

ในองค์กร           

  การสัมมนา (Seminar) หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าโดยให้ผู้น าช่วยกันระดม

ความคิดเห็นเพ่ือแก้ปัญหา หรือเสนอแนวทางการด าเนินงานในขอบข่ายเนือ้หาสาระที่ก าหนด 

  การฝึกอบรม (Training) หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าโดยกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดความรู้ ความเข้าใจ ความสามารถ 

ที่จ าเป็น ความช านาญ และทัศนคตทิี่ดีในการปฏิบัตงิาน 

  การระดมสมอง (Brainstorming) หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าโดยการฝึกให้คิด

อย่างสร้างสรรค์ต่อปัญหาต่าง ๆ โดยปล่อยให้คิดแบบเสรี หลากหลาย ระดมความคิดของ 

แตล่ะคนให้ได้มากที่สุดแล้วน าไปสูก่ารประเมินของกลุ่มใหญเ่พ่ือหาแนวคิดที่เหมาะสม 

  การศึกษา (Education) หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าโดยการให้ความรู้ ความเข้าใจ 

ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ซึ่งจะสามารถช่วยผู้น าในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนขององค์การเผชิญอยู่ได้ 

ระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับการบรหิารเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จ และสนับสนุนการปฏิบัติงาน 

ในต าแหน่งของผู้น าให้มคีุณภาพมากขึน้ 

  การศึกษาดูงาน หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าโดยการไปเรียนรู้เกี่ยวกับงาน 

นอกสถานที่ เพ่ือให้ทราบว่าสภาพการท างานจริงมีลักษณะอย่างไร ให้ผู้เรียนมีโอกาสเผชิญ 

กับบุคคล สถานที่และสิ่งของต่าง ๆ ด้วยตนเอง การศึกษาดูงาน ประกอบด้วย การดู การฟัง 

การสัมภาษณ์ การสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการมีส่วนร่วม  

  การสอนงาน (Coaching) หมายถึง กระบวนการปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรม 

โดยการเสริมสร้างองค์ความรู้ ฝึกฝนทักษะ การแนะน า การช่วยเหลือ และการให้ค าปรึกษา

จากผู้สอนงาน 
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  การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) เป็นวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าผ่านการแสดง

บทบาทตามสถานการณ์  ความส าเร็จของวิธีนี้ขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้น าในการเล่น

บทบาทอย่างสมจริง การอัดวีดโีอสามารถช่วยทบทวน และประเมินผลการแสดง เพ่ือปรับปรุง

ความมีประสิทธิภาพของการเป็นผูน้ าได้  

  การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าที่เปิดโอกาส 

ให้ผู้น าได้หมุนเวียนเปลี่ยนการท างานไปส่วนต่าง ๆ เพ่ือเรียนรู้งานใหม่ ๆ ที่ไม่เคยท ามาก่อน

และได้มองเห็นการท างานจากมุมมองแตกต่างในระยะเวลานานพอที่จะเรียนรู้งานน้ัน  ๆ 

เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าและเพ่ิมขดีความสามารถ  

  การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าโดยมีพ่ีเลี้ยงที่ประสบการณ์ 

มากกว่ามาท าหน้าที่สนับสนุนหน้าที่การงาน สนับสนุนทางด้านจิตใจ และการเป็นแบบอย่าง 

ที่ดีให้กับผู้น าที่มีประสบการณ์น้อยกว่า โดยให้ผู้น ามาสังเกตและเรียนรู้จากผู้น ามืออาชีพที่มี

ประสบการณอ์ย่างไม่เป็นทางการเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ท างาน  

  เกมการบริหาร (Management Game) หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น า โดยการสร้าง 

สถานการณ์จ าลองจากสภาพจริง เพ่ือให้ผู้น าได้ทดลองเผชิญเหตุการณ์  ผู้น าจะมีโอกาส 

ฝึกวินิจฉัย และคัดเลอืกแนวทางการแก้ปัญหาที่เหมาะสม 

  คู่มือแนะน าการท างาน หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าโดยจัดให้มีคู่มือการปฏิบัติงาน 

ให้แก่ผู้น า เพราคู่มือจะท าให้ผู้น าได้ทราบถึงความเคลื่อนไหวต่าง ๆ ของการปฏิบัติงาน 

อย่างรวดเร็วและทันกับสถานการณ์ 

  กิจกรรมการพัฒนาจิต หมายถึง การฝึกปฏิบัติกิจกรรมที่มุ่งเสริมสร้างความมั่นคง 

ทางอารมณ์ และความมีพลังของจิตใจ ให้มีความสงบ เยือกเย็น เช่น การเจริญสติ การฝึกสมาธิ 

การเดนิจงกรม การสวดมนต์ สุนทรียสนทนา การเขียนบันทึกประจ าวัน เพ่ือให้จิตใจเหมาะแก่

การใช้สติปัญญาในการวิเคราะห์สภาพการและปัญหาในการท างาน และการด าเนนิชีวิต 

  การเรียนรู้จากประสบการณ์ชีวิต ((Experiential Learning) หมายถึง การพัฒนา 

ภาวะผู้น าโดยการฝึกฝนผ่านประสบการณ์จริงในสถานการณ์และบริบทที่แตกต่างกัน 

ซึ่งประสบการณ์ของการเรียนรู้มาจากระดับความท้าทายของงานความหลากหลายของงาน 

ที่ได้รับมอบหมาย 

  การเรียนรู้ภาวะผู้น าผ่านสื่อต่าง ๆ (Media) หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น า 

ในกระบวนการเรียนรู้ผ่านต้นแบบ โดยการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกสห์รือไม่ใช่ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ 

ก็ได้ในรูปแบบของหนังสอื บทความ หรือวีดีโอที่ได้รับความนิยม เพ่ือเรียนรู้วิธีการเป็นผู้น าที่มี
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ประสิทธิภาพ รวมทั้งแนวปฏิบัติที่ดีและไม่ดีจากผู้น าที่ประสบความส าเร็จ  และประสบ 

ความลม้เหลว  

  การเรียนรู้แบบออนไลน์ (E-learning) หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าโดยการน า

เทคโนโลยีเข้ามาช่วยอ านวยความสะดวกในการเรียนรู้และเข้าถึงองค์ความรู้ทางด้านวิชาการ 

รวมทั้งขอ้มูลที่ต้องการของผู้น า  

  การมอบหมายงาน (Job Assignments) หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น า โดยมอบหมาย 

งานต่าง ๆ ให้กับผู้น า เพ่ือที่ช่วยพัฒนาภาวะผู้น า โดยการกระตุน้การเรียนรู้ในงานให้เกิดเร็วขึ้น  

  วิธีการพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น า จะน าพาผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานไปสู่การเป็นผู้น าที่แท้จริงได้ ดังน้ัน กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าจึงเป็นส่วนส าคัญ

ในการขับเคลื่อนให้ผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานไปสูเ่ป้าหมาย 

 2. กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า 

  กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า เป็นกระบวนการท างานที่จะช่วยพัฒนาผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้ประสบความส าเร็จในสิ่งที่ต้องการพัฒนาไดเ้ร็วและย่ังยืน ซึ่งลว้นสะท้อน 

ให้เห็นถึงการด าเนินงานที่เป็นขั้นตอน มีระบบที่ตรวจสอบได้ ซึ่งนักการศึกษาได้กล่าวถึง

กระบวนการด าเนนิงานให้ประสบผลส าเร็จหลากหลายรูปแบบ ดังนี ้

  2.1 วงจรเดมมิ่ง (Deming Cycle)  

   วงจรเดมมิ่ ง เป็ นกระบวนการด าเนินงานเชิงระบบรูปแบบหน่ึ งใช้กั น 

อย่างแพร่หลาย ซึ่งมีขั้นตอนการด าเนินงาน สรุปได้ดังนี้  (ส านักทดสอบทางการศึกษา 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน, 2556 หน้า 8-10) 

   2.1.1 ขั้นวางแผน (Plan: P) เป็นการก าหนดกรอบงานที่ต้องการแก้ปัญหา/

ต้องการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง รวมถึงการพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ โดยพิจารณาว่าต้องการน าข้อมูล

อะไรบ้าง ที่เกี่ยวข้องมาวิเคราะห์ แลว้ก าหนดทางเลอืกในการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง การวางแผน 

จะช่วยให้สามารถคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และช่วยลดความสูญเสียต่าง ๆ ที่อาจ 

จะเกิดขึน้ได้ 

   2.1.2 ขั้นปฏิบัติ (Do: D) เป็นการลงมือปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และพัฒนา 

ตามทางเลือกที่ก าหนดไว้ในแผน ขณะเดียวกันมีการตรวจสอบระหว่างการปฏิบัติด้วยว่า 

ด าเนนิไปในทิศทางที่ก าหนดไว้หรือไม่ 
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   2.1.3 ขั้นตรวจสอบ (Check: C) เป็นการประเมินผลที่ได้รับการปรับปรุง 

เปลี่ยนแปลง และพัฒนา ซึ่งท าให้ทราบว่าปฏิบัติบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้

หรือไม่ โดยก าหนดความถี่ของการตรวจสอบตามความเหมาะสม 

   2.1.4 ขั้นปรับปรุงและพัฒนา (Act: A) เป็นการพิจารณาผลการตรวจสอบ

และอาจจะน าผลการตรวจสอบมาด าเนนิการ 2 กรณี คือ 

     กรณีที่  1 ถ้ามีผลการปฏิบัติงานที่ดี ให้น ากระบวนการปฏิบัติน้ันมา

จัดท าเป็นมาตรฐานการปฏิบัติงานของสถานศึกษา 

     กรณีที่ 2 ถ้าผลงานยังไม่บรรลุวัตถุประสงค์  ต้องน าผลการประเมิน 

มาพิจารณาว่าควรด าเนนิการอย่างไรต่อไป เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

  2.2 กระบวนการบรหิารสถานศึกษาในยุคดิจทิัล 

   Papa (2011, p. 116) และ สุกัญญา แช่มช้อย (2561, หน้า 143-145) ได้กล่าวว่า 

กระบวนการบริหารจะต้องสร้างสรรค์และใส่ใจในรายละเอียดของทุกมิติ  โดยได้เสนอ

กระบวนการบริหารซ่ึงประกอบด้วยวงจรหลัก ได้แก่ การวางแผน (Plan) การออกแบบ (Design) 

การน าไปปฏิบัติ (Implement) การประเมินผล (Evaluation) การสะท้อนผล (Reflection) และ

วงจรย่อย ได้แก่ วงจร PIER ซึ่งเป็นวงจรที่แทรกอยู่ในขั้นตอนของการไปปฏิบัติ  (Implement) 

ของขั้นตอนหลัก ดังน้ี 

   วงจรหลัก 

   1. การวางแผน (Plan) หมายถึง การก าหนดวิสัยทัศน์ การวางแผนกลยุทธ์ 

หรือวางแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา ซึ่งเป็นการวาดภาพฝันที่ต้องการ 

ให้สถานศึกษาเป็นโดยต้องก าหนดวิสัยทัศน์ในการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารสถานศึกษา 

และการจัดการเรียนรู้ที่ชัดเจน 

   2. การออกแบบ (Design) หมายถึง การน ากลยุทธ์ที่ก าหนดไว้มาออกแบบ

วิธีการด าเนินงาน การบูรณาการการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ทั้งของสถานศึกษา และของเครือข่าย 

ด้วยความสร้างสรรค์  และน าเทคโนโลยีมาใช้การบริหารและการจัดการเรียนรู้ เพ่ือให้ได้ 

แนวทางการน าไปปฏิบัตทิี่ชัดเจนในการบรหิารสถานศึกษาแห่งนวัตกรรม 

   3. การน าไปปฏิบัติ (Implement) หมายถึง การน าผลการออกแบบมาใช้ใน

การบริหารสถานศึกษา โดยในขั้นตอนนี้เป็นเสมือนการทดสอบระบบ คือ ใช้ไป ปรับไป 

เพ่ือให้ได้ผลการด าเนินงานที่มีประสิทธิผล  ประสิทธิภาพมากที่สุด ดังน้ัน ในขั้นตอนน้ี 

จึงประกอบดว้ยวงจรย่อยแทรกอยู่ ดังนี ้

 



 

 

  117 

    วงจรย่อย PIER 

    กระบวนการ PIER เป็นวงจรย่อยที่แทรกอยู่ในขั้นตอนของการน าไปปฏิบัติ 

(Implement) ของขั้นตอนหลัก ได้แก่ การวางแผน (Plan: P) การน าไปปฏิบัติ (Implement: I) 

การประเมินผล (Evaluation: E) และการสะท้อนผล (Reflection: R) 

   4. การประเมินผล (Evaluation) หมายถึ ง  การตรวจสอบ  ติดตามผล 

การด าเนินงานของสถานศึกษา เพ่ือให้ได้สารสนเทศประกอบการตัดสินใจ และเป็นข้อมูล

ย้อนกลับไปในขั้นตอนแรกของวงจร คือ การวางแผน 

   5. การสะท้อนผล (Reflection) หมายถึง การให้ข้อมูลย้อนกลับให้แต่ละขั้นตอน 

ของวงจรการบริหาร ซึ่งต้องเป็นการสะท้อนผลไดต้ลอดเวลาโดยไม่จ าเป็นต้องให้ครบทุกขั้นตอน 

   สรุป กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าทั้งวงจรเดมมิ่ง และกระบวนการ PIER 

ประกอบด้วยขั้นตอน การวางแผน การน าไปปฏิบัติ การประเมินผล และการปรับปรุงและพัฒนา 

หรือการสะท้อนผล ในการวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานผู้วิจัยได้น าวงจรของกระบวนการ PIER มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน ซึ่งประกอบไปดว้ยขัน้ตอน ดังนี ้

   1. การวางแผน (Planning: P)  

    1.1 ท าการวิเคราะห์พฤติกรรมและความต้องการของตนเองก่อนการพัฒนา   

    1.2 วางแผนเลอืกกจิกรรมที่จะน ามาพัฒนาพฤติกรรมของตนเอง 

    1.3 ยึดหลักไตรสกิขาในการพัฒนา  

   2. การน าไปปฏิบัต ิ (Implement: I)  

    น าแผนการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงในแต่ละองค์ประกอบที่วางไว้น ามา

พัฒนาตนเอง และน ามาปฏิบัติ 

   3. การประเมินผล (Evaluation: E)  

    ติดตาม ตรวจสอบผลการพัฒนาโดยผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารด้วยกันเอง 

ตนเองประเมินตนเอง ครูและบุคลากร นักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชน และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

โดยการติดตามและประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ทั้งก่อนการพัฒนา ระหว่างการพัฒนา และหลังการการพัฒนา โดยใช้วิธีการประเมินแบบ 

360 องศา (360-Degree Feedback) ซึ่งเป็นการประเมินประสิทธิภาพ ในการท างานของผู้บริหาร 

ตามสภาพจริงของผู้ที่มีส่วนไดส้่วนเสีย เช่น ผู้บริหารระดับสูง เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 

นักเรียน ผู้ปกครอง คนในชุมชน บุคคลจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง และตัวของผู้บริหารเอง 
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โดยใช้เครื่องมือในการประเมินทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ เช่น แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์ 

แบบสังเกต 

   4. การสะท้อนผล (Reflection: R) 

    สะท้อนผลการปฏิบัติ การสะท้อนคิด ปรับปรุง วางแผนพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงในระยะตอ่ไป 

 ปัจจัยในการพัฒนาภาวะผู้น า 

 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556, หน้า 442-443) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่เป็นตัวขับเคลื่อนส าคัญ 

ในการพัฒนาภาวะผู้น าอย่างมีประสิทธิผล ซึ่งเป็นส่วนหน่ึงของโมเดลการพัฒนาภาวะผู้น า 

ประกอบไปด้วย 

 1. การประเมินผล (Assessment) การประเมินผลมีความส าคัญ และเป็นสิ่งส าคัญ

อันดับแรกของการพัฒนา เน่ืองจากท าให้บุคคลได้ตระหนักรู้ตนเอง รู้จุดแข็ง จุดอ่อน หรือ 

จุดที่ควรพัฒนาของตนเอง หน้าที่ส าคัญของข้อมูลการประเมินผล คือ การให้มาตรฐานส าหรับ 

การพัฒนา ในอนาคต การกระตุ้นให้บุคคลประเมินผลตนเอง และท าให้เห็นช่องว่าง (Gap) 

ระหว่างความสามารถและผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันกับเป้าหมายที่ต้องการในอนาคต 

 2. ความท้าทาย (Challenge) ความสะดวกสบายเป็นศัตรูของการเติบโต  และ 

ความมีประสิทธิผล ประสบการณ์ที่ท้าทายจะบังคับให้คนออกจากบริเวณที่รู้สึกสบายหรือ

ปลอดภัย ความท้าทายจะท าให้บุคคลพัฒนาความสามารถใหม่ หรือท าให้เกิดความก้าวหน้าขึ้น 

ความท้ายทายจะมีความแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล เช่น การพบกับสถานการณ์ที่ต้องการ

ทักษะ หรือสถานการณ์คลุมเครือ ยุ่งเหยิง ติดอยู่ท่ามกลางความขัดแย้ง เป็นต้น ความท้าทาย

อาจมีได้หลายอย่าง เช่น ความแปลกใหม่ ประสบการณ์ที่ต้องการทักษะใหม่  ๆ เป้าหมาย 

ที่ยากขึน้ ความท้าทายหรือความยากล าบากจะผลักดันให้บุคคลเผชิญหน้ากับตนเอง ยอมรับ 

ความผิดพลาดของตนเอง พากเพียร และรู้วิธกีารรับมือกับความขัดแยง้ 

 3. การสนับสนุน (Support) การสนับสนุนมีส่วนช่วยให้บุคคลสามารถรับมือกับ 

การต่อสู้  ดิ้นรน และความเจ็บปวดในระหว่างกระบวนการพัฒนา การสนับสนุนมีความ

แตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล เช่น  การสนับสนุนจากผู้บั งคับบัญชาซึ่งมีความส าคัญ  

โดยเฉพาะเมื่อต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือเกิดการเรียนรู้ทักษะใหม่  ๆ 

ซึ่งสามารถเป็นแหล่งเสริมพลังที่เข้มแข็งส าหรับการไปให้ถึงเป้าหมายของการพัฒนาองค์กร

ต้องมีการสนับสนุนทรัพยากรที่บุคคลต้องการเพ่ือความส าเร็จของการเรียนรู้ และการเปลี่ยนแปลง 

โดยผ่านวัฒนธรรมขององค์การ โดยองค์การเช่ือว่าการเรียนรู้ และการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 

เป็นปัจจัยส าคัญในความส าเร็จขององค์การ องค์การมักมีระบบที่ส่งเสริม และเสริมพลัง 
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การเรียนรู้ การให้รางวัล การประเมินผลข้ามกลุ่ม การแบ่งปันข้อมูลความรู้ และการเรียนรู้

จากความผิดพลาด 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 4 ประสบการณ์เพื่อการพัฒนาภาวะผู้น า 
 

 กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่ต้องมีประสบการณ์ เพ่ือการพัฒนา 

ที่หลากหลาย และต้องมีความสามารถในการเรียนรู้ ซึ่งความสามารถในการเรียนรู้เป็นปัจจัย 

ที่น าไปสูก่ระบวนการพัฒนา  

 ปิยนันท์ สวัสดิ์ศฤงฆาร (2557, สื่อออนไลน์) ไดก้ล่าวถึง การพัฒนาตนเอง เพ่ือเป็น

ผู้น าที่แท้จริงซึ่งเกี่ยวข้องกับทักษะ บุคลกิลักษณะ และปัจจัยอื่นอีกหลายอย่าง ได้แก ่

 1. จริยธรรม (Ethics) ผู้น าที่แท้จริง คือ ผู้น าที่มีจริยธรรมและไม่เคยประนีประนอม

ในความถูกผิด 

 2. อ านาจ (Power) ผู้น าทุกคนมีอ านาจ แต่ผู้น าที่แท้จริง รู้ว่าจะใช้อ านาจที่ถูกต้อง 

เพ่ือทีมงาน และเป้าหมายที่ต้องการบรรลุได้อย่างไร ผู้น าที่แท้จริง จะเลือกใช้อ านาจที่เกิดจาก

ความศรัทธาของทีมงานที่เฝ้ามองความเป็นผู้รู้ (Expert Power) ของผู้น า ใช้อ านาจด้วยการท า

ตัวให้เป็นตัวอย่าง (Leading By Example) เมื่อผู้น าท าอย่างที่พูด พวกเขาก็จะได้รับความเคารพ 

และความช่ืนชมจากทีมงาน ผู้น าที่แท้จริงต้องรู้จักการใช้อ านาจแต่ละประเภทในแต่ละสถานการณ์ 

และต้องรูว้่าอ านาจมาจากไหนและจะใช้อ านาจน้ันอย่างไร 

 3. การสื่อสาร (Communication) ผู้น าที่แท้จริง ต้องเป็นนักสื่อสารช้ันยอด รู้จักใช้ 

กลยุทธ์การสื่อสารมากมายหลายอย่างในการส่งผ่านคุณค่า สร้างแรงบันดาลใจ ออกค าสั่ง 

ที่ชัดเจน มักใช้การเล่าเร่ือง (Storytelling) เป็นเคร่ืองมือในการสื่อสารเร่ืองราวที่ส าคัญ การเลา่เร่ือง 

สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้ทีมงานทุ่มเทตนเพ่ือการท างานมากขึ้น  และถ้าผู้น ามีศิลปะ 

การเลา่เร่ืองที่ดี อาจถึงขัน้ท าให้เร่ืองที่เลา่นัน้กลายเป็นวิถปีฏิบัติหรือวัฒนธรรมองค์กรก็เป็นได้ 

ประสบการณเ์พ่ือการพัฒนา 

(Developmental Experiences) 

การท้าทาย 

(Challenge) 

การสนับสนุน 

(Support) 
การประเมินผล 

(Assessment) 
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การสื่อสารเกี่ยวข้องกับทั้งการให้และการรับ ผู้น าที่แท้จริงจะเป็นผู้ฟังผู้อื่นอย่างต้ังใจและ

ยอมรับค าแนะน าที่ดี ๆ ไม่ว่าค าแนะน าน้ันจะมาจากที่ใดหรือจากใคร เพ่ือน ามาใช้ในการ

ปรับปรุงงาน ผู้น าที่แท้จริง จะท างานอย่างหนัก เพ่ือสร้างวัฒนธรรมการสื่อสารแบบเปิด 

ให้ทีมงานเต็มใจที่จะเลา่ข้อเท็จจรงิเช่นน้ันให้ทราบ 

 4. องค์กร (The Organization) ผู้น าที่แท้จริงจะให้ความส าคัญกับคนและองค์กร 

ของเขาเป็นล าดับแรก เป้าหมายของผู้น าต้องสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร เพราะ 

หากเป้าหมายทั้งสองไม่สอดคล้องกัน การให้ความส าคัญกับเป้าหมายขององค์กรจะถูกลิดรอน 

ออกไป ผลที่ตามมา คือ ความสั่นคลอนของความเช่ือถือ รู้ว่าอะไรที่เป็นตัวขับเคลื่อนองค์กร 

และทีมงานของเขา 

 สรุป ปัจจัยในการพัฒนาภาวะผู้น าให้ประสบความส าเร็จได้แก่  1) การประเมินผล  

เป็นสิ่งส าคัญอันดับแรกของการพัฒนา เน่ืองจากท าให้บุคคลได้ตระหนักรู้ตนเอง รู้จุดแข็ง 

จุดอ่อน หรือจุดที่ควรพัฒนาของตนเอง 2) ความท้าทาย ความท้าทายหรือความยากล าบาก 

จะผลักดันให้บุคคลเผชิญหน้ากับตนเอง ยอมรับ ความผิดพลาดของตนเอง และเกิดความพากเพียร 

3) การสนับสนุน องค์กรต้องมีการสนับสนุนทรัพยากรที่บุคคลต้องการ เพ่ือความส าเร็จของ

การเรียนรู้และการเปลี่ยนแปลง 4) จริยธรรม จะท าให้ผู้น าที่แท้จริงจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง 

5) อ านาจ ผู้น าที่แท้จริง จะเลือกใช้อ านาจที่เกิดจากความศรัทธาของทีมงาน ท าให้งานบรรลุ

เป้าหมาย 6) การสื่อสาร ผู้น าที่แท้จริง ต้องเป็นนักสื่อสารช้ันยอด รู้จักใช้การเลา่เร่ือง (Storytelling) 

เป็นเคร่ืองมือในการสื่อสารเร่ืองราวที่ส าคัญ เป็นการสร้างแรงบันดาลใจให้กับคนในองค์การ 

และ 7) องค์กร ผู้น าที่แท้จริงจะให้ความส าคัญกับคนและองค์กรของเขาเป็นล าดับแรก 

เป้าหมายของผู้น าต้องสอดคล้องกับองค์กร และรู้ว่าอะไรเป็นตัวขับเคลื่อนองค์กรไปสู่

ความส าเร็จ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบและการพัฒนา 

 การท าวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความหมายของรูปแบบ ประเภทของรูปแบบ 

องค์ประกอบของรูปแบบ คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี และการพัฒนารูปแบบ ดังรายละเอียด

ต่อไปนี ้

 ความหมายของรูปแบบ 

 “รูปแบบ” หรือ “Model” ได้เข้ามามีบทบาทในงานวิจัยมากขึ้น  นักวิชาการและ

นักการศึกษาไดใ้ห้ความหมายของ “รูปแบบ (Model)” ดังนี ้
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 ทิศนา แขมมณี  (2545, ห น้า 218 อ้ างอิ งใน  วาโร  เพ็ งสวัสดิ์ , 2553, ห น้า  2) 

ได้กล่าวถึง รูปแบบว่าเป็นรูปธรรมของความคิดที่นามธรรม ซึ่งบุคคลแสดงออกมาในลักษณะ

ใดลักษณะหน่ึง เช่น เป็นค าอธิบาย เป็นแผนผัง ไดอะแกรมหรือแผนภาพ เพ่ือช่วยให้ตนเอง

และบุคคลอื่นสามารถเขาใจได้ชัดเจนขึ้น รูปแบบเป็นเคร่ืองมือทางความคิดที่บุคคลใช้ในการ

สบืสอบหาค าตอบ ความรู้ ความเข้าใจในปราฏการณ์ทั้งหมด 

 รัตนะ บัวสนธ์ (2552, หน้า 124) ได้ให้ความหมายของรูปแบบโดยจ าแนกออกเป็น 

3 ความหมาย ได้แก่ 

 1. แผนภาพหรือภาพร่างของสิ่งใดสิ่งหน่ึงที่ยังไม่สมบูรณ์เหมือนของจริง รูปแบบ 

ในความหมายน้ีมักจะเรียกว่า “Model” ได้แก ่ โมเดลบ้าน โมเดลรถยนต์ โมเดลผีเสื้อ 

 2. แบบแผนความสัมพันธ์ของตัวแปร หรือสมการทางคณิตศาสตร์ที่รู้จักกันในช่ือ 

ที่เรียกว่า “Mathematical Model” 

 3. แผนภาพที่แสดงถึงองค์ประกอบการท างานของสิ่งใดสิ่งหน่ึง  บางทีเรียกว่า 

ภาพย่อส่วนของทฤษฎีห รือแนวคิดในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง  เช่น รูปแบบการสอน รูปแบบ 

การบรหิาร รูปแบบการประเมิน เป็นต้น 

 วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2553, หน้า 3) รูปแบบ หมายถึง กรอบแนวคิดทางด้านหลักการ 

วิธีการด าเนินงาน และเกณฑ์ต่าง ๆ ของระบบ ที่สามารถยึดถือเป็นแนวทางในการด าเนินงาน

เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ได้ 

 จากความหมายที่กล่าวมา สรุปได้ว่า รูปแบบ หมายถึง กรอบแนวคิดด้านหลักการ 

ที่ใช้อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ของระบบ เพ่ือเป็นแนวทางในการ

ด าเนนิงานบรรลุเป้าหมาย 

 ประเภทของรูปแบบ 

 รูปแบบสามารถจ าแนกได้หลายประเภท นักวิชาการและนักการศึกษาได้จ าแนกประเภท 

ของรูปแบบ ดังน้ี 

 Smith, et al. (1980, p. 461 อ้างอิงใน ชิรวัฒน์ นิจเนตร, 256, หน้า 77-78) ได้จ าแนก 

รูปแบบออกเป็น 2 สว่น คือ 

 1. รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) ได้แก่  รูปแบบคล้ายจริง (Iconic Model) 

มีลักษณะคล้ายของจริง เช่น เคร่ืองบินจ าลอง หุ่นไล่กา หุ่นตามร้านตัดเสื้อผ้า และรูปแบบ

เสมือนจริง (Analog Model) มีลักษณะคล้ายปรากฏการณ์จริง เช่น การทดลองทางเคมี 

ในห้องปฏิบัติการก่อนจะท าการทดลอง เครื่องบินจ าลองที่บินได้หรือเครื่องฝึกหัดบนิ  
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 2. รูปแบบเชิงสัญลักษณ์ (Symbolic Models) ได้แก่ รูปแบบข้อความ (Verbal model)  

หรือรูปแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Model) เป็นการใช้ข้อความปกติธรรมดาในการอธิบาย

โดยย่อ เช่น ค าพรรณนาลักษณะงานค าอธิบายรายวิชา เป็นต้น และรูปแบบทางคณิตศาสตร์ 

(Mathematical Model) หรือรูปแบบเชิงปรมิาณ (QuantitativeModel) เช่น สมการและโปรแกรม 

เชิงเส้น เป็นต้น 

 Keeves (1988, pp. 561-565) ได้แบ่งประเภทของรูปแบบเป็น 5 แบบ โดยยึดแนวทาง 

ของ Caplan and Tutsuoka ซึ่งเป็นการแบ่งตามลักษณะการเขียนรูปแบบ ดังนี ้

 1. รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ (Analogue Model) เป็นรูปแบบที่ใช้ในการเปรยีบเทียบและ

อธิบายสิ่งที่เป็นนามธรรม เพ่ือสร้างความเข้าใจในเชิงรูปธรรม รูปแบบลักษณะนี้ใช้กันมาก

ทางด้านวิทยาศาสตร์กายภาพ สังคมศาสตร์ และพฤติกรรมศาสตร์ 

 2. รูปแบบเชิงภาษา (Semantic Model) เป็นรูปแบบที่ใช้ภาษาเป็นสื่ออธิบายสิ่งต่าง ๆ 

ด้วยการพูดและการเขียน เพ่ือใช้อธิบายให้เห็นถึงโครงสร้างทางความคิด องค์ประกอบ และ

ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของปรากฏการณ์ ต่าง  ๆ รูปแบบลักษณะนี้ใช้กันมาก 

ทางด้านศึกษาศาสตร์ 

 3. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ (Mathematic Model) เป็นรูปแบบที่ ใช้สมการ หรือ 

สูตรทางคณิตศาสตร์ เพ่ือเป็นสื่อในการแสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง  ๆ ส่วนมาก 

จะเกิดขึ้นหลังจากได้รูปแบบเชิงภาษาแล้ว  รูปแบบลักษณะนี้นิยมใช้ในด้านจิตวิทยาและ

ทางด้านการศึกษา 

 4. รูปแบบเชิงสัมพันธ์ (Schematic Model) เป็นรูปแบบที่เป็นแผนภูมิแสดงให้เห็นถึง

ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบส าคัญเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงที่มีผลต่อกัน เช่น การเขียนรูปแบบ

โครงสร้างการบรหิาร 

 5. รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal Model) เป็นรูปแบบที่พัฒนาจากการน าเทคนิคการวิเคราะห์ 

เสน้ทาง (Path Analysis) เป็นการน าตัวแปรต่าง ๆ มาสัมพันธ์กันเชิงสาเหตุและผลที่เกิดขึน้ เช่น 

รูปแบบที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างสภาพเศรษฐกิจและสังคมของบิดามารดา 

สภาพการศึกษาที่บ้านกับระดับสติปัญญาของเด็ก แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ ได้แก ่

  5.1 รูปแบบเชิงสาเหตุทิศทางเดยีว (Recursive Model) เป็นรูปแบบแสดงความสัมพันธ์ 

ของสาเหตุ หรือตัวแปรอื่นที่มีเส้นเช่ือมโยงที่มีทิศทางของการเป็นสาเหตุไปในทิศทางเดียว

หรือไมม่ีความสัมพันธ์ย้อนกลับ 
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  5.2 รูปแบบเชิงสาเหตุมีทิศทางย้อนกลับ (Non-Recursive Model) เป็นรูปแบบ 

ที่แสดงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบเส้นคู่ระหว่างตัวแปร โดยทิศทางของความสัมพันธ์ของ 

ตัวแปรหน่ึงอาจเป็นไดท้ั้งสาเหตุและผลของตัวแปรอื่น ๆ คือความสัมพันธ์ที่ไปแลว้ยอ้นกลับได้ 

 สรุป รูปแบบมีอยู่หลายประเภทขึ้นอยู่กับการจ าแนก หากใช้เกณฑ์ของ Smith 

จะได้จ าแนกได้รูปแบบทางกายภาพ จะประกอบด้วย รูปแบบคล้ายจริงกับรูปแบบเสมือนจริง 

และรูปแบบเชิงสัญลักษณ์  ประกอบด้วย รูปแบบข้อความกับรูปแบบทางคณิตศาสตร์ 

หากใช้เกณฑ์ของ Keeves จะประกอบด้วย รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ  รูปแบบเชิงภาษา 

รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ รูปแบบเชิงสัมพันธ์ และรูปแบบเชิงสาเหตุ 

 องค์ประกอบของรูปแบบ 

  นักวิชาการและนักการศึกษาไดก้ าหนดองค์ประกอบของรูปแบบ ไว้ดังนี ้

 Keeves (1997, pp. 386-387 อ้างอิงใน เพลินใจ พฤกษชาติรัตน์, 2549, หน้า 135) 

ได้กล่าวว่า รูปแบบโดยทั่วไปควรมีองค์ประกอบที่ส าคัญ ดังนี ้

 1. รูปแบบจะต้องน าไปสู่การท านาย (Prediction) ผลที่ตามมาซึ่ง สามารถพิสูจน์ทดสอบ 

ได้กล่าวคือ สามารถน าไปสร้างเคร่ืองมือเพ่ือไปพิสูจน์ทดสอบได้ 

 2. โครงสร้างของรูปแบบจะต้องประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ  (Causal 

Relationship) ซึ่งสามารถใช้อธิบาย ปรากฏการณ์/เร่ืองน้ันได้ 

 3. รูปแบบจะต้องสามารถช่วยสร้างจินตนาการ (Imagimation) ความคิดรวบยอด 

(Concept) และความสัมพันธ์ (Interrelations) รวมทั้ง ช่วยขยายขอบเขตของการสบืเสาะความรู้ 

 4. รูปแบบควรจะประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง (Structural Relationships) 

มากกว่าความสัมพันธ์เชิงเชื่อมโยง (Associative Relationships) 

 วาโร เพ็งสวัสดิ์  (2553, หน้า 6) ได้สรุปการก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบว่า 

จะประกอบไปด้วยอะไร จ านวนเท่าใด มีโครงสร้างและความสัมพันธ์อย่างไร ขึ้นอยู่กับปรากฏการณ์ 

ปัจจัยหรือตัวแปรต่าง ๆ ที่ก าลังศึกษา ซึ่งจะออกแบบตามแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย และ

หลักการพ้ืนฐานในการก าหนดรูปแบบน้ัน ๆ เป็นหลัก 

 สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ (2547, หน้า 354-355) ได้ท าการศึกษาการพัฒนาคุณลักษณะ 

ภาวะผู้น าของคณบดี ผลการศึกษา พบว่า รูปแบบมีองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1) คุณลักษณะภาวะผู้น าของคณบดีที่ต้องพัฒนา 2) หลักการและแนวคิดก ากับรูปแบบ และ 

วัตถุประสงค์ทั่วไปของรูปแบบ 3) กระบวนการพัฒนาพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าของคณบดี 

ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอน เนื้อหาการพัฒนา วิธีการและกิจกรรมการพัฒนา วัตถุประสงค์ 
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เชิงพฤติกรรม และผลที่ต้องการ 4) แนวทางการน ารูปแบบ ไปใช้ เงื่อนไขความส าเร็จ และ 

ตัวบ่งช้ีความส าเร็จของรูปแบบ 

 สมาน  อั ศวภูมิ  (2561, ห น้า  11-12) ได้ น า เสนอรายงานการพัฒนารูปแบบ 

ควรประกอบดว้ย 5 สว่น คือ  

 1. วัตถุประสงค์ของรูปแบบ เป็นข้อก าหนดที่ระบุว่า “รูปแบบนีส้ร้างขึ้นมาเพ่ืออะไร”  

 2. หลักการของรูปแบบ เป็นการกล่าวถึง หลักการ แนวคิด หรือทฤษฎีที่ผู้วิจัย

น ามาใช้เป็นหลักในการออกแบบรูปแบบน้ัน โดยระบุหลักการ แนวคิด หรือทฤษฎีเหล่าน้ัน 

พร้อมกับอธิบายพอสังเขป 

 3. องค์ประกอบหลักของรูปแบบ เป็นองค์ประกอบของรูปแบบที่ค้นพบในการวิจัย 

คร้ังน้ัน ๆ ว่า ประกอบด้วยองค์ประกอบอะไรบ้าง แต่ละองค์ประกอบมีสาระส าคัญอะไร 

อย่างไร แต่ละองค์ประกอบสัมพันธ์ พ่ึงพา และร่วมกันท าหน้าที่ในฐานที่เป็นหน่ึงของรูปแบบนั้น 

เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของรูปที่สร้างขึ้นอย่างไร ถ้าสามารถสรุปเป็นแผนภูมิหรือแผนภาพ 

ที่แสดงให้เห็นองค์ประกอบ และความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของรูปแบบได้ ก็ควรท าสาระ

ขององค์ประกอบหลักน้ีเป็นผลส าคัญของการพัฒนารูปแบบ ซึ่งเป็นวัตถุประสงค์หลักในการ

วิจัยน้ัน ๆ และสาระสว่นน้ีก็จะเป็นเนื้อหาหลักที่จะน าเสนอเป็นผลงานวิจัยในบทคัดย่อด้วย 

 4. แนวทางในการประเมินผลรูปแบบ เป็นประเด็น วิธีการ และเครื่องมือ ซึ่งโดยทั่วไป 

ก็จะเป็นการประเมินตามวัตถุประสงค์ของรูปแบบนั่นเอง 

 5. เงื่อนไขความส าเร็จในการน ารูปแบบไปใช้ เป็นข้อก าหนดที่ เป็นเงื่อนส าคัญ 

ในความส าเร็จของการใช้รูปแบบที่พัฒนาขึน้มามีเงื่อนไขมาก ก็จะไมส่ะดวกในการน าไปใช้ 

 สรุป การก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบขึ้นอยู่กับปรากฏการณ์ ปัจจัยหรือตัวแปร

ต่าง ๆ ที่ก าลังศึกษา ซึ่งจะออกแบบตามแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย และหลักการพื้นฐานในการ

ก าหนดรูปแบบน้ัน ๆ เป็นหลัก ซึ่งในการก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน ผู้วิจัยไดป้ระยุกต์ใช้องค์ประกอบของรูปแบบของ

สมาน อัศวภูมิ ซึ่งประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 3 สว่น ได้แก่ สว่นที่ 1 องค์ประกอบภาวะผู้น า

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส่วนที่ 2 แนวทางและกระบวนการในการพัฒนา

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน ซึ่งประกอบด้วย 2.1) วิธีการพัฒนาและ

กิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 2.2) กระบวนการพัฒนา 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามกระบวนการ PIER 3) ปัจจัยความส าเร็จ 

ในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 
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 คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี 

 รูปแบบเป็นสิ่งที่ได้รับการพัฒนาขึ้นเพ่ือบรรยายลักษณะที่ส าคัญของปรากฏการณ์

อย่างใดอย่างหน่ึง เปรยีบเสมือนกับเป็นส่ิงที่ผู้สนใจท าการศึกษาในเร่ืองน้ัน ๆ ได้เข้าใจเบื้องต้น 

และน าไปสู่การศึกษาในเชิงลึกต่อไป ดังน้ันคุณลักษณะที่ดีของรูปแบบ จึงควรมีลักษณะดังที่ 

วาโร เพ็งสวัสด์ิ (2553, หน้า 6) กล่าวว่า 

 1. รูปแบบควรประกอบดว้ยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างตัวแปรมากกว่า 

ความสัมพันธ์เชิงเส้นตามธรรมดา อย่างไรก็ตามความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงก็มีประโยชน์ในช่วง

ของการพัฒนารูปแบบ 

 2. รูปแบบควรน าไปสู่การท านายผลที่ตามมา ซึ่งสามารถตรวจสอบได้ด้วยข้อมูล 

เชิงประจักษ์ โดยเมื่อทดสอบแบบแลว้ถ้าปรากฏว่าไม่สอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจักษ์ รูปแบบน้ัน 

ต้องถูกยกเลิก 

 3. รูปแบบควรอธิบายโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของเร่ืองที่ศึกษาได้อย่างชัดเจน 

 4. รูปแบบควรเป็นเคร่ืองมือในการสร้างความคิดรวบยอด (Concept) ใหม่ และ 

การสร้างสัมพันธ์ของตัวแปรใหม่ ซึ่งจะเป็นการเพ่ิมองค์ความรู้ (body of Knowledge) ในเร่ือง 

ที่ก าลังศึกษา 

 5. รูปแบบในเร่ืองใดจะเป็นเชน่ไรขึน้อยู่กับกรอบของทฤษฎีในเร่ืองน้ัน ๆ  

 สมาน อัศวภูมิ (2561, หน้า 6) ได้สรุปแก่นแนวคิดของรูปแบบ คือ 

 1. รูปแบบเป็นแบบจ าลองโดยย่อของทฤษฎี หรือแนวปฏิบัติในการด าเนินงาน หรือ 

สิ่งประดิษฐ์ ซึ่งมีองค์ประกอบที่มีลักษณะเฉพาะของรูปแบบน้ัน ที่แสดงถึงความสัมพันธ์       

และท าหน้าที่ร่วมกันขององค์ประกอบตามวัตถุประสงค์ของรูปแบบนัน้ 

 2. ในการน าเสนอและอธิบายทฤษฎี หรือแนวปฏิบัติ หรือสิ่งประดิษฐ์ที่ผู้เป็นเจ้าของ

แนวคิดสร้างขึ้นมาน้ัน จะเป็นการน าเสนอเฉพาะองค์ประกอบที่ส าคัญ  คงไม่สามารถ 

น าองค์ประกอบและรายละเอียดทั้งหมดมาน าเสนอได้  หรือถ้าจะได้ก็จะมีรายละเอียด 

มากเกินไป มีความซับซ้อน และยุ่งยากต่อการท าความเข้าใจได้ ดังน้ัน ผู้สร้างจึงต้องเลือก

เฉพาะองค์ประกอบหลักซึ่งเป็นหัวใจส าคัญของทฤษฎี หรือแนวปฏิบัติ หรือสิ่งประดษิฐ์ที่สร้าง

ขึน้มาน าเสนอเท่านัน้ 

 3. โดยทั่วไปแลว้ช่ือทฤษฎี หรือแนวปฏิบัติ หรือสิ่งประดษิฐ์ก็จะบ่งบอกวัตถุประสงค์

ของการสร้างสิ่งน้ันอยู่ในตัวอยู่แล้ว แต่ในการสร้างและน าเสนอรูปแบบ ผู้สร้างควรระบุ 

วัตถุประสงค์ของรูปแบบ หลักการหรือทฤษฎีที่ใช้ในการสร้างรูปแบบดังกล่าว ที่แนวทาง 
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การประเมิน รูป รูปแบบ  และระบุ เงื่อนไขความส าเร็จในการน ารูปแบบไปใช้ไว้ด้ วย 

นอกเหนือไปจากองค์ประกอบหลักของรูปแบบ 

 สรุป คุณลักษณะของรูปแบบที่ดีจะต้องสามารถอธิบายทฤษฎี  หรือแนวปฏิบัติ 

ที่ต้องการศึกษาได้อย่างชัดเจน น าไปสู่การท านายผลได้ และสามารถน าไปท าเป็นเคร่ืองมือ

สร้างความคิดรวบยอดได้ 

 การพัฒนารูปแบบ 

 ในการพัฒนารูปแบบมีนักวิชาการและนักการศึกษาไดท้ าการศึกษาวิจัย ดังนี ้

 บุญส่ง หาญพานิช (2546, หน้า 112-118) ได้ท าการวิจัยเร่ือง “การพัฒนารูปแบบ 

การบรหิารจัดการความรู้ในสถาบันอุดมศึกษาไทย” โดยด าเนนิการวิจัย 3 ขั้นตอน ได้แก ่  

 1. การศึกษาวิเคราะห์  และสังเคราะห์แนวความคิดเกี่ยวกับธรรมชาติความรู้ 

องค์ความรู้ และการบริหารจัดการศึกษาของไทย ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการบริหารจัดการ

ความรู้ กระบวนการจัดการความรู้ โครงสร้างพืน้ฐานของการบริหารจัดการความรู้ โดยศึกษา

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การสัมภาษณ์อธิการบดี และการสอบถามผู้บริหารระดับ

ผู้อ านวยการขึน้ไป  

 2. การจัดท าร่างรูปแบบการบริหารการจัดการความรู้ในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

โดยน าผลสรุปจากการวิเคราะห์สาระจากการสัมภาษณ์อธิการบดีและจากการวิเคราะห์

แบบสอบถาม น ามาสรุปเป็นข้อค้นพบเพ่ือใช้เป็นฐานในการสร้างร่างรูปแบบการบริหารจัดการ

ความรูใ้นสถาบันอุดมศึกษาไทย  

 3. การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารจัดการ

ความรู้ ในสถาบันอุดมศึกษาไทยโดยผู้ทรงคุณวุฒิ  หลังจากน้ัน จึงปรับปรุงแก้ไขรูปแบบ 

การบรหิารจัดการความรู้ตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ 

 เพลินใจ พฤกษชาติรัตน์ (2549) ได้พัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้อ านวยการ 

ส านักงานเขตพ้ืนที่ มี 5 ขั้นตอน ไดแ้ก่ ขั้นที่ 1 ประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา ขั้นที่ 2 

การเตรียมการพัฒนา ขั้นที่  3 ด าเนินการพัฒนา มี 4 รูปแบบย่อย (APEP MODEL) ได้แก่ 

1) รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะผู้น าด้านการบริหารจัดการ 2) รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะ 

ผู้น าด้านวิชาชีพ 3) รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะผู้น าด้านคุณธรรมจริยธรรม และ 4) รูปแบบ 

การพัฒนาคุณลักษณะผู้น าด้านบุคลิกภาพ ในแต่ละรูปแบบประกอบด้วยสาระส าคัญ 

จุดประสงค์ของการพัฒนา ขอบข่ายของการพัฒนา วิธีการพัฒนาและการประเมินผลการพัฒนา 

ขั้นที่  4 การประเมินผลและติดตามผลการพัฒนา  ขั้นที่  5 ประเมินผลการด าเนินการ 



 

 

  127 

โดยในแต่ละขั้นตอนประกอบไปดว้ยแนวคิด วัตถุประสงค์ วิธีการและกิจกรรมการพัฒนา และ

ผลที่คาดหวัง 

 วาโร เพ็งสวัสดิ์  (2553, หน้า 9) ได้ศึกษาแนวคิดและกระบวนการวิจัยเกี่ยวกับ 

การพัฒนารูปแบบ สามารถสรุปได้ว่าการพัฒนารูปแบบแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี ้             

 ขั้นตอนที่  1 การสร้าง หรือพัฒนารูปแบบ ในขั้นตอนนี้ผู้วิจัยจะสร้างหรือพัฒนา

รูปแบบขึ้นมาก่อนเป็นรูปแบบตามสมมติฐาน (Hypothesis Model) โดยศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 

และผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง นอกจากนี้ ผู้วิจัยอาจจะศึกษารายกรณีหน่วยงานที่ด าเนินการ 

ในเร่ืองน้ัน ๆ ได้เป็นอย่างดี ซึ่งผลการศึกษาจะน ามาใช้ก าหนดองค์ประกอบหรือตัวแปรต่าง ๆ 

ภายในรูปแบบ รวมทั้งลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบหรือตัวแปรเหล่าน้ัน หรือ

ล าดับก่อนหลังของแต่ละองค์ประกอบในรูปแบบ ดังน้ัน การพัฒนารูปแบบในขั้นตอนนี้จะต้อง

อาศัยหลักการของเหตุผลเป็นรากฐานส าคัญ ซึ่งโดยทั่วไปการศึกษาในขั้นตอนนี้จะมีขั้นตอน

ย่อย ๆ ดังน้ี 

 1. การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน าสารสนเทศที่ได้มาวิเคราะห์และ

สังเคราะห์เป็นร่างกรอบความคิดการวิจัย 

 2. การศึกษาจากบรบิทจริงในขั้นตอนนีอ้าจจะด าเนินการได้หลายวิธี ดังนี ้

  2.1 การศึกษาสภาพและปัญหาการด าเนินการในปัจจุบันของหน่วยงาน โดยศึกษา 

ความคิดเห็นจากบุคคลที่เกี่ยวข้อง (Stakeholder) ซึ่งวิธีศึกษาอาจจะใช้วิธีการสัมภาษณ์ การ

สอบถาม การส ารวจ การสนทนากลุ่ม เป็นต้น 

  2.2 การศึกษารายกรณี (Case Study) หรือพหุกรณี หน่วยงานที่ประสบผลส าเร็จ 

หรือมีแนวปฏิบัติที่ดีในเร่ืองที่ศึกษา เพ่ือน ามาเป็นสารสนเทศที่ส าคัญในการพัฒนารูปแบบ 

  2.3 การศึกษาข้อมูลจากผู้เช่ียวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิ วิธีศึกษาอาจจะใช้วิธีการ

สัมภาษณ์ การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) เป็นต้น 

 3. การจัดท ารูปแบบ  ในขั้นตอนนี้ผู้ วิจัยจะใช้สารสนเทศที่ ได้ ในข้อ  1 และ 2 

มาวิเคราะห์และสังเคราะห์เพ่ือก าหนดเป็นกรอบความคิดการวิจัย  เพ่ือน ามาจัดท ารูปแบบ

อย่างไรก็ตามในงานวิจัยบางเร่ืองนอกจากจะศึกษาตามขั้นตอนที่กล่าวมาแล้ว ผู้วิจัยยังอาจจะ

ศึกษาเพ่ิมเติมโดยใช้กระบวนการวิจัยแบบเดลฟาย (Delphi Technique) หรือการสนทนากลุ่ม 

(FocusGroup Discussion) ในการพัฒนารูปแบบก็ได้ 

 ขั้นตอนที่  2 การทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบ ภายหลังที่ได้พัฒนารูปแบบ 

ในขั้นตอนแรกแล้วจ าเป็นที่จะต้องทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบดังกล่าว  เพราะรูปแบบ 

ที่พัฒนาขึ้นถึงแม้จะพัฒนาโดยมีรากฐานจากทฤษฎี แนวความคิดรูปแบบของบุคคลอื่น และ
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ผลการวิจัยที่ผ่านมา แต่ก็เป็นเพียงรูปแบบตามสมมติฐาน ซึ่งจ าเป็นที่จะต้องตรวจสอบ 

ความเที่ยงตรงของรูปแบบว่ามีความเหมาะสมหรือไม่  เป็นรูปแบบที่มีประสิทธิภาพตามที่

มุ่งหวังหรือไม่ การเก็บรวบรวมข้อมูลในสถานการณ์จริง หรือทดลองใช้รูปแบบในสถานการณ์จริง 

จะช่วยให้ทราบอิทธิพลหรือความส าคัญขององค์ประกอบย่อยหรือตัวแปรต่าง ๆ ในรูปแบบ

ผู้วิจัยอาจจะปรับปรุงรูปแบบใหม่โดยการตัดองค์ประกอบ หรือตัวแปรที่พบว่าไมม่ีอิทธิพลหรือ

มีความส าคัญน้อยออกจากรูปแบบ ซึ่งจะท าให้ไดรู้ปแบบที่มีความเหมาะสมย่ิงขึ้น  

 ชัยฤทธิ์  แสงสว่าง (2554) ได้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารวิทยาลัย

อาชีวศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยการจัดประชุมสนทนากลุ่ม

ผู้ทรงคุณวุฒไิด้ขอ้ยุติว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่เหมาะสม 5 ขั้นตอน ดังนี ้

      1. การส ารวจความต้องการการฝกึอบรมและพัฒนา  

     2. การเตรียมการและออกแบบการฝึกอบรมและพัฒนา  

     3. การฝึกอบรมและพัฒนา  

     4. การพัฒนาและการปฏิบัติด้วยตนเอง  

     5. ขั้นตอนการประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนา 

 พงกะพรรณ ตะกลมทอง (2553) ท าการวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า

ระดับกลาง สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า 1. ภาวะผู้น าผู้บริหาร

ระดับกลางประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) องค์ประกอบภาวะผู้น า

เชิงคุณลักษณะ 2) องค์ประกอบของผู้น าเชิงพฤติกรรม 3) องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงบทบาท 

2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าผู้บรหิารระดับกลาง ประกอบดว้ยวิธีการและเทคนิคการพัฒนา

ภาวะผู้น า 17 วิธี 1) บทบาทสมมติ 2) เกมการบริหาร 3) กิจกรรมนันทนาการ 5) กิจกรรม

พัฒนาจิต 6) การระดมความคิด 7) ศึกษาดูงาน 8) การเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ 9) การเผชิญ 

เหตุการณ์ 10) กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ 11) เกมการศึกษา 12) การฝึกงาน 13) การสนทนา

วงกลม 14) การท าแบบฝึกหัด 15) การท าโครงการจริง 16) การฝึกส่ังการ และ 17) การประชุม 

ทางวิชาการ      

 บุญมี บุญก่อ (2553) ท าการวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า 

1. องค์ประกอบด้านภาวะผู้น าทีม มี 4 องค์ประกอบ คือ ด้านผู้น า ด้านสมาชิก ด้านงาน และ

ด้านทีมงาน 2. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าทีม พบว่ามี 10 วิธี คือ การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

การประชุมสัมมนา การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน การระดมสมอง การฝึกวิธีการท างาน การฝึก

สถานการณ์จ าลอง การศึกษาดูงาน การฝึกวิเคราะห์งานแบบ SWOT Analysis การพัฒนาจิต           
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และการศึกษาด้วยตนเอง 3. กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าทีม  พบว่า มี  9 ขั้นตอน คือ 

หลักการพัฒนาภาวะผู้น าทีม จุดประสงค์การพัฒนาภาวะผู้น าทีม วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าทีม

การพัฒนาภาวะผู้น าทีมภาคทฤษฎี  การประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้น าทีมภาคทฤษฎี 

การพัฒนาภาวะผู้น าทีมภาคปฏิบัติ  การประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้น าทีมภาคปฏิบัติ 

การสัมมนาเพ่ือน าเสนอการพัฒนาภาวะผู้น าทีม และการสรุปผลการพัฒนาภาวะผู้น าทีม 

 รัชฎาพร พิมพิชัย (2556) ท าการวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าครูด้านการ

จัดการเรียนการสอนในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าครูด้านการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา 

ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน มีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบหลัก 

ได้แก่  การสร้างและพัฒนาหลักสูตร การก าหนดเป้าหมายในการจัดการเรียน การสอน 

การใช้กลยุทธ์ในการจัดการเรียนการสอน การมีทักษะในการจัดการเรียนการสอน และการวัด

ประเมินผล ส่วนการสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการจัดการเรียนการสอนใน

โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน รูปแบบมีองค์ประกอบ 

ที่ส าคัญ ได้แก่ 1) หลักการของรูปแบบ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนือ้หา 4) กระบวนการของรูปแบบ 

5) การวัดและประเมินผล 6) สื่อและแหลง่เรียนรู้  

 วันทนา เนาว์วัน (2557) ท าการวิจัยเร่ือง การพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรม 

ของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่ม 3 ผลวิจัย พบว่า 1) แนวคิด

ภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมและทฤษฎีทางตะวันตกของภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน 

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่ม 3 พบว่า 1) คุณลักษณะภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรม 

ด้านหลักปาปณิกธรรม 3 รองลงมา คือ สังฆโสภณสูตร อันดับที่สาม คือคุณธรรมอนาถ 

บิณฑิกะเศรษฐี และด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 2) กระบวนการและวิธีการพัฒนาภาวะ

ผู้น าที่มีผลต่อการท างานอย่างมีประสทิธิภาพ ประกอบด้วย การเข้ารับการอบรมสัมมนาภาวะผู้น า 

การศึกษาดูงาน โรงเรียนพระปริยัติธรรมที่มีการบริหารจัดการที่ดีและมีผู้น าที่ได้รับการยกย่อง 

เชิดชูเกียรติหรือเป็นที่ รู้จักกันดี  และการกระจายอ านาจภาวะผู้น าในลักษณะการประสาน 

ความร่วมมือ 2) สภาพปัญหาทั่วไปและคุณลักษณะภาวะผู้น าของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา กลุ่ม 3 1) ด้านบุคลากร พบว่า บุคลากรขาดความมั่นคงในวิชาชีพครู 

สวัสดิการไม่เท่าเทียมบุคลากรภาครัฐ อัตราการเข้าออกบ่อยท าให้ขาดความต่อเน่ืองในการ

ปฏิบัติงาน 2) ด้านงบประมาณ งบประมาณหลักของโรงเรียนมาจากค่างบอุดหนุนเฉลี่ยรายหัวต่อ 

นักเรยีน เมื่อนักเรียนมีจ านวนน้อยจึงท าให้มีงบประมาณหมุนเวียนน้อย ซึ่งเป็นปัญหาอุปสรรค

ในการบริหารจัดการ และ (3) ด้านการบริหารงานของผู้บริหาร ผู้บริหารหลัก คือ เจ้าอาวาส 



 

 

  130 

แม้จะมีคณะกรรมการบริหาร แต่มีภารกิจสงฆ์มาก จึงท าให้การบริหารขาดความคล่องตัว 

และคุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม พบว่า มีความเสียสละ 

ความเอือ้เฟ้ือ เมตตา กรุณา มีวิสัยทัศน์ มีมนุษยสัมพันธ์ มีความรับผิดชอบความทุ่มเทในการ

ท างาน และการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 3) ส่วนรูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า

ของผู้บริหารโรงเรียน พบว่า อันดับแรกหลักธรรมด้านหลักปาปณิกธรรม 3 ในด้านจักขุมา 

(การมีวิสัยทัศน์ที่ดี) ด้านวิธุโร (ด้านความช านาญในงานความเป็นมืออาชีพ) และด้านนิสสฺย 

สัมปันโน (การสร้างความสัมพันธ์  ความเข้าใจอันดีตลอดจนการสร้างสรรค์ทางสังคม 

โดยอาศัยทักษะดา้นมนุษยสัมพันธ์) รองลงมา คือ สังฆโสภณสูตร ด้านวิสารโท (เป็นผู้แกล้วกล้า 

เป็นผู้องอาจในการเผชิญปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น) ด้านวินีโต (เป็นผู้มีระเบียบวินัยดี มีความเรียบร้อย 

ในกิจการงานที่ได้รับมอบหมาย) ดา้นวิยัตโต (การเป็นผู้มีปัญญามีความรอบรู้และมีความฉลาด 

หลักแหลมในการปฏิบัติงาน) ดา้นธัมมานุธัมมปฏิปันโน (ผู้ปฏิบัติธรรมรักษาความถูกต้องในสิ่ง

ที่ถูกที่ควร) และด้านพหูสุโต (เป็นผู้มีความรู้ศึกษาความทรงจ าผู้ที่ได้รับการศึกษามาก) 

อันดับที่สาม คือ คุณธรรมอนาถบิณฑิกะเศรษฐี  การมีความซื่อสัตย์ สุจริต และขยัน 

สติปัญญาเป็นเลิศ ความเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ และด้านความเสียสละ และภาวะผู้น าตามทฤษฎี

ตะวันตก ได้แก่ ดา้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การให้อิสรภาพในการท างาน การกระตุ้นให้มี

เจตคติที่ดีในการท างานอย่างมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล การเป็นแบบอย่างสันติภาพและ

สทิธิมนุษยชนและต้องการให้ผู้น ามีความยุติธรรมเสมอภาคในการปฏิบัติงาน ต้องมีความกล้าหาญ 

ในการเปลี่ยนแปลง โดยน ามาซึ่งจริยธรรม การเปลี่ยนแปลงอย่างมีนวัตกรรม เพ่ือความเหนือกว่า 

ภายใต้การยืดหยุ่นปรับเปลี่ยนตามความเหมาะสมกับสถานการณ์ของโรงเรียนอันน ามาซึ่ง

ความอยู่รอด รวมทั้งนอกจากน้ีผู้น าต้องรู้จักใช้หลักพุทธธรรมในการสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้น 

แก่ตนเองด้วย 

 สรุป การพัฒนารูปแบบเร่ิมจากการศึกษาองค์ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ 

ที่จะสร้างให้ชัดเจน ก าหนดวิธีการและองค์ประกอบที่จะพัฒนา จากน้ันท าการวิเคราะห์

แนวคิดและทฤษฎี ผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง หลังจากน้ันจัดท ารูปแบบ และท าการประเมิน 

ความเที่ยงของรูปแบบ 

 การตรวจสอบรูปแบบ 

 การตรวจสอบรูปแบบท าได้หลากหลายวิธี  ซึ่งนักวิชาการและนักการศึกษา 

ได้กล่าวถึงการตรวจสอบรูปแบบไว้ดังนี้ 

 Eisner (1976, pp. 192-193) ได้เสนอแนวคิดการประเมินประสิทธิภาพของรูปแบบ 

โดยผู้ทรงคุณวุฒหิรือผู้เช่ียวชาญ ดังนี ้
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 1. การประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิ  ในการด าเนินการวิจัยทางการศึกษาส่วนใหญ่ 

จะด าเนินการตามหลักการทางวิทยาศาสตร์หรือเชิงปริมาณมากเกินไป ซึ่งในบางเร่ืองต้องการ

ความละเอียดอ่อนมากกว่า การได้ตัวเลขแล้วสรุป การประเมินโดยผู้ เช่ียวชาญจะเน้น 

การวิเคราะห์ วิจารณ์อย่างลกึซึง้เฉพาะในประเด็นที่ถูกน ามาพิจารณา ซึ่งไม่จ าเป็นต้องเกี่ยวโยงกับ 

วัตถุประสงค์หรือกับผู้เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเสมอไป แต่อาจจะผสมผสานปัจจัยในการ

พิจารณาต่าง ๆ เข้าด้วยกันตามวิจารณญาณประสบการณ์และความช านาญของผู้เช่ียวชาญ 

เพ่ือให้ไดข้้อสรุปเกี่ยวกับคุณภาพ ประสิทธิภาพ หรือความเหมาะสมของส่ิงที่ท าการประเมิน 

 2. รูปแบบการประเมินที่ เป็นความช านาญเฉพาะทาง  (Specialization) ในเร่ือง 

ที่จะประเมินโดยพัฒนามาจากแบบการวิจารณ์งานศิลปะ (Art Criticism) ที่มีความละเอียดอ่อน 

และต้องอาศัยผู้ เช่ียวชาญระดับสูงเป็นผู้วิ นิจฉัย  เน่ืองจากเป็นการวัดคุณค่าของงาน 

ที่ไม่สามารถใช้เคร่ืองวัดใด ๆ มาประเมิน จึงต้องใช้ความรู้ความสามารถของผู้ประเมินอย่างแท้จริง 

ซึ่งแนวคิดน้ีได้น ามาประยุกต์ใช้ในทางการศึกษาระดับสูงมาก เพราะเป็นองค์ความรู้เฉพาะสาขา 

ผู้ที่ ศึกษาเร่ืองน้ันจริง ๆ จึงจะทราบและเข้าใจอย่างลึกซึ้ง  ดังน้ัน ในวงการศึกษาจึงนิยม 

น ารูปแบบนี้มาใช้ในเร่ืองที่ต้องการความลกึซึง้และความเช่ียวชาญเฉพาะ 

 3. รูปแบบที่ใช้ตัวบุคคล คือ ผู้ทรงคุณวุฒิเป็นเคร่ืองมือในการประเมิน โดยให้ความ

เช่ือถือว่าผู้ทรงคุณวุฒิน้ันเที่ยงธรรม และมีดุลพินิจที่ดี โดยมาตรฐานและเกณฑ์การพิจารณา

ต่าง ๆ จะเกิดขึน้จากประสบการณแ์ละความช านาญของผู้ทรงคุณวุฒิ 

 4. รูปแบบที่ยอมให้มีความยืดหยุ่นในกระบวนการท างานของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ตามอัธยาศัยและความถนัดของแต่ละคน นับต้ังแต่การก าหนดประเด็นส าคัญ การบ่งชี้ข้อมูล 

ที่ต้องการการเก็บรวบรวมข้อมูล การประมวลผล การวินิจฉัยข้อมูล รวมถึงวิธีการน าเสนอ 

 Madaus, Scriven and Stufflebeam (1983, pp. 399-402) การประเมินประสิทธิภาพของ 

รูปแบบมีเป้าหมายเพ่ือการประเมิน 4 มาตรฐาน คือ  

 1. มาตรฐานความเป็นประโยชน์ ซึ่งเป็นมาตรฐานที่ต้องการยืนยันถึงความเป็นประโยชน์ 

ของรูปแบบที่สนองตอบตอ่ผู้ที่เกี่ยวข้อง                            

 2. มาตรฐานความเป็นไปได้ เป็นมาตรฐานที่ต้องการยืนยันถึงความสอดคล้องของ

รูปแบบกับความจริง ปฏิบัตไิด้ ยอมรับได้ ประหยัดและคุ้มค่า  

 3. มาตรฐานความเหมาะสม เป็นมาตรฐานที่ต้องการยืนยืนรูปแบบได้ท าอย่างถูกต้อง 

ตามกฎระเบียบ จรรยาบรรณ มีการค านึงถึงสวัสดิภาพของผู้เกี่ยวข้อง                    

 4. มาตรฐานความถูกต้อง เป็นมาตรฐานที่ ยืนยันว่ารูปแบบได้มีการใช้เทคนิค 

ที่เหมาะสมเพียงพอต่อการด าเนินการ 
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 วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2553, หน้า 9-10) ภายหลังที่ไดพั้ฒนารูปแบบ จ าเป็นที่จะต้องทดสอบ 

ความเที่ยงตรงของรูปแบบ เพราะรูปแบบที่พัฒนาขึ้นถึงแม้จะพัฒนาโดยมีรากฐานจากทฤษฎี 

แนวความคิดรูปแบบของบุคคลอื่น และผลการวิจัยที่ผ่านมา แต่ก็เป็นเพียงรูปแบบตามสมมติฐาน 

ซึ่งจ าเป็นที่จะต้องตรวจสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบว่ามีความเหมาะสมหรือไม่ เป็นรูปแบบ

ที่มีประสทิธิภาพตามที่มุ่งหวังหรือไม่ การเก็บรวบรวมข้อมูลในสถานการณ์จริงหรือทดลองใช้

รูปแบบในสถานการณ์จริง จะช่วยให้ทราบอิทธิพลหรือความส าคัญขององค์ประกอบย่อยหรือ

ตัวแปรต่าง ๆ ในรูปแบบผู้วิจัยอาจจะปรับปรุงรูปแบบใหม่โดยการตัดองค์ประกอบหรือตัวแปร 

ที่พบว่า ไม่มีอิทธิพลหรือมีความส าคัญน้อยออกจากรูปแบบ ซึ่งจะท าให้ได้รูปแบบที่มีความ

เหมาะสมย่ิงขึ้น การทดสอบรูปแบบอาจกระท าได้ใน 4 ลักษณะ ดังนี ้

  1. การทดสอบรูปแบบดว้ยการประเมินตามมาตรฐานที่ก าหนด ประกอบดว้ย 

  1.1 มาตรฐานความเป็นไปได้ (Feasibility Standards) เป็นการประเมินความเป็นไปได้ 

ในการน าไปปฏิบัตจิริง 

  1.2 มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์  (Utility Standards) เป็นการประเมิน 

การสนองตอบตอ่ความตอ้งการของผู้ใช้รูปแบบ 

  1.3 มาตรฐานด้านความเหมาะสม  (Propriety Standards) เป็นการประเมิน 

ความเหมาะสมทั้งในดา้นกฎหมายและศีลธรรมจรรยา 

  1.4 มาตรฐานด้านความถูกต้องครอบคลุม (Accuracy Standards) เป็นการประเมิน 

ความนา่เช่ือถอื และได้สาระครอบคลุมครบถ้วนตามความต้องการอยา่งแท้จริง 

 2. การทดสอบรูปแบบดว้ยการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิ การทดสอบรูปแบบในบางเร่ือง 

ไม่สามารถกระท าได้โดยข้อมูลเชิงประจักษ์ ด้วยการประเมินค่าพารามิเตอร์ของรูปแบบ หรือ

การด าเนินการทดสอบรูปแบบด้วยวิธีการทางสถิติ  แต่งานวิจัยบางเร่ืองน้ันต้องการ 

ความละเอียดอ่อนมากกว่าการได้ตัวเลขแล้วสรุป 

 3. การทดสอบรูปแบบโดยการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรที่เกี่ยวข้อง มักจะใช้กับ 

การพัฒนารูปแบบโดยใช้เทคนิคเดลฟาย เมื่อผู้วิจัยได้พัฒนารูปแบบ โดยใช้เทคนิคเดลฟาย

เสร็จสิ้นเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยจะน ารูปแบบที่พัฒนาขึน้ในรอบสุดท้ายมาจัดท าเป็นแบบสอบถาม

ที่มีลักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating Scale) เพ่ือน าไปส ารวจความคิดเห็นของบุคคล 

ที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบ 

 4. การทดสอบรูปแบบโดยการทดลองใช้รูปแบบ การทดสอบรูปแบบโดยการทดลอง

ใช้รูปแบบน้ีผู้วิจัยจะน ารูปแบบที่พัฒนาขึน้ไปทดลองใช้จริงกับกลุ่มเป้าหมาย มีการด าเนินการ

ตามกิจกรรมอย่างครบถว้น ผู้วิจัยจะน าข้อค้นพบที่ไดจ้ากการประเมินไปปรับปรุงรูปแบบต่อไป 
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 สรุป การประเมินรูปแบบสามารถท าได้หลากหลายวิธีตามความเหมาะสมของ

รูปแบบที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ในส่วนของการวิจัยเร่ือง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยท าการประเมินความเหมาะสมของร่างรูปแบบ 

โดยผู้เช่ียวชาญ เป็นการให้ผู้เช่ียวชาญพิจารณาความเหมาะสมของร่างรูปแบบที่สร้างขึ้น 

เคร่ืองมือที่ใช้ คือ ตัวร่างรูปแบบและแบบประเมินความเหมาะสมของร่างรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และในส่วนของการประเมินความเป็นไปได้ 

และความเป็นประโยชน์ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยท าการประเมินความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ของรูปแบบโดยผู้ใช้ 

ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา เป็นการให้ผู้บริหารสถานศึกษาตัดสินความเป็นไปได้ในการ 

น ารูปแบบไปใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  และ 

ความเป็นประโยชน์ในการน ารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ไปใช้ประโยชน์ โดยเคร่ืองมือที่ใช้คือแบบประเมินความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าที่แท้จริงในต่างประเทศ 

 Shamir and Eilam (2005) ได้ท าการศึกษาการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง จากการเล่า

เร่ืองราวชีวิตของผู้น า (Life-Stories) บนพื้นฐานแนวคิดของตนเองของผู้น า (Self-Concept) 

ที่ประกอบไปด้วยความรู้ของตนเอง (Self-Knowledge) ความชัดเจนในแนวคิดของตนเอง 

(Self-Concept Clarity) ความสอดคลอ้งในตนเอง (Self-Concordance) และความผสมผสานบทบาท 

 Sparrow (2005) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าที่แท้จริง จากการบรรยายเล่าเร่ืองของตนเอง 

ในหัวข้อเร่ือง Authentic Leadership and the Narrative Self โดยน าเสนอทฤษฎีภาวะผู้น าสมัยใหม่ 

และการปฏิบัติที่อธิบายถึงความแท้จริงของความสัมพันธ์กับค่านิยมพื้นฐานในการตระหนักรู้

ดว้ยตนเอง (Self-Awareness) และเป้าหมายของตนเอง 

 Wong (2008) ได้ศึกษาคุณลักษณะของภาวะผู้น าที่แท้จริงจากพยาบาลและเจ้าหน้าที่ 

ทางดา้นสาธารณสุข โดยศึกษาจากองค์ประกอบภาวะผู้น าอย่างแท้จริง 5 ดา้น คือ ความตระหนักรู้ 

ในตนเอง (Self-Awareness) ความสัมพันธ์ที่โปร่งใส (Relation Transparency) ความยุติธรรม 

(Balance Processing) พฤติกรรมเชิงจริยธรรม  (Ethical Behavior) และความน่าไว้วางใจ 

(Trustworthiness) 
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 Wang and Bird (2011, p. 125 อ้ า ง อิ ง ใน  ธี ร ภั ท ร  กุ โล ภ า ส , 2560, ห น้ า  10) 

ได้ท าการศึกษาและยืนยันความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารโรงเรียนกับระดับความไว้ใจ (Trust) และความยึดมั่นผูกพัน (Engagement) ของคร ู

 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าที่แท้จริงในประเทศ 

 สุธาสินี แสงมุกดา (2554) ท าการวิจัยเร่ือง การพัฒนาเคร่ืองมือวัดภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การตระหนักในตนเอง 2) การมีกฎเกณฑ์

ศีลธรรมของตนเอง 3) ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 4) กระบวนการที่สมดุล และ 5) การเรียนรู้

จากอนาคต โดยโมเดลองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  (X2 = 171.07, df = 159) โดยองค์ประกอบที่  5 

มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด รองลงมา คือ องค์ประกอบที่ 3, 1, 4 และ 2 ตามล าดับ 

ส่วนเคร่ืองมือวัดภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งสามารถวัดได้ทั้ง

การแยกแต่ละองค์ประกอบ และแบบรวมทั้ง 5 องค์ประกอบ แบ่งออกเป็น 2 ชุด คือ 

แบบวัดภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานส าหรับผู้บริหาร และส าหรับครู 

ผลการประเมินแบบวัดพบว่ามีคุณภาพอยู่ในเกณฑ์ดีมาก ค่าความเที่ยงรวมทั้งฉบับมีค่า 0.9043 

สว่นเกณฑ์ปกติวิสัย (Norm) ของภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า 

เกณฑ์ปกติรวม ผู้บริหารส่วนใหญ่ (ร้อยละ 26.88) มีคะแนนภาวะผู้น าที่แท้จริงอยู่ในระดับ

ค่อนข้างสูง ส่วนเกณฑ์ปกติขององค์ประกอบย่อย พบว่าองค์ประกอบที่ 1 และ 3 ผู้บริหารส่วนใหญ่ 

(ร้อยละ 28.06, 29.25 ตามล าดับ) มีคะแนนภาวะผู้น าที่แท้จริงอยู่ในระดับต่ า สว่นองค์ประกอบที่ 

2, 4 และ 5 ผู้บริหารส่วนใหญ่  (ร้อยละ 32.94, 27.47 และ 32.58 ตามล าดับ) มีคะแนน 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงอยู่ในระดับค่อนข้างสูง และผลการประเมินคู่มือการใช้แบบวัดภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า คู่มือการใช้มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 

โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26 และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.83 

 นิรันดร์ เนตรภักดี (2555) ท าการวิจัยเร่ือง โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา 

มีระดับการแสดงออกภาวะผู้น าอย่างแท้จริงอยู่ในระดับมาก และเปรียบเทียบตามเพศ อายุ 

และประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร พบว่าไม่แตกต่าง ผู้บริหารสถานศึกษา มีระดับการแสดงออก 

ในปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าอย่างแท้จริงอยู่ในระดับมากทั้ง 3 ปัจจัย คือ ปัจจัยความไว้วางใจ 

ปัจจัยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ และเมื่อเปรยีบเทียบตามเพศ 

อายุและประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร พบว่า ปัจจัยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก มีความแตกต่างกัน 
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อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเมื่อเปรียบเทียบตามอายุ ส่วนโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ปัจจัยที่มี

อิทธิพลตรงต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ปัจจัยที่มีอิทธิพล

ตรงต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงเรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ ปัจจัยความไว้วางใจ ปัจจัยทุนทางจิตวิทยา 

เชิงบวก และปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์  ปัจจัยที่มีอิทธิพลอ้อมต่อภาวะผู้น าที่แท้จริง 

เรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ ปัจจัยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

โดยสง่ผ่านปัจจัยความไว้วางใจ ปัจจัยที่มอีิทธิพลรวมตอ่ภาวะผู้น าอย่างแท้จริงเรยีงจากมากไป

หาน้อย ได้แก่ ปัจจัยความศรัทธาไว้วางใจ ปัจจัยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และปัจจัยความลาด 

ทางอารมณ์ 

 ธีรภัทร กุโลภาส (2556) ท าการวิจัยเร่ือง อิทธิพลของภาวะผู้น าที่แท้จริงต่อผลสัมฤทธิ์ 

ทางการเรียนของนักเรียนโดยมีการมองโลกเชงิบวกทางวิชาการ และความยึดมั่นผูกพันของครู

เป็นตัวแปรส่งผ่านและขนาดของโรงเรียนเป็นตัวแปรปรับ: การวิจัยแบบผสมวิธี ผลการวิจัย

พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีขนาดต่างกันมีค่าเฉลี่ยของภาวะผู้น าที่แท้จริงไม่แตกต่างกัน ครูที่มาจาก 

โรงเรียนขนาดต่างกันมีค่าเฉลี่ยของการมองโลกเชิงบวกทางวิชาการ และความยึดมั่นผูกพัน

ของครูไม่แตกต่างกัน และโรงเรียนขนาดต่างกันมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

ไมแ่ตกต่างกัน นอกจากน้ียังพบว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

ของนักเรียนที่มีภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารโรงเรียนเป็นตัวแปรเชิงสาเหตุ การมองโลกเชิงบวก 

ทางวิชาการและความยึดมั่นผูกพันของครู เป็นตัวแปรสง่ผ่านที่พัฒนาขึน้มีความสอดคลอ้งกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ และยังพบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงส่งอิทธิพลไปยังผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

ของนักเรียนโดยผ่านการมองโลกเชิงบวกทางวิชาการ และความยึดมั่นผูกพันของครูไม่มี

อิทธิพลส่งผ่าน และผู้บริหารโรงเรียนที่มีภาวะผู้น าที่แท้จริงสามารถใช้ภาวะผู้น าที่แท้จริงของตน 

ในการสร้างบรรยากาศการท างานในโรงเรียน ที่เอื้อต่อการพัฒนาการมองโลกเชิงบวกทางวิชาการ 

และความยึดมั่นผูกพันของครูมากกว่าการเน้นวิชาการโดยตรงครูที่มองโลกเชิงบวกทางวิชาการสูง 

ท าตนเป็นตัวอย่างในการพัฒนาตนเองให้กับนักเรียน และร่วมมือกับผู้ปกครองและนักเรียน 

ในการแก้ปัญหาทางการเรียนของนักเรียน แต่ปัญหาการขาดครูเป็นอุปสรรคที่ท าให้ครูมี

ภาระหน้าที่มากขึ้น และมีเวลาในการพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียนน้อยลง ท าให้ครูที่มี 

ความยดึมั่นผูกพันสูงอาจ ไมส่ามารถพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรยีนได้ 

 สุภาพ สิกขาพันธ์ (2557) ได้ท าการศึกษาโมเดลภาวะผู้น าที่แท้จริงและภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในภาคใต้: การทดสอบปฏิสัมพันธ์และการทดสอบ 
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ความไม่แปรเปลี่ยนของตัวแปรเพศ พบว่า โมเดลภาวะผู้น าที่แท้จริงและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงพยาบาลสง่เสริม

สุขภาพต าบล พบว่า 1)ตัวแปรการสนับสนุนชุมชนเข้มแข็งประชาชนสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

เป็นตัวแปรเดียวที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าอย่างแท้จริงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

ส่วนตัวแปรแฝงทั้ง 4 ตัวส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ ตัวแปรความมีสมรรถนะ 

และบรรยากาศเอื้ออ านวย ตัวแปรการมีระบบบริหารจัดการองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

ตัวแปรภาคีทุกภาคส่วนร่วมตัดสินใจและขับเคลื่อน และตัวแปรการสนับสนุนชุมขนเข้มแข็ง

ประชาชนสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 2) ปฏิสัมพันธ์ของ

ภาวะผู้น าที่แท้จริงและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการโรงพยาบาลสง่เสริมสุขภาพ

ต าบลต่อประสทิธิผลของโรงพยาบาลสง่เสริมสุขภาพต าบล พบว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุภาวะผู้น า

ที่แท้จริงทั้ง 4 ตัว ไม่ปฏิสัมพันธ์กับตัวแปรเชิงผลทั้ง 4 ตัว ได้แก่ ตัวแปรความมีสมรรถนะและ

บรรยากาศเอื้ออ านวย ตัวแปรการมีระบบบริหารจัดการองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

ตัวแปรภาคีทุกภาคส่วนร่วมตัดสินใจและขับเคลื่อน และตัวแปรการสนับสนุนชุมชนเข้มแข็ง

ประชาชนสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 เมื่อพิจารณา

การมีปฏิสัมพันธ์ ตัวแปรเชิงเหตุภาวะผู้น าที่แท้จริงและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า 

มี เพียงตัวแปรเชิงเหตุอย่างมี นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  .05 และ 3) ผลการทดสอบ 

ความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลภาวะผู้น าที่แท้จริงและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในกลุ่มเพศชายและเพศหญิง  ไม่แตกต่างกัน 

กล่าวคือ โมเดลภาวะผู้น าที่แท้จริงและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการโรงพยาบาล 

สง่เสริมสุขภาพต าบลไม่มคีวามแปรเปลี่ยนระหว่างเพศ 

 สรุปผลจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดเกี่ยวองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย วิธีการพัฒนา กิจกรรมการพัฒนา และกระบวนการพัฒนา 

ตามกระบวนการ PIER เพ่ือใช้ในการสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน แบ่งออกเป็น 3 สว่น ประกอบดว้ย 

 สว่นที ่ 1 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน  

 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานมีทั้งหมด 5 ด้าน 

ได้แก่ ความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) ความยุติธรรม (Justice) มุมมองเชิงจริยธรรม 

(Internalized Moral Perspective) ค วามโป ร่งใส  (Transparency) การมองโลก ในเชิงบวก 
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(Positive Thinking) จากการศึกษาแนวคิด และทฤษฎีภาวะผู้น าที่แท้จริงของ Gardner, Cogliser, 

Davis and Dickens, 2011; Northouse, 2010; Walumbwa, et al., 2008; Wong, 2008; Avolio 

and Luthans, 2006; Shamir and Eilam, 2005; Sparrow R., 2005; Ilies et al., 2005; Avolio 

and Gardner, 2005; George, 2003; Kernis, 2003; Avolio and Luthans, 2003; สุ ธาสิ นี 

แสงมุกดา, 2554; นิรันดร์ เนตรภักดี, 2555; ธีรภัทร กุโลภาส, 2556; รัตติกรณ์, จงวิศาล, 

2556; ชัยวัฒน์ ถิระพันธุ์, 2557; สุภาพ สขิาพันธ,์ 2557 และ ธีรัญญ ์ ไพโรจน์อังสุธร, 2559 

 ส่วนที่  2 แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

 1. วิธีการพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน 

  1.1 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้แก่ 

การพัฒนาด้วยตนเอง (Self-Development) การปฏิบัติให้เห็นเป็นแบบอย่าง (Role Model) 

กรณีศึกษา (Case study) การสอนงาน (Coaching) การฝึกอบรม (Training) และการสอนงาน 

(Coaching) 

  1.2 กิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ได้แก่ การเจริญสติ (Consciousness Practice) การฝึกสมาธิ (Meditation Practice) การแลกเปลี่ยน 

เรียนรู้ (Knowledge Sharing) การใช้สื่อเทคโนโลยี (Technological-Media Usage) การศึกษา

จากตัวแบบ (Study of Role Models) และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ (Life-Experience Learning) 

จากการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าของ 

Akin, 1987 อ้างอิงใน บุษยา วีรกุล, 2558, หน้า 242; Truelove, 1992, pp. 168-169 อ้างอิงใน 

กัลยรัตน์ เมืองสง, 2550, หน้า 71-72; Yukl, 2006 อ้างอิงใน บุษยา วีรกุล, 2558, หน้า 243; 

Sparrowe, 2005; Shamir and Eilam, 2005; Dubrin, 2007; อรุณ รักธรรม, 2541, หน้า 196-234 

อ้างอิงใน กัลยรัตน์ เมืองสง, 2550, หน้า 58-61; ปรีชา เต็งศิริวัฒนา, 2543 อ้างอิงใน 

ชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์, 2557, หน้า 45-46; รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544; จงกลนี ชุติมาเทวินทร์, 

2544; พระไพศาล วิสาโล, 2550 อ้างอิงใน รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2556, หน้า 170-176; 

กัลยรัตน์ เมืองสง, 2550; วิเชียร วิทยอุดม, 2553; พงกะพรรณ ตะกลมทอง, 2553; 

บุญมี  บุญก่อ, 2553; รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2556; รัชฎาพร พิมพิชัย, 2556; อิทธิภัทร์ 

ภัทรเมฆานนท์, 2557; ปิยะสกล สกลสัตยาทร, 2557; ชัชวาล ศิลปะกิจ, 2557; ชัยวัฒน์ ถิระพันธุ์, 

2557; วันทนา เนาว์วัน, 2557; พัชรา วาณิชวศนิ, 2560 และ ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี, 2561 
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 2. กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ตามกระบวนการ PIER ประกอบด้วย การวางแผน (Planning) การน าไปปฏิบัติ (Implement) 

การประเมินผล (Evaluation) และการสะท้อนผล (Reflection) ประยุกต์ใช้ของ Papa (2011, p. 116) 

และ สุกัญญา แชม่ช้อย (2561, หน้า 143-145) 

 สว่นที่ 3 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน  

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 5 กรอบแนวคิดการวิจัย

 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

ส่วนท่ี 1 องค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพืน้ฐาน 

ส่วนท่ี 2 แนวทางและกระบวนการในการ 

 พัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพืน้ฐาน 

ส่วนท่ี 3 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนา 

ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 

1. ความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-awareness) 

2. ความยุติธรรม (Justice) 

3. มุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral Perspective) 

4. ความโปร่งใส (Transparency) 

5. การมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking) 

แนวคิดเก่ียวกับแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ 

ผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 

1. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน

ได้แก่ การพัฒนาด้วยตนเอง (Self-Development) การปฏิบัติให้เห็นเป็น

แบบอย่าง (Role Model) กรณศีึกษา (Case Study) การฝึกอบรม (Training)

และการสอนงาน (Coaching) 

2. กิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ได้แก่ การเจริญสติ (Consciousness Practice) การฝึกสมาธิ (Meditation

Practice) การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) การใช้ส่ือเทคโนโลยี

(Technological-Media Usage) การศึกษาจากตัวแบบ (Study of Role Models)

และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ (Life-Experience Learning) 

ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ 

ผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 

แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ 

ผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน ตามกระบวนการ PIER 

1. การวางแผน (Planning)  

2. การน าไปปฏิบัติ (Implement)  

3. การประเมินผล (Evaluation)  

4. การสะท้อนผล (Reflection) 



 

 

 

บทท่ี 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานเป็นการวิจัย

และพัฒนา (Research and Development) ซึ่งใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสานระหว่างวิธีการ

วิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

โดยมีขัน้ตอนการด าเนนิการวิจัยรวม 3 ขั้นตอน ดังภาพ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 6 ขั้นตอนการด าเนนิการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

ขั้นตอน กิจกรรม ผลลัพธ์ 

ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบและแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 

1. การศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน 

สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน

เก่ียวกับแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า 

ทีแ่ท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

โดยใช้แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง 

องค์ประกอบภาวะ

ผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน 

2. การศึกษาแนวทางในการพัฒนา

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

1. สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 

เก่ียวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยใช ้

แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง 

2. สอบถามผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน

430 คน โดยใช้แบบสอบถาม และ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

แนวทางในการพัฒนา

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 
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ภาพ 6 ขั้นตอนการด าเนนิการวิจัย (ต่อ) 

 

 

 

 

 

 

 

ขั้นตอนที่ 3 การประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 

การประเมินรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ประเมินความเป็นไปได้และความเป็น

ประโยชน์ของรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน โดยผู้ใช้รูปแบบ จ านวน 30 คน

โดยใช้แบบประเมิน 

ความเป็นไปได้และ 

ความเป็นประโยชน์ของ

รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ข้ันตอน กิจกรรม ผลลัพธ ์

ขั้นตอนที่ 2 การสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 

1. การยกร่างรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2. การประเมินความเหมาะสม

ของร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

น าผลที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 มายกร่าง

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ประเมินความเหมาะสมของร่างรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยการ

สอบถามผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 18 คน

โดยใช้แบบประเมิน  

ร่างรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน 

รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน 
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ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบและแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 การศึกษาองค์ประกอบและแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน แบ่งออกเป็น 2 สว่น ดังนี ้

 ส่วนที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา                         

ขั้นพ้ืนฐาน 

 1. การศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน          

จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

  1.1 กลุ่มผู้ให้ขอ้มูล 

   กลุ่มผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้และประสบการณ์เกี่ยวกับภาวะผู้น า 

ที่แท้จริง ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต และ/หรือมีประสบการณ์ในการบริหาร

สถานศึกษาไม่น้อยกว่า 10 ปี และ/หรือ มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าที่แท้จริง และ/หรือ

เป็นวิทยากรทางด้านภาวะผู้น าให้กับหน่วยงานหรือองค์กรต่าง  ๆ ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 

ที่แท้จริง จ านวน 5 คน ซึ่งไดม้าโดยการเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ได้แก ่

   1.1.1 พระมหาวุฒชัิย วชิรเมธ ี ผู้อ านวยการสถาบันวิมุตตยาลัย จังหวัดเชียงราย 

   1.1.2 ดร.อาจอง ชุมสาย ณ  อยุธยา ผู้บริหารสูงสุดโรงเรียนสัตยาไส 

จังหวัดลพบุรี 

   1.1.3 ศาสตราจารย์ ดร.ธีระ รุญเจรญิ นายกสภามหาวิทยาลัยวงษ์ชวลิตกุล 

   1.1.4 ศาสตราจารย์ ดร.รัตนะ บัวสนธ์ อาจารย์ประจ าภาควิชาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร 

   1.1.5 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อมรรัตน์ วัฒนาธร อาจารย์ประจ าสาขาหลักสูตร 

และการสอน วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

  1.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

   เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 

(Semi-Structure Interview) เกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

  1.3 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

   1.3.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน เพ่ือก าหนดประเด็นในการสัมภาษณ์ 
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   1.3.2 ก าหนดประเด็นในการสัมภาษณ์เกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

   1.3.3 น าร่างแบบสัมภาษณ์ เสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความสมบูรณ์ 

และการใช้ภาษา 

   1.3.4 น าข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษามาปรับปรุง แก้ไขแบบสัมภาษณ์

เป็นฉบับสมบูรณ์ เพ่ือศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

  1.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยด าเนนิการ ดังนี ้

   1.4.1 ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์จากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

ในการท าหนังสือถึงผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือขอเข้าสัมภาษณ์ 

   1.4.2 ผู้วิจัยประสานผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือนัดหมาย วัน เวลา และสถานที่ในการ

สัมภาษณ์ทางโทรศัพท์ 

   1.4.3 ผู้วิจัยเข้าสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ตามวัน เวลา และสถานที่ที่นัดหมาย

ตามแบบสัมภาษณ ์ เพ่ือศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

  1.5 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

   ผู้วิจัยวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการวิเคราะห์เนือ้หา (Content Analysis) สรุปเป็นประเด็น 

น าไปเป็นองค์ประกอบของร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน 

 2. การศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน                  

จากการสอบถามความคิดเห็นของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน             

  2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

    2.1.1 ประชากรในการศึกษาวิจัยครัง้นี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

โรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งประกอบไปด้วยโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 183 เขต จ านวนโรงเรียนในสังกัด 

27,709 โรงเรียน ประกอบไปด้วยผู้บรหิารสถานศึกษา จ านวน 27,709 คน และโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 42 เขต จ านวนโรงเรียนในสังกัด 2,358 โรงเรียน 

ประกอบไปด้วยผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 2,358 คน รวมจ านวนโรงเรียนทั้งหมด 30,067 

โรงเรียน ผู้บริหารสถานศึกษา ทั้งหมด 30,067 คน โดยผู้วิจัยได้จ าแนกโรงเรียนตามเกณฑ์ของ

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดังนี ้ (ดังรายละเอียดในภาคผนวก ค หน้า 310) 
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      1) โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา 

     1.1) โรงเรียนขนาดเล็ก ได้แก่ โรงเรียนที่มีนักเรียนไม่เกิน 120 คน 

มีจ านวนทั้งหมด 14,943 โรงเรียน มีประชากรจ านวน 14,943 คน คือ ผู้บริหารสถานศึกษา 

จ านวน 14,943 คน 

     1.2) โรงเรียนขนาดกลาง ได้แก่  โรงเรียนที่มี นักเรียนระหว่าง 

120-600 คน มีจ านวนทั้งหมด 11,887 โรงเรียน มีประชากรจ านวน 11,887 คน คือ ผู้บริหาร

สถานศึกษา จ านวน 11,887 คน 

     1.3) โรงเรียนขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ ได้แก่ โรงเรียนที่มีนักเรียน

ต้ังแต่ 601 คนขึน้ไป มีจ านวนทั้งหมด 879 โรงเรียน มีประชากรจ านวน 879 คน คือ ผู้บริหาร

สถานศึกษา จ านวน 879 คน 

    2) โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา 

     2.1) โรงเรียนขนาดเล็ก ได้แก่ โรงเรียนที่มีนักเรียนไม่เกิน 499 คน            

มีจ านวนทั้งหมด 1,111 โรงเรียน มีประชากรจ านวน 1,111 คน คือ ผู้บริหารสถานศึกษา         

จ านวน 1,111 คน 

     2.2) โรงเรียนขนาดกลาง ได้แก่  โรงเรียนที่มี นักเรียนระหว่าง 

500-1,499 คน มีจ านวนทั้งหมด 734 โรงเรียน มีประชากรจ านวน 734 คน คือ ผู้บริหาร

สถานศึกษา จ านวน 734 คน 

     2.3) โรงเรียนขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ ได้แก่ โรงเรียนที่มีนักเรียน

ต้ังแต่ 1,500 คน ขึ้นไป มีจ านวนทั้งหมด 513 โรงเรียน มีประชากรจ านวน 513 คน คือ 

ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 513 คน 

   2.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

    กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โรงเรียนในสังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ซึ่งไดจ้ากการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified 

sampling) เมื่ อก าหนดความเช่ือมั่น  95%  ความคลาดเคลื่ อนไม่ เกิน  5%  โดยใช้สูตร 

ตามแนวทางของ Yamane (1973, P. 25) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 430 คน ประกอบไปด้วย 

ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 397 คน 

และผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 33 คน 

รายละเอียดดังต่อไปนี้ (ดังรายละเอียดในภาคผนวก ค หน้า 310) 
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    1) โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา 

     1.1) โรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 214 โรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง คือ 

ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 214 คน  

     1.2) โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 170 โรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง คือ 

ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 170 คน  

     1.3) โรงเรียนขนาดใหญ่และใหญ่ พิ เศษ  จ านวน 13 โรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 13 คน  

    2) โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา 

     2.1) โรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 16 โรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง คือ 

ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 16 คน  

     2.2) โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 10 โรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง คือ 

ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 10 คน  

     2.3) โรงเรียนขนาดใหญ่  จ านวน 7 โรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง คือ 

ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 7 คน  

   ผู้วิจัยด าเนนิการ ดังนี้ 

   1. แบ่งโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและ 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาออกเป็น 6 ภาค ได้แก่ ภาคเหนือ ภาคกลาง            

ภาคตะวันออก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคตะวันตก และภาคใต้ 

   2. ในแต่ละภาคท าการเทียบสัดส่วน เพ่ือให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างตามขนาด

โรงเรียน ซึ่งจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน ได้แก่ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่และ

ขนาดใหญพิ่เศษ 

   3. ท าการสุม่โรงเรียนในแตล่ะขนาดด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย 

   4. ในแต่ละโรงเรียนที่สุ่มได้น าผู้บริหารสถานศึกษามาเป็นกลุ่มตัวอย่าง 

ดว้ยวิธกีารเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Selection) แสดงดังภาพ 7 และ 8 

 

 

 

 

 

 



 

 

  145 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพ 7 การเลือกกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษา โดยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 8 การเลือกกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา โดยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ 

 

หมายเหต:ุ S แทน โรงเรียนขนาดเล็ก 

  M แทน โรงเรียนขนาดกลาง 

  L แทน โรงเรียนขนาดใหญแ่ละใหญ่พิเศษ 

 

 

 

โรงเรียนในสังกัด สพป. 

ประชากร 27,709 คน 27,709 โรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่าง 397 คน 397 โรงเรียน 

ภาคเหนือ 

ประชากร 6,040 คน 

กลุ่มตัวอย่าง 93 คน 

 

S 

56 

คน 

M 

34 

คน 

L 

3 

คน 

ภาคกลาง  

ประชากร 1,777 คน 

กลุ่มตัวอย่าง 25 คน 

 

S 

10 

คน 

M 

12 

คน 

L 

3 

คน 

ภาคตะวันออก 

ประชากร 1,693 คน 

กลุ่มตัวอย่าง 22 คน 

 

S 

9 

คน 

M 

11 

คน 

L 

2 

คน 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ประชากร 12,328 คน 

กลุ่มตัวอย่าง 173 คน 

 

S 

102 

คน 

M 

68 

คน 

L 

3 

คน 

ภาคตะวันตก 

ประชากร 1,987 คน 

กลุ่มตัวอย่าง 21 คน 

 

S 

9 

คน 

M 

11 

คน 

L 

1 

คน 

ภาคใต้ 

ประชากร 3,884 คน 

กลุ่มตัวอย่าง 63 คน 

 

S 

28 

คน 

M 

34 

คน 

L 

1 

คน 

โรงเรียนในสังกัด สพม. 

ประชากร 2,358 คน 2,358 โรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่าง 33 คน 33 โรงเรียน 

ภาคตะวันออก 

ประชากร 187 คน 

กลุ่มตัวอย่าง 

 

S 

1 

คน 

M 

1 

คน 

L 

1 

คน 

ภาคเหนือ 

ประชากร 455 คน 

กลุ่มตัวอย่าง 93 คน 

 

S 

4 

คน 

M 

2 

คน 

L 

1 

คน 

ภาคกลาง  

ประชากร 237 คน 

กลุ่มตัวอย่าง 

 

S 

1 

คน 

M 

1 

คน 

L 

1 

คน 

ภาคใต้ 

ประชากร 334 คน 

กลุ่มตัวอย่าง 

 

S 

3 

คน 

M 

1 

คน 

L 

1 

คน 

ภาคตะวันตก 

ประชากร 176 คน 

กลุ่มตัวอย่าง 

 

S 

1 

คน 

M 

1 

คน 

L 

1 

คน 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ประชากร 933 คน 

กลุ่มตัวอย่าง 

 

S 

6 

คน 

M 

4 

คน 

L 

2 

คน 
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  2.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

   เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม จ านวน 1 ฉบับ                

มีทั้งหมด 3 ตอน ดังต่อไปนี ้

   ตอนที่ 1 ข้อมูลโดยทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบสอบถาม 

แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

   ตอนที่  2 สอบถามเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

(Rating Scale) คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ซึ่งก าหนดค่าระดับคะแนน ดังน้ี 

   ระดับ 5 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงมากที่สุด 

   ระดับ 4 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงมาก      

    ระดับ 3 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงปานกลาง 

   ระดับ 2 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงน้อย    

   ระดับ 1 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงน้อยที่สุด 

   ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

  2.3 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

   1) ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี  และงานวิจัยที่ เกี่ยวกับองค์ประกอบ 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานมาก าหนดขอบเขตของค าถาม 

   2) สร้างแบบสอบถามองค์ประกอบภาวะผู้น าที่ แท้จ ริงของผู้บ ริหาร

สถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

   3) น าแบบสอบถามเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณาตรวจสอบความถูกต้อง 

และความสมบูรณ์ 

   4) น าข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษามาปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม 
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   5) ตรวจสอบความเที่ยงตรงด้านเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม

โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Congruence: IOC) ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับ

เนื้อหา โดยผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 คน และเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ยอมรับได้ต้ังแต่ 0.5 ขึ้นไป 

ผู้วิจัยได้ท าการปรับปรุงแก้ไขและเพ่ิมเติมข้อความตามค าแนะน าของผู้เช่ียวชาญ ได้ค่า IOC 

ระหว่าง 0.60-1.00 รายนามผู้เช่ียวชาญ มีดังนี ้

    5.1) รองศาสตราจารย์ ดร.เทียมจันทร์ พานิชย์ผลินไชย อาจารย์ประจ า

ภาควิชาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร 

    5.2) รองศาสตราจารย์ ดร.จิติมา วรรณศรี หัวหน้าภาควิชาบริหาร               

และพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร 

       5.3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธิดาวัลย์ อุ่นกอง รองคณบดีฝ่ายวิชาการ

วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

    5.4) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อมรรัตน์ วัฒนาธร อาจารย์ประจ าสาขา

หลักสูตรและการสอน วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

    5.5) ดร.ยุทธนา คงแหลม ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านทุ่งแต สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2             

   6) น าแบบสอบถามมาปรับป รุงแก้ ไขแล้วน าไปทดลองใช้  (Try Out) 

กับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

จ านวน 30 คน หาความเที่ยง (Reliability) ด้วยการวิเคราะห์หาค่าความเที่ยงแบบความสอดคล้อง 

ภายในด้วยวิธีการของครอนบาค (Cornbach Alpha Procedure) โดยการวิเคราะห์ข้อค าถาม 

(Item Analysis) ได้ค่าความเที่ยงเท่ากับ .96 

   7) น าผลการวิเคราะห์คุณภาพของเคร่ืองมือเป็นข้อมูลในการปรับปรุงแก้ไข

เพ่ือท าการปรับแบบสอบถามเป็นฉบับสมบูรณ์ (ดังรายละเอียดในภาคผนวก ข หน้า 262)  

  2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  ผู้ วิจัยได้ด าเนินการ

ดังต่อไปนี ้

   2.4.1 ขอหนังสือขอความอนุเคราะห์การเก็บข้อมูลเพ่ือใช้ในการวิจัย 

จากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา เพ่ือขอความรว่มมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

   2.4.2 จัดส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์พร้อมหนังสอืขอความร่วมมือในการ

เก็บรวบรวมข้อมูล พร้อมแนบซองเปล่าติดแสตมป์ไปกับแบบสอบถาม เพ่ือให้ผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสง่กลับคืนทางไปรษณีย์ ทั้งนีผู้้วิจัยได้แนบ QR Code ไปในแบบสอบถาม 
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เพ่ืออ านวยความสะดวกในการตอบแบบสอบถามของผู้บริหารสถานศึกษาผ่านระบบออนไลน์ 

โดยใช้ระยะเวลาตอบกลับภายใน 1 เดอืน 

   2.4.3 ตรวจนับแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาและติดตามแบบสอบถาม 

ที่ไม่ได้รับคืนทางโทรศัพท์ ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามไปยังผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็น

กลุม่ตัวอย่าง จ านวน 430 ฉบับ ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา จ านวน 405 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 

94.19 

  2.5 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

   ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี ้

   2.5.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ              

(Check List) วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percent)  

   2.5.2 ข้อมูลแบบสอบถามองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การหาค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) ซึ่งมีเกณฑ์ในการแปลความหมายค่าเฉลี่ย ( ) ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 

2553, หน้า 102) ดังน้ี  

    ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.51–5.00 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงมากที่สุด 

        ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.51–4.50 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงมาก 

    ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.51–3.50 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงปานกลาง 

    ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.51–2.50 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงน้อย 

    ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00–1.50 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงน้อยที่สุด 

   2.5.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 

องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 

ซึ่งมีเกณฑ์การพิจารณาความสอดคล้องของโมเดล ดังนี้ (สุนทรพจน์ ด ารงค์พานิช, 2555, 

หน้า 33) 

    1) ค่าไค-แสควร์สัมพัทธ์ (Relative Chi-Square หรือ 2/df) โดยหลัก

ทั่วไป ถ้าค่าไค-แสควร์สัมพัทธ์ น้อยกว่า 2 ถอืว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชงิประจักษ์ 
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    2) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index 

หรือ CFI ) ถ้าดัชนี CFI มีค่าต้ังแต่ 0.9 ขึ้นไป หรือ 0.95 ขึ้นไป แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชงิประจักษ์อยูใ่นเกณฑ์ดีมาก 

    3) ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืน (Tucker-Lewis Index หรือ TLI) มี

ค่าต้ังแต่  0.9 ขึ้นไป หรือ 0.95 ขึ้นไป  แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

อยู่ในเกณฑ์ดีมาก 

    4) ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของเศษเหลือในรูปแบบมาตรฐาน 

(Standardized Root Mean Square Residual หรือ SRMR) ถ้ามีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าโมเดล 

สอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี 

    5) ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 

(Root Mean Square Error of Approximation หรือ RMSEA) ถ้าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าโมเดล

สอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีมาก 

 ส่วนที่ 2 การศึกษาแนวทางในการพัฒนาของภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 

 1. กลุ่มผู้ให้ขอ้มูล 

  กลุ่มผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้และประสบการณ์เกี่ยวกับภาวะผู้น า 

ที่แท้จริง ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต และ/หรือมีประสบการณ์ในการบริหาร

สถานศึกษาไมน้่อยกว่า 10 ป ีและ/หรือ มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า

ที่แท้จริง และ/หรือเป็นวิทยากรทางด้านการพัฒนาภาวะผู้น าให้กับหน่วยงานหรือองค์กรต่าง ๆ 

จ านวน 5 คน ซึ่งไดม้าโดยการเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ดังนี ้

  1.1 พระมหาวุฒิชัย วชริเมธี ผู้อ านวยการสถาบันวิมุตตยาลัย จังหวัดเชียงราย 

       1.2 ดร.อาจอง ชุมสาย ณ อยุธยา ผู้บริหารสูงสุดโรงเรียนสัตยาไส จังหวัดลพบุร ี

      1.3 ศาสตราจารย์ ดร.ธีระ รุญเจรญิ นายกสภามหาวิทยาลัยวงษ์ชวลิตกุล  

  1.4 ศาสตราจารย์  ดร.รัตนะ บัวสนธ์  อาจารย์ประจ าภาควิชาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร 

  1.5 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อมรรัตน์ วัฒนาธร อาจารย์ประจ าสาขาหลักสูตร  

และการสอน วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
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 2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

  เคร่ืองมือที่ ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ได้แก่  แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 

(Semi-Structure Interview) ถึงแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน 

 3. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

  3.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน เพ่ือก าหนดประเด็นในการสัมภาษณ์ 

  3.2 ก าหนดประเด็นในการสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

  3.3 น าร่างแบบสัมภาษณ์ เสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความสมบูรณ์

และการใช้ภาษา 

  3.4 น าข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษามาปรับปรุง แก้ไขแบบสัมภาษณ์ 

เป็นฉบับสมบูรณ์ เพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยด าเนนิการดังนี ้

  4.1 ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์จากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา ในการ

ท าหนังสือถึงผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือขอเข้าสัมภาษณ์ 

  4.2 ผู้วิจัยประสานผู้ทรงคุณวุฒิ  เพ่ือนัดหมาย วัน เวลา และสถานที่ในการ

สัมภาษณ์ ทางโทรศัพท์ 

  4.3 ผู้วิจัยเข้าสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ  ตามวัน เวลา และสถานที่ที่ นัดหมาย 

ตามแบบสัมภาษณ์ เพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

 5. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) สรุปเป็นประเด็น 

น าไปเป็นองค์ประกอบของร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 
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ขั้นตอนที่ 2 การสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

 การสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ม ี2 สว่น โดยมีวิธกีารด าเนนิการ ดังนี ้  

 ส่วนที่  1 การยกร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 

 น าผลการศึกษาองค์ประกอบและแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ได้จากการศึกษาในขั้นตอนที่  1 มายกร่างเป็นร่างรูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน  

 ส่วนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมของร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน    

 การประเมินร่างรูปแบบเป็นการพิจารณาความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนา 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดยกลุ่มผู้ เช่ียวชาญ ซึ่งผู้วิจัย 

ได้ด าเนินการดังน้ี 

 1. กลุ่มผู้ให้ขอ้มูล 

  กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 18 คน ซึ่งได้มาจากการเลือกแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม โดยคัดเลอืกจากผู้ที่มคีุณสมบัติ ดังนี ้

  กลุ่มที่ 1 เป็นนักวิชาการหรือนักวิจัยที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต 

หรือมีต าแหน่งทางวิชาการ และมีความเช่ียวชาญด้านการพัฒนาภาวะผู้น า  การวิจัย 

การบรหิารการศึกษา การจัดการเรียนรู้ จ านวน 6 คน ดังนี ้

  1) ศาตราจารย์ ดร.วิทยา จันทร์ศิลา อาจารย์ประจ าภาควิชาบริหาร และพัฒนา

การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร 

   2) รองศาสตราจารย์ ดร.เทียมจันทร์ พานิชย์ผลินไชย อาจารย์ประจ าภาควิชา 

การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร 

  3) รองศาสตาราจารย์ ดร.จิติมา วรรณศรี หัวหน้าภาควิชาบริหารและพัฒนา 

การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร 

       4) รองศาตราจารย์ ดร.ชูชีพ พุทธประเสริฐ อาจารย์ประจ าภาควิชาพื้นฐานและ 

พัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

       5) อาจารย์ ดร.มนต์นภัส มโนการณ์ อาจารย์ประจ าภาควิชาพื้นฐาน และพัฒนา 

การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
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   6) อาจารย์  ดร.สุ วดี  อุปปิน ใจ  อาจารย์ประจ าสาขาบ ริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย 

  กลุ่มที่  2 ผู้บริหารการศึกษา หรือศึกษานิเทศก์ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ที่มีวิทยฐานะระดับเช่ียวชาญ หรือส าเร็จ

การศึกษาระดับปรญิญาดุษฎีบัณฑิต จ านวน 6 คน ดังนี ้

  1) นายรณชัย ทัดช่อม่วง ศึกษาธิการจังหวัดพะเยา 

  2) นายประถม เชื้อหมอ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา 

เขต 1  

  3) ดร.สมบูรณ์ ธรรมลังกา ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

เชียงราย เขต 1 

       4) นายมนต์ชัย ปาณธูป ผู้อ านวยการส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา  

เขต 36  

     5) ดร.ประจักษ์ สีหราช รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 36  

  6) ดร.สุดาภรณ์ สืบสุติน ศึกษานิเทศก์ช านาญการ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35  

  กลุ่มที่  3 ผู้บริหารสถานศึกษาหรืออดีตผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่มีวิทยฐานะระดับเช่ียวชาญ หรือส าเร็จการศึกษาระดับ

ปรญิญาดุษฎีบัณฑิต จ านวน 6 คน ดังนี ้

   1) ดร.กัมพล ไชยนันท์ ผู้อ านวยการโรงเรียนราชประชานุเคราะห์  15 (เวียงเก่า

แสนภูวิทยาประสาท) สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

จังหวัดเชียงราย 

     2) ดร.สุพิษ ชัยมงคล ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านขาแหย่งพัฒนา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 จังหวัดเชียงราย 

     3) ดร.ทิมแก้ว ธรรมรักษ์สกุล ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลแม่เมาะ (ชุมชน 1) 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 จังหวัดล าปาง 

     4) ดร.ยุทธนา คงแหลม ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านทุ่งแต  สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 จังหวัดพะเยา 

     5) ดร.สาโรจน์  แก้ วอรุณ  อดีตผู้อ านวยการโรงเรียนบุญ วาทย์วิทยาลัย  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 จังหวัดล าปาง 
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     6) ดร.กฤชฐา พลตรี ผู้อ านวยการโรงเรียนมนตรีวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 จังหวัดเชียงราย 

 2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบประเมินความเหมาะสมของร่าง

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เป็นแบบประเมิน

ความเหมาะสมชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ไดแ้ก่ เหมาะสมมากที่สุด 

เหมาะสมมาก เหมาะสมปานกลาง เหมาะสมน้อย และเหมาะสมน้อยที่สุด ซึ่งก าหนดค่าระดับ

คะแนน ดังน้ี 

  ระดับ 5 หมายถึง  รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน มีความเหมาะสมมากที่สุด 

  ระดับ 4 หมายถึง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน มีความเหมาะสมมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน มีความเหมาะสมปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน มีความเหมาะสมน้อย 

  ระดับ 1 หมายถึง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน มีความเหมาะสมน้อยที่สุด 

  และมีค าถามปลายเปิด เพ่ือให้ผู้เช่ียวชาญได้แสดงความคิดเห็นและให้ข้อเสนอแนะ 

เพ่ิมเตมิ  

 3. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

  3.1 ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวกับการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง

ของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

  3.2 ก าหนดจุดมุ่งหมายของการประเมิน พร้อมกับสิ่งที่ต้องการประเมินให้ชัดเจน 

  3.3 เขียนข้อค าถามให้ครอบคลุมสิ่งที่ต้องการประเมินทั้งหมดและสอดคล้องกับ

จุดมุง่หมายของการประเมิน 

  3.4 น าแบบประเมินความเหมาะสมของร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณา ตรวจสอบความถูกต้อง 

และความสมบูรณ์ 
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 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยด าเนนิการดังนี้ 

  4.1 ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์จากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยาในการ

ท าหนังสือถึงผู้เช่ียวชาญ  

  4.2 ผู้วิจัยประสานผู้เช่ียวชาญ เพ่ือนัดหมายส่งแบบประเมินร่างรูปแบบการพัฒนา 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานทางไปรษณีย์ 

  4.3 ผู้วิจัยเดนิทางไปรับแบบประเมินร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐานจากผูเ้ช่ียวชาญดว้ยตนเอง 

 5. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  5.1 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยวิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 

น าข้อเสนอแนะต่าง ๆ ของผู้เช่ียวชาญมาพิจารณา และปรับปรุงแก้ไขเพ่ือน ามาจัดท าเป็น

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

  5.2 ข้อมูลเกี่ยวกับการประเมินความเหมาะสมของร่างรูปแบบการพัฒนา 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยผู้เช่ียวชาญ 18 คน ท าการวิเคราะห์

ข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ซึ่งมีเกณฑ์ 

ในการแปลความหมายค่าเฉลี่ย ( ) ดังนี ้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553, หน้า 102) ดังนี ้  

    ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง กลุ่มผู้เช่ียวชาญเห็นดว้ยว่า รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน มีความเหมาะสมมากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง กลุ่มผู้เช่ียวชาญเห็นดว้ยว่า รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน มีความเหมาะสมมาก 

   ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง กลุ่มผู้เชี่ยวชาญเห็นดว้ยว่า รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน มีความเหมาะสมปานกลาง 

   ค่าเฉล่ีย 1.51-2.50 หมายถึง กลุม่ผู้เช่ียวชาญเห็นดว้ยว่า รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน มีความเหมาะสมน้อย 

   ค่าเฉล่ีย 1.00-1.50 หมายถึง กลุ่มผู้เช่ียวชาญเห็นด้วยว่า รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน มีความเหมาะสมน้อยที่สุด  

   เกณฑ์การตัดสินความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีค่าเฉล่ีย 3.51 ขึ้นไป และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ไม่เกิน 1.0 

ถอืว่าผ่านเกณฑ์การประเมิน 
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ขั้นตอนที่ 3 การประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน 

 การประเมินความเป็นไปไดแ้ละความเป็นประโยชน์ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า  

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน โดยผู้ใช้รูปแบบ ซึ่งผูว้ิจัยได้ด าเนินการ ดังนี ้

 1. กลุ่มผู้ให้ขอ้มูล 

  กลุ่มผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้ใช้รูปแบบ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในเขต

ภาคเหนือตอนบน 8 จังหวัด ซึ่งคัดเลือกจากผู้ที่มีคุณสมบัติ ดังนี้ เป็นผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานที่มีประสบการณ์การบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นเวลาไม่น้อยกว่า  10 ป ี

ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิตขึ้นไป มีวิทยฐานะต้ังแต่ช านาญการพิเศษขึ้นไป 

ได้รับรางวัลทรงคุณค่า (OBEC AWARD) และ/หรือรางวัลคุรุสดุดี และ/หรือรางวัลสถานศึกษา

พอเพียงระดับชาติ และ/หรือรางวัล MOE AWARD และ/หรือรางวัลด้านคุณธรรมระดับชาติ 

จ านวน 30 คน ซึ่งไดม้าจากการเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดังน้ี 

  กลุ่มที ่ 1 ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา 

จ านวน 15 คน 

  1. นายลักษณ์  ทิศสุกใส ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนอนุบาลภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 จังหวัดพะเยา 

  2. นายชนธัญ ต๊ิบเมืองมา ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนชุมชนบ้านแม่ใส  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 จังหวัดพะเยา 

  3. นายสิทธิชัย ใจพรม ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านแม่สุก 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 จังหวัดพะเยา 

  4. นายจีรัชญ์ ต๊ะค า ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านห้วยเจริญราษฎร์ 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 จังหวัดพะเยา  

  5. นายประพันธ์ ทนันชัย ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านไร่อ้อย 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 จังหวัดพะเยา 

  6. ดร.สมพิศ กาต๊ิบ ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนบ้านน้ ามิน สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 จังหวัดพะเยา 

  7. นายจ านงค์  จันแปงเงิน ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ  โรงเรียนอนุบาลภูซาง 

(บ้านดอนตัน) สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 จังหวัดพะเยา 

  8. นายอิสรีย์ ทองภูมิพันธ์ ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนราชานุเคราะห์ 

พะเยา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 จังหวัดพะเยา 
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  9. นายนิคม กีรติวรางกูร ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านปางถ้ า 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 จังหวัดพะเยา 

  10. ดร.กัมพล ไชยนันท์ ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนราษฎร์ประชา 

นุเคราะห์ 15 (เวียงเก่าแสนภูวิทยาประสาท) สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 3 จังหวัดเชียงราย 

  11. นายปุณณวิช เทพสุรินทร์ ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านเวียงพาน 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 จังหวัดเชียงราย 

  12. นายถาวร  เกษณ า ผู้ อ านวยการเช่ียวชาญ  โรงเรียนแจ้คอนวิทยา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 จังหวัดล าปาง 

  13. นายมนตรี ธิแก้ว  ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ  โรงเรียนบ้านแม่สุกวังเหนือ 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 จังหวัดล าปาง 

  14. ดร.อัครเดช ยมภักดี ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนอนุบาลเชียงของ 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 จังหวัดเชียงราย 

  15. นางวรวรรณ แสงศิริโรจน์ ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านดอน 

(ศรีเสริมกสิกร) สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 จังหวัดน่าน  

  กลุ่มที่ 2 ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

จ านวน 15 คน 

  1. ดร.วิทยา พัฒนเมธาดา ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนดอยเต่าวิทยาคม 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 34 จังหวัดเชียงใหม่ 

  2. นายนิรันดร หมื่นสุข ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนล าปางกัลยาณี 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 จังหวัดล าปาง  

  3. นายกนที  บุญมากาศ ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนส่วนบุญโญปถัมภ์ 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 จังหวัดล าพูน 

  4. นายศาสตรา วงศ์จุมปู  ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ  โรงเรียนเฉลิม 

พระเกียรติสมเด็จพระศรีนครินทร์ พะเยา ในพระราชูปถัมภ์สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ 

สยามบรมราชกุมารี สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 จังหวัดพะเยา 

  5. ดร.วันรักษ์ ขันหอม ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนดงเจนวิทยาคม 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา 

  6. นายปิยะ ใจชุ่ม ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนดอกค าใต้วิทยาคม 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา 
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  7. นายมานะ พิริยพัฒนา ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนเชียงค าวิทยาคม 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดพะเยา 

  8. นายคเณศ พงศ์สุวรรณ์ ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนแม่สายประสิทธิ์ศาสตร์ 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดเชียงราย 

      9. นายกานตเชษฐ์ ถาค า ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนพานพิเศษพิทยาคม 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดเชียงราย 

  10. นายส่งศักด์ิ เทพดวงแก้ว ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนด ารงราษฎร์ 

สงเคราะห์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดเชียงราย 

  11. นายอดุลย์ นันท์บัญชา ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนสามัคคีวิทยาคม 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดเชียงราย 

  12. นายจรัล แก้วเป็ง ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนแม่จันวิทยาคม 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จังหวัดเชียงราย 

  13. นายสวัสดิ์ ใจตุรงค์ ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนสองพิทยาคม 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 37 จังหวัดแพร่ 

  14. นายสมศักดิ ์ เจริญค า ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนวิไลเกียรติอุปถัมภ์ 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 37 จังหวัดแพร่ 

  15. นายจรัส ล าทา ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนเชียงกลาง “ประชาพัฒนา” 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 37 จังหวัดน่าน 

 2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

  เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบประเมินความเป็นไปได้และ

ความเป็นประโยชน์ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  

  ตอนที่ 1 ข้อมูลโดยทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมิน ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบประเมิน

แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

  ตอนที่ 2 สอบถามความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ลักษณะของแบบประเมินเป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ซึ่งก าหนดค่าระดับคะแนน ดังน้ี 

  ระดับ 5 คะแนน หมายถึง มีความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของรูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานมากที่สุด 
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  ระดับ 4 คะแนน หมายถึง มีความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของรูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานมาก 

  ระดับ 3 คะแนน หมายถึง มีความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของรูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานปานกลาง 

  ระดับ 2 คะแนน หมายถึง มีความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของรูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานน้อย 

  ระดับ 1 คะแนน หมายถึง มีความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของรูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานน้อยที่สุด 

  ตอนที่  3 สอบถามข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีลักษณะของแบบประเมิน เป็นแบบสอบถาม

ปลายเปิด (Open End Questions) 

 3. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

  3.1 น ารายละเอียดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานมาก าหนดเป็นประเด็นค าถาม 

  3.2 สร้างแบบประเมิน เพ่ือประเมินความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

  3.3 น าเสนอแบบประเมินที่สร้างแลว้กับอาจารย์ที่ปรึกษา 

  3.4 แก้ไขแบบประเมินตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจสอบความถูกต้อง 

และความสมบูรณ์ 

 4. การเก็บรวมรวมข้อมูล  

  ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังต่อไปนี้ 

   4.1 ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์จากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยาในการ

ท าหนังสือถึงผู้บริหารสถานศึกษา 

  4.2 ผู้วิจัยประสานผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือนัดหมายส่งแบบประเมินความเป็นไปได ้

และความเป็นประโยชน์ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานทางไปรษณีย์ ทั้งน้ีผู้วิจัยได้แนบ QR Code ไปในแบบประเมิน เพ่ืออ านวยความสะดวก 

ในการตอบแบบประเมินของผู้บริหารสถานศึกษาผ่านระบบออนไลน์ โดยใช้ระยะเวลาตอบกลับ 

ภายใน 1 เดอืน 

  4.3 ผู้วิจัยเดินทางไปรับแบบประเมินความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่ แท้จ ริงของผู้บ ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานบางส่วน 
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จากผู้บรหิารสถานศึกษาดว้ยตนเอง และบางสว่นขอความอนุเคราะห์จากผู้บริหารสถานศึกษา

สง่แบบประเมินคืนให้กับผู้วิจัยทางไปรษณีย์ หรือตอบกลับผ่านระบบออนไลน์ 

 5. การวิเคราะห์ขอ้มูล  

  ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบประเมิน เพ่ือประเมินความเป็นไปได้ และความเป็น

ประโยชน์ของการน ารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

โดยใช้สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

ซึ่งมีเกณฑ์ในการแปลความหมายค่าเฉลี่ย ( ) ดังนี ้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553, หน้า 102) ดังน้ี  

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.51–5.00 หมายถึง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐานมคีวามเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์มากที่สุด 

      ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.51–4.50 หมายถึง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐานมคีวามเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์มาก 

  ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.51–3.50 หมายถึง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐานมคีวามเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ปานกลาง 

  ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.51–2.50 หมายถึง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐานมคีวามเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์น้อย 

  ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00–1.50 หมายถึง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐานมคีวามเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์น้อยที่สุด 

  เกณฑ์การตัดสินความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผู้ น าที่ แท้ จ ริงของผู้บ ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  มีค่ าเฉลี่ย  3.51 ขึ้น ไป  และ 

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ไมเ่กิน 1.0 ถอืว่าผ่านเกณฑ์การประเมิน 



 

 

 

บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 

 ในการวิจัยเร่ือง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิจัยแบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี ้

 ตอนที่ 1 ผลการศึกษาองค์ประกอบและแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

 สว่นที่ 1 ผลการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  

 1. ผลการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 2. ผลการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

จากการสอบถามความคิดเห็นของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

  2.1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน โดยการหาค่าเฉลี่ย   และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

  2.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ของ

องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

 ส่วนที่  2 ผลการศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 ตอนที่  2 ผลการสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน แบ่งเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 ผลการยกร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

 สว่นที ่2 ผลการประเมินความเหมาะสมของร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง          

ของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

 ตอนที่ 3 ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 
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ตอนที่ 1 ผลการศึกษาองค์ประกอบและแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน    

 ผลการศึกษาองค์ประกอบและแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษา แบ่งออกเป็น 2 สว่น ดังนี ้

 ส่วนที่ 1 ผลการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศกึษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

 1. ผลการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  

โดยการสัมภาษณ์ กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน โดยใช้แบบสัมภาษณ์ 

กึ่งโครงสร้าง (Semi-Structure Interview) เกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 

ด้านความยุติธรรม  (Justice) ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม  (Internalized moral Perspective) 

ด้านความโปร่งใส (Transparency) และด้านการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking) ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาในแตล่ะด้าน 

ดังน้ี 

  1.1 ดา้นความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-awareness)   

   “ ผู้น าที่แท้จริงต้องมีความเฉลียวฉลาด สุขุม ลุ่มลึก แหลมคม มีเหตุผล              

มองการณ์ไกล เข้าใจเหตุผลของความเจริญ เข้าใจเหตุผลของความเสี่ยง หลีกเลี่ยง 

ความเสี่ยงได้ นอกจากน้ีผู้น าที่แท้จริงต้องมีความสงบ สดชื่น ร่มเย็นในหัวใจ สามารถ

บริหารจัดการอารมณ์ได้เป็นอย่างดี  รู้ว่าเมื่อไหร่ควรจะสงบ เมื่อไหร่ควรจะเคลื่อนไหว                 

มีทักษะการจัดการอารมณ์ได้อย่างยอดเย่ียม นอกจากนี้ผู้น าที่แท้จริงต้องเรียนรู้ตลอด

ชีวิต เพราะเป็นยุคของเทคโนโลยีท าให้ความรู้มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  ผู้น าจะจ ากัด

ตนเองไว้กับความรู้เดิม ๆ ไม่ได้ นอกจากนี้ผู้น าต้องมีความเก่งในเรื่องของการสื่อสาร              

ต้องเป็นนักสื่อสารที่ท าให้คนมาหล่อหลอมรวมกัน แล้วท างานกันอย่างราบร่ืนและต้องเป็น

ผู้เชี่ยวชาญในการใช้เทคโนโลยี เนื่องจากยุคนี้เป็นยุคดิจิทัลมีเดีย ยุคข้อมูลข่าวสาร” 

 พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี (15 ตุลาคม 2561) 

 

   “ผู้น าที่แท้จริง คือ คนที่เดินไปข้างหน้า แล้วเรียกให้ทุกคนตามผมมาต้องเป็น

ผู้ปฏิบัตเิองก่อน ดังน้ันผู้น าที่แท้จริง คือ ผู้ที่น าทาง เราต้องน าทางให้ทุกคนได้เห็นเป็นตัวอย่าง 

ซึ่งไม่ใช่ทฤษฎีที่จะต้องจ า แต่เป็นเร่ืองที่ต้องปฏิบัติ การเป็นผู้น าที่แท้จริง เราต้องปฏิบัติ 

ไม่ใช่รู้ เข้าใจอะไรต่ออะไรแล้วอธิบายให้ทุกคนได้ แล้วตัวเองไม่ได้ปฏิบัติก็ไม่ใช่ผู้น าที่แท้จริง 
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นอกจากน้ีผู้น าที่แท้จริงต้องรู้จักตนเอง ต้องรู้ว่าตนเองเป็นใคร มาอยู่ในโลกท าไม 

เพื่ออะไร และจะไปไหน” 

 อาจอง ชุมสาย ณ อยุธยา (16 กันยายน 2561) 

 

   “ผู้น าที่แท้จริงต้องรู้ว่าเราเป็นใคร ต้องรู้จุดมุ่งหมายในชีวิต และต้องรู้

ว่าจะด าเนินชีวิตอย่างไร  รู้ว่าปัจจุบันท าหน้าที่อะไรและต้องท าหน้าที่ น้ันให้ดีที่สุด 

ต้องตัง้เป้าหมายในตนเอง และเข้าใจในเป้าหมายอย่างชัดเจน ไม่วอกแวก ต้องมีความตระหนัก

รู้ว่าจะด าเนินชีวิตอย่างไร ไมว่่าจะมีเป็นชีวิตสว่นตัวหรือชีวิตในการท างาน และต้องรูว้่าเมื่อไหร่

ที่จะวางมือ และเมื่อไหร่ที่จะยุติบทบาทหรือหน้าที่ในช่วงน้ัน ๆ ลง ” 

รัตนะ บัวสนธ์ (17 กันยายน 2561)  

 

   “ผู้น าที่แท้จริงต้องมีการรับรู ้ เข้าใจ และเห็นจุดอ่อนของตนเอง มีความฉลาด 

ในการด ารงชีวิต คือ การด ารงชีวิตอย่างไรที่ท าให้เกิดความฉลาดอยู่ร่วมกับผู้อื่นรู้จักตนเอง 

ในการช่วยจรรโลงสังคมให้อยู่อยา่งมีความสุข” 

อมรรัตน์ วัฒนาธร (24 สงิหาคม 2561) 

 

   “ผู้น าที่แท้จริงในยุคปัจจุบันต้องอิงดิจิทัลเทคโนโลยี  ต้องเก่งในการใช้ 

สื่อเทคโนโลยีและต้องโยงใยกับนวัตกรรม ผู้น าที่แท้จริงต้องใช้เทคโนโลยีเข้ามา

เกี่ยวข้อง เพ่ือสร้างภาวะผู้น าให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ หรือภาพอนาคตที่แท้จริง” 

 ธีระ รุญเจรญิ (11 ตุลาคม 2561)  

 

   จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในด้านความตระหนักรู้ พบว่า ผู้น าที่แท้จริง

ต้องรู้จักตนเอง มีความเฉลียวฉลาด สุขุม ลุ่มลึก มีเหตุผล มองการณ์ไกล เข้าใจเหตุผลของ

ความเจริญและความเสี่ยง มีความสงบ ร่มเย็นในหัวใจ สามารถบริหารจัดการอารมณ์ตนเอง

ได้เป็นอย่างดี มีจุดมุ่งหมายในชีวิต เป็นผู้ปฏิบัติ ต้องเป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต เป็นนักสื่อสาร 

เช่ียวชาญในการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรม 
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  1.2 ดา้นความยุติธรรม (Justice) 

   “ผู้น าที่แท้จริงต้องมีทักษะความเป็นมนุษย์ คือ เป็นคนที่สามารถวิเคราะห์

ความแตกต่างระหว่างบุคคล เพื่อบริหารจัดการคนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ที่เรียกว่า      

“Put the right man on the right job” ถ้าไม่เข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคล เวลาที่ใช้คนให้

ท างานก็จะมีปัญหา ใช้คนผิดกับงาน ใช้งานผิดกับคน เกิดความผิดพลาดในการบรหิารงานได้ 

 พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี (15 ตุลาคม 2561) 

 

   “ในด้านความยุติธรรมของผู้น าที่แท้จริง ถ้ามองในแง่ของกฎหมาย คือ 

การยึดระเบียบข้อบังคับเป็นหลัก แต่ความยุติธรรมในความหมายของความเป็นมนุษย์ คือ 

ต้องมีความยืดหยุ่น สอดคล้องกับบริบทและความเป็นเป็นได้ สอดคล้องกับบริบทบน

พื้นฐานของความเป็นไปได้ของการปฏิบัติงานจริง  กับวิถีชีวิตที่ เป็นจริง และไม่

ก่อให้เกดิผลเสียกับองค์กร” 

รัตนะ บัวสนธ์ (17 กันยายน 2561) 

 

   จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในด้านความยุติธรรม พบว่า ผู้น าที่แท้จริง

ต้องมีทักษะความเป็นมนุษย์ สามารถวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างบุคคล มีความยืดหยุ่น

สอดคลอ้งกับบริบทบนพ้ืนฐานของความเป็นไปได้ของการปฏิบัตงิาน กับวิถีชีวิตจริง และไมก่่อ 

ให้เกิดผลเสยีกับองค์กร 

  1.3 ดา้นมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral Perspective)  

   “ผู้น าที่แท้จริงต้องมีคุณธรรม จริยธรรม  สามารถเป็นแรงบันดาลใจ 

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา หรอืที่เรียกว่า Role model ให้กับคนรุ่นหลัง ท าให้คนเกิดความศรัทธา 

เกิดความเชื่อมั่นในตัวผู้น า ตรงกันข้ามกับผู้น าที่ไม่มีคุณธรรม จริยธรรม เก่งก็จริง แต่ไม่มี

ใครยอมรับ เฉียบแหลมก็จริง แต่ใช้ความเฉียบแหลมไปในทางคอรัปช่ัน นอกจากนี้ผู้น าที่แท้จริง 

ต้องรับผิดชอบต่อสังคม ไม่น าเฉพาะองค์กรของตนเอง อย่ามุ่งหวังน าเฉพาะองค์กรของตนเอง

ให้ส าเร็จ ต้องคิดเสมอว่าเมื่อน าองค์กรตนเองให้ส าเร็จแล้วตอ้งไม่เบียดเบียนสังคมหรือองค์กร

อื่น องค์กรหน่ึงประสบความส าเร็จ ไดก้ าไรมหาศาล แต่ก าไรน้ันเกิดขึ้นจากการโยนความทุกข์

ความล าบากให้กับคนอื่น เช่น ผู้น าบางองค์กรขายผลิตภัณฑ์ ที่เกิดจากสารเคมี ได้เงินปีละ

หลายพันล้าน แต่ท าให้ระบบสิ่งแวดล้อมเสียหาย ระบบการเกษตรเสียหาย ธุรกิจประสบ

ความส าเร็จ แต่แม่น้ าเสียหาย อากาศเสียหาย สังคมเสียหาย แสดงให้เห็นถึงความเป็นผู้น า 
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ที่ขาดความรับผิดชอบต่อสังคม ดังน้ัน ผู้น าที่แท้จริงต้องมีความรับผิดชอบต่อองค์กร               

ของตนเองและสังคมไม่เบียดเบียนองค์กรอ่ืน ไม่ก่อความเสียหายให้กับองค์กรอ่ืน” 

 พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี (15 ตุลาคม 2561) 

   

   “ผู้น าที่แท้จริงต้องเป็นคนดี ต้องมีคุณธรรม จริยธรรม เป็นตัวแบบให้กับ 

องค์กร ผู้น าทางการศึกษาต้องปฏิบัติตามที่ตัวเองสอน เมื่อต้องการสอนให้เด็กหรือครูเป็นคนดี 

ตัวผู้น าก็ต้องเป็นคนดี เมื่อต้องการให้เด็กช่วยเหลือกัน ท าประโยชน์ หรือปฏิบัติตนอย่างไร 

ผู้น าต้องท าสิ่ งเหล่านี้ก่อน ถ้าสอนสิ่งใดแล้วตนเองไม่ปฏิบัติ  มันไม่มีความหมาย เหมือนกับ 

การอ่านหนังสือ อ่านทฤษฎี แต่ตนเองไม่ปฏิบัติ มันไม่มีความหมายอันใด เพราะไม่ได้ออกมา

จากใจ การจะท าสิ่งใดต้องออกมาจากใจ ถึงจะเข้าถึงใจคนอื่น ดังน้ัน ผู้น า คือ ผู้ที่น าทาง 

ต้องน าทุกคน ดังน้ันผู้น าต้องเป็นต้นแบบ  เป็นต้นฉบับของความดีงาม  นอกจากนี้ผู้น า 

ที่แท้จริงต้องมองว่าสังคมได้ประโยชน์อะไร ทุกคนได้ประโยชน์อะไรจาก การกระท าของเรา 

ต้องคิดถึงความสุข ของส่วนรวมและทุกคนตลอดเวลา ดังน้ัน ผู้น าที่แท้จริงต้องสร้างประโยชน์ 

ให้กับสังคม ต้องคิดถึงความสุขของส่วนรวม” 

อาจอง ชุมสาย ณ อยุธยา (16 กันยายน 2561) 

 

   “ความมีจริยธรรม จะถือเป็นแบบอย่างได้หรือไม่ ต้องดูเป็นเร่ือง ๆ ความมี

จริยธรรมของผู้บริหาร อาจจะดูเป็นเร่ือง ๆ ไม่ได้หมายถึงว่าพอมีเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงจะท าให้มี

จริยธรรมไปเลยไม่ใช่ สรุปง่าย ๆ ตรงไปตรงมา คือ ถ้าไปว่าคนอื่นเลว ตนเองจะต้องไม่ไปเลว 

ในสิ่งที่คนอื่นเลว ถ้าไปว่าเขาฉ้อฉล ตนเองก็ต้องตอบตัวเองว่าเราฉ้อฉลหรือไม่ คือ ก่อนจะไป

ว่าใครว่าไม่มีจริยธรรม ตนเองก็ต้องดูตัวเองก่อนว่าเรามีจริยธรรมหรือเปล่า ดังน้ัน ไม่อยากให้ 

คนอ่ืนท าสิ่งใด ตนเองต้องไม่ท าสิ่งนั้น นอกจากนี้ผู้น าที่แท้จริงต้องยอมรับความผิดพลาด 

ที่เกิดขึ้นได้ ต้องมีความรับผิดมากกว่าความรับชอบ เป็นสัญลักษณ์ขององค์กร สร้างความ

ภาคภูมิใจให้กับองค์กร” 

รัตนะ บัวสนธ์ (17 กันยายน 2561) 

 

   “ผู้น าที่แท้จริงต้องมีคุณธรรม จริยธรรมในตนเอง” 

อมรรัตน์ วัฒนาธร (24 สงิหาคม 2561) 
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   จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในด้านมุมมองเชิงจริยธรรม สรุปได้ว่า ผู้น า  

ที่แท้จริงต้องเป็นคนดี  ต้องมีคุณธรรม จริยธรรม เป็นแบบอย่างที่ดี  มีความรับผิดชอบ 

เป็นสัญลักษณ์ขององค์กร เป็นแรงบันดาลใจให้กับผู้ร่วมงาน สร้างความภาคภูมิใจให้กับองค์กร  

  1.4 ดา้นความโปร่งใส (Transparency)  

   “ผู้น าที่แท้จริงต้องเป็นคนดี ต้องไม่โกง ไม่ท าความเสียหายให้กับองค์กร                

ในอดีตผู้น าโกง ผู้น าท าความเสียหายเยอะมาก ซึ่งพวกนี้ไม่ใช่ผู้น า เป็นการกระท าที่ไม่ดี              

และไม่ถูกต้อง ซึ่งความโปร่งใสของผู้น า ความโปร่งใสของผู้บริหารถูกบรรจุไว้ในหลักธรรมาภิบาล 

แตว่ัดยาก” 

อาจอง ชุมสาย ณ อยุธยา (16 กันยายน 2561) 

 

   “ความโปร่งใส คือ มันมาควบคู่กับค าว่า พร้อมรับการตรวจสอบ ผู้น าที่มี

ความโปร่งใส คือ อยากรู้อะไรก็สามารถเปิดเผยข้อมูลได้  เปิดเผยให้เข้าถึงในเร่ืองน้ัน 

ช้ีแจงที่มาที่ไปได้ ชี้แจงเหตุผลที่มาที่ไปในการด าเนินงานในเร่ืองน้ัน ๆ ได้ สามารถตอบได้ว่า 

มีหลักคิดอย่างไร ท าอย่างไร การตรวจสอบ เปิดเผยได้ ค าว่า เปิดเผยได้ คือ เปิดเผยให้กับ 

คนที่เกี่ยวข้องตามระดับข้อมูลที่จะเข้าถงึได้ ” 

รัตนะ บัวสนธ์ (17 กันยายน 2561)  

 

   จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในดา้นความโปร่งใส พบว่า ผู้น าที่แท้จริงต้อง

สามารถเปิดเผยข้อมูล ตรวจสอบได้ ชี้แจงเหตุที่มาที่ไปของการด าเนินงาน ไม่โกง ไม่สร้าง 

ความเสยีหายให้กับองค์กร  

  1.5 ดา้นการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking) 

   “ผู้น าที่แท้จริงต้องมีความเห็นอกเห็นใจเพื่อนมนุษย์ หรือ Core Compassion 

ผู้น าจ านวนมากมุ่งแต่ความถูกต้อง มุ่งแต่ความตรงไปตรงมา มุ่งแต่ความส าเร็จของงาน 

โดยไม่สนใจผู้ใต้บังคับบัญชา งานส าเร็จแต่ทุกคนเต็มไปดว้ยความทุกข์ งานส าเร็จ แต่ไม่มใีครพอใจ 

ปะทะกันตลอด เพราะฉะน้ันผู้น าที่ดีงานสัมฤทธ์ิ ชีวิตรื่นรมย์ งานส าเร็จ และทุกคนพอใจ 

เพราะฉะนั้นผู้น าที่แท้จริงต้องเป็นคนที่เห็นอกเห็นใจเพ่ือนร่วมงาน เห็นอกเห็นใจเพ่ือนมนุษย์ 

เข้าใจว่ามนุษย์ในฐานะที่เป็นปุถุชนที่มีข้อผิดพลาดกันได้ ดังน้ัน เมื่อเกิดข้อผิดพลาดเวลาท างาน 

ก็มีความเห็นอกเห็นใจ ไมรั่งแกกัน ให้อภัยกันได้ ” 

 พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี (15 ตุลาคม 2561) 
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   “ผู้น าที่แท้จริงต้องมีความรัก มีความเมตตา มีความดีงาม ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญ 

เพราะเมื่อมีความรัก ความเมตตาให้กับทุกคน เราก็จะช่วยเหลอืทุกคน โดยไมห่วังสิ่งตอบแทน 

ถ้าหวังสิ่งตอบแทนไม่ใช่เมตตา เป็นการท าเพ่ือหวังผลประโยชน์ ดังนั้น ผู้น าต้องรู้จักให้ 

รู้จักช่วยเหลือคนอ่ืน โดยที่ไม่หวังสิ่งตอบแทน ท าประโยชน์ให้แก่ส่วนรวมตลอดเวลา ” 

 อาจอง ชุมสาย ณ อยุธยา (16 กันยายน 2561)  

 

   “ผู้น าที่แท้จริงต้องรู้จักใช้ชีวิต คือ การใช้ชีวิตให้เป็น ท าตัวเองให้มีความสุข 

อย่าไปเคร่ง อย่าไปยึดมั่นถือมั่นว่ามันเป็นของเรา และจะอยู่กับเราตลอดไป การมองโลก 

ในเชิงบวกตอ้งอาศัยประสบการณ์ และต้องเข้าใจความเป็นจรงิของชีวิต” 

รัตนะ บัวสนธ์ (17 กันยายน 2561) 

 

   “ผู้น าที่แท้จริงต้องมีความเมตตา มีความเป็นผู้ให้ การให้เวลา การให้

ความสนใจ ใส่ใจ แสดงน้ าใจ ให้โอกาส ให้ทรัพย์สินเงินทองในบางโอกาส ให้ใจ การไต่ถาม 

ทุกข์สุข ให้ความเอ้ืออาทร ถ้าเราอยูใ่นสังคมที่เอือ้อาทร ต่อให้สังคมมันเหน่ือยมันยาก ทุกคน

จะท างานด้วยความสุข ดังน้ัน ความเป็น inner ในตัวผู้น า มันจะมี 3 ตัวนี้ คือ ความต้ังใจ               

ความเอือ้อาทร และการให้ ไมว่่าจะอยู่กับใครก็ตาม มันจะเห็นความตัง้ใจส าคัญมาก” 

อมรรัตน์  วัฒนาธร (24 สงิหาคม 2561) 

 

   จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในด้านการมองโลกในเชิงบวก พบว่า ผู้น า 

ที่แท้จริงต้องมีความเห็นใจผู้อื่น มีความเมตตา มีความรัก มีความดีงาม รู้จักช่วยเหลือคนอื่น               

โดยไมห่วังสิ่งตอบแทน รู้จักให้ และท าประโยชน์เพื่อสว่นรวม 

  สรุป จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะ

ผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นสอดคล้องกัน

เกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงทั้ง 5 ด้าน ซึ่งประกอบดว้ย ดา้นความตระหนักรู้ในตนเอง 

(Self-Awareness) ด้านความยุติธรรม (Justice) ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral 

Perspective) ด้านความโปร่งใส (Transparency) และด้านการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking) 

พร้อมกับให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในองค์ประกอบแต่ละด้าน  และผู้วิจัยได้น าข้อเสนอแนะ

ดังกล่าวไปเพ่ิมเติมลงในแบบสอบถามในการสอบถามผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

เพ่ือยืนยันองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน ดังผลปรากฏในข้อ 2 
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 2. ผลการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

โดยการสอบถามความคิดของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 430 คน โดยใช้แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง 

(Self-Awareness) ด้านความยุติธรรม (Justice) ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral 

Perspective) ด้านความโปร่งใส (Transparency) และด้านการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking) 

ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษา ดังแสดงผลในตาราง 4-10 และโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบ

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานแสดงผลดังภาพ 9–14 

  2.1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา                

ขั้นพ้ืนฐาน โดยการหาค่าเฉลี่ย ( ) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

   ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา                

ขั้นพ้ืนฐาน  จาการสอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยการหาค่าเฉลี่ย 

( ) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังแสดงผลในตาราง 4-10 

 

ตาราง 4 แสดงความถี่และร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ข้อ ข้อมูลทั่วไปของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
N = 405 

ร้อยละ 
ความถี ่

1. สังกัด   

  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 373 92.09 

  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา   32   7.90 

 รวม 405 100.00 

2. เพศ   

  ชาย 288 71.10 

  หญงิ 117 28.90 

 รวม 405 100.00 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ข้อ ข้อมูลทั่วไปของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
N = 405 

ร้อยละ 
ความถี ่

3. อายุ   

  น้อยกว่า 35 ปี 11 2.70 

  35–44 ป ี 78 19.30 

  45–54 ป ี 123 30.40 

  55–60 ปี 193 47.70 

 รวม 405 100.00 

4. ระดับการศึกษา   

  ปรญิญาตรี 55 13.60 

  ปรญิญาโท 330 81.50 

  ปรญิญาเอก 20 4.90 

 รวม 405 100 

5.  ประสบการณ์การเป็นผู้บริหารสถานศกึษา   

  น้อยกว่า 5 ป ี 79 19.50 

  5–9 ปี 67 16.50 

  10–14 ป ี 77 19.10 

  15 ปีขึน้ไป 182 44.90 

 รวม 405 100.00 

 

   จากตาราง 4 แสดงข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่าง 405 คน 

อยู่สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 373 คน คิดเป็นร้อยละ 92.09 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 7.90 จ าแนกเป็น 

เพศชาย จ านวน 288 คน คิดเป็นร้อยละ 71.10 และเพศหญิง จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 

28.90 คน 

   อายุของกลุ่ม ตัวอย่าง  มากที่ สุด  คือ  อายุ  55–60 ปี  จ านวน  193 คน 

คิดเป็นร้อยละ 47.70 รองลงมา คือ อายุ 45–54 ปี จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 30.40 
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อายุ 35–44 ปี จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 19.30 และอายุน้อยกว่า 35 ปี จ านวน 11 คน 

คิดเป็นร้อยละ 2.70 

   ระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่าง มากที่สุด คือ ปริญญาโท จ านวน 330 คน 

คิดเป็นร้อยละ 81.50 รองลงมา คือ  ปริญญาตรี จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 13.60 

และปรญิญาเอก จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 4.90 

   ประสบการณ์การท างานของกลุ่มตัวอย่าง มากที่สุด คือ ประสบการณ์ 

การท างาน 15 ปีขึ้นไป จ านวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 44.90 รองลงมา คือ ประสบการณ์             

การท างานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 19.50 ประสบการณ์การท างาน 10–14 ป ี

จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 19.10 และประสบการณ์การท างาน 5–9 ปี จ านวน 67 คน 

คิดเป็นร้อยละ 16.50  
 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ขององค์ประกอบ

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ข้อ องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง 
n = 405 ระดับ                 

ความคิดเห็น 
ล าดับ 

  

 

S.D. 

1 ดา้นความตระหนักรู้ในตนเอง  4.44 0.39 มาก 5 

2 ดา้นความยุติธรรม 4.58 0.40 มากที่สุด 4 

3 ดา้นมุมมองเชิงจริยธรรม 4.63 0.33 มากที่สุด 2 

4 ดา้นความโปร่งใส 4.69 0.38 มากที่สุด 1 

5 ดา้นการมองโลกในเชิงบวก 4.62 0.39 มากที่สุด 3 

 รวม 4.59 0.32 มากที่สุด  

 

   จากตาราง 5 พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน จากการสอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวม 

อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.59) เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า องค์ประกอบ                 

ด้านความโปร่งใส มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉล่ีย (  = 4.69) รองลงมา ได้แก่ 

ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด  โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.63) 

ด้านการมองโลกในเชิงบวก มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.62) 

ด้านความยุติธรรม มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด  โดยมีค่าเฉลี่ย  (  = 4.58) และ 

ดา้นความตระหนักรู้ในตนเอง มีความคิดเห็นในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.44) ตามล าดบั       
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ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ขององค์ประกอบ

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้านความตระหนักรู้ใน

ตนเอง (Self-Awareness) 

ข้อ 
ตัวบ่งชี้ด้านความตระหนกัรู้ในตนเอง 

(Self-Awareness) 

n = 405  ระดับ                 

ความคิดเห็น 
ล าดับ 

  

 

S.D. 

1 วิเคราะห์จุดเดน่และจุดดอ้ยของตนเองได้ 4.41 0.54 มาก 4 

2 ระบุจุดเดน่และจุดดอ้ยของตนเอง 4.41 0.56 มาก 4 

3 ยอมรับและปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์

ที่มีการเปลี่ยนแปลงได้ 

4.47 0.58 มาก 3 

4 ประเมินตนเองได้ถูกต้องตามสถานการณ์               

ความเป็นจริง 

4.37 0.56 มาก 8 

5 มีสต ิสามารถรู้เท่าทันความคิดและ 

ความรู้สึกของตนเอง 

4.53 0.57 มากที่สุด 2 

6 สามารถสะท้อนคิด เพื่อการพัฒนาและ 

ปรับปรุงผลการปฏิบัตงิานของตนเอง 

4.40 0.58 มาก 5 

7 มีความมั่นใจในความรู้ และความสามารถ

ของตนเอง 

4.39 0.61 มาก 6 

8 รู้เท่าทันอารมณ์และควบคมุอารมณ์ได้ 4.38 0.61 มาก 7 

9 เห็นคุณค่าในความสามารถของตนเอง 4.60 0.56 มากที่สุด 1 

 รวม 4.44 0.39 มาก  

 

   จากตาราง 6 พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) จากการสอบถามความคิดเห็น

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.44)                     

เมื่อจ าแนกตามตัวบ่งช้ี พบว่า ตัวบ่งชีก้ารเห็นคุณค่าในความสามารถของตนเองมีความคิดเห็น

ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉล่ีย (  = 4.60) รองลงมา ได้แก่ มีสติ สามารถรู้เท่าทันความคิด

และความรู้สึกของตนเอง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.53) และ

ตัวบ่งช้ีการยอมรับและปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงได้  มีความคิดเห็น 

อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.47) โดยตัวบ่งชี้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ การประเมิน 

ตนเองได้ถูกต้องตามสถานการณ์ความเป็นจริง มีความคิดเห็นในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 

(  = 4.37) 
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ขององค์ประกอบ 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้านความยุติธรรม 

(Justice) 

ข้อ ตัวบ่งชี้ด้านความยุติธรรม (Justice) 
n = 405 ระดับ 

ความคิดเห็น 
ล าดับ 

  

 

S.D. 

1 มีการส ารวจขอ้มูล ความคิดเห็นของ

บุคลากรและน าความคิดเห็นน้ันไป

ประกอบการตัดสนิใจในการท างาน 

4.41 0.61 มาก 7 

2 มีการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบการตัดสนิใจ 

ในการท างาน 

4.48 0.56 มาก 6 

3 ใช้แหลง่ขอ้มูลที่หลากหลายประกอบการ

ตัดสนิใจในการปฏิบัตงิาน 

4.51 0.60 มากที่สุด 5 

4 มีความกล้าและยอมรับผลที่เกิดขึน้จากการ

ตัดสนิใจของตนเอง 

4.67 0.51 มากที่สุด 3 

5 ไม่มีความอคติ ล าเอียง เขา้ข้างบุคลากร 

ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง เมื่อต้องเลอืกหรือตัดสนิใจ 

4.55 0.68 มากที่สุด 4 

6 สามารถปฏิบัตติน และปฏิบัตงิานกับบุคลากร 

อย่างตรงไปตรงมา โดยไม่บิดเบือนขอ้มูล 

ที่เป็นจริง 

4.67 0.51 มากที่สุด 3 

7 มีการตัดสนิผลการปฏิบัตงิานอย่างตรงไป 

ตรงมา และแจ้งให้ผู้ที่มีสว่นเกี่ยวขอ้งได้รับรู ้

4.68 0.51 มากที่สุด 2 

8 สามารถตัดสนิใจกระท าการหรือปฏิบัตงิาน 

ที่ต้ังอยู่บนพื้นฐานของขอ้มูลที่เป็นจริงและ 

ความเป็นไปได ้

4.69 0.50 มากที่สุด 1 

 

รวม 4.58 0.40 มากที่สุด  

 

   จากตาราง 7 พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน ด้านความยุติธรรม (Justice) จากการสอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานในภาพรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.58) เมื่อจ าแนก

ตามตัวบ่งช้ี พบว่า ตัวบ่งช้ีการสามารถตัดสินใจกระท าการหรือปฏิบัติงาน ที่ต้ังอยู่บนพื้นฐาน

ของข้อมูลที่ เป็นจริงและความเป็นไปได้  มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด  โดยมีค่าเฉลี่ย 
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(  = 4.69) รองลงมา ได้แก่ มีการตัดสินผลการปฏิบัติงานอย่างตรงไปตรงมา และแจ้งให้ 

ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องไดรั้บรู้ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉล่ีย (  = 4.68) และ

ตัวบ่งช้ีสามารถปฏิบัติตน และปฏิบัติงานกับบุคลากรอย่างตรงไปตรงมา โดยไมบ่ิดเบือนข้อมูล

ที่เป็นจริง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด  โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.67) โดยตัวบ่งชี้ที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ มีการส ารวจข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากรและน าความคิดเห็นน้ัน 

ไปประกอบการตัดสินใจในการท างาน มีความคิดเห็นในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย (  = 4.41) 

 

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ขององค์ประกอบ 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้านมุมมองเชิง

จริยธรรม (Internalized Moral Perspective) 

ข้อ 
ตัวบ่งชี้ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม 

(Internalized moral Perspective) 

n = 405 ระดับ                 

ความคดิเห็น 

 

ล าดับ   

 

S.D. 

1 มีความมุ่งมั่นท่ีจะท างานใหไ้ปสู่ความส าเร็จ 

ตามท่ีตัง้เป้าหมายไว้ 

4.78 0.43 มากที่สุด 3 

2 มีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ 

ในวิชาชีพของผู้บริหารสถานศกึษา 

4.80 0.42 มากที่สุด 2 

3 เผชิญหน้ากับความกลัวและความเสี่ยงได้ 4.63 0.33 มากที่สุด 6 

4 ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและเป็นธรรม 4.66 0.49 มากที่สุด 4 

5 มีความซื่อสัตย์สุจริตและเท่ียงธรรมในการ 

ปฏิบัติงาน 

4.81 0.41 มากที่สุด 1 

6 มีความอดทน อดกลั้นกับสถานการณ์ตา่ง ๆ 

ท่ีเกิดขึน้ในขณะปฏิบัติงาน 

4.60 0.54 มากที่สุด 7 

7 มีความเอาใจใส่ ชื่นชมผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองค์กรอย่างสม่ าเสมอ 

4.63 0.49 มากที่สุด 6 

8 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดใีนด้านการครองตน 

ครองคนและครองงาน 

4.65 0.50 มากที่สุด 5 

9 ท าการศกึษาค้นควา้ วจิัย และน าผลมาใช้ในการ

บริหารจัดการองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

4.15 0.76 มาก 8 

รวม 4.63 0.33 มากที่สุด  
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   จากตาราง 8 พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา                    

ขั้นพ้ืนฐาน ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral Perspective) จากการสอบถาม               

ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 

โดยมีค่าเฉล่ีย (  = 4.63) เมื่อจ าแนกตามตัวบ่งช้ี พบว่า ตัวบ่งชีก้ารมีความซื่อสัตย์สุจริตและ

เที่ยงธรรม ในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.81) 

รองลงมา ได้แก่ มีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในวิชาชีพของผู้บริหารสถานศึกษา 

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.80) และตัวบ่งชี้ มีความมุ่งมั่น 

ที่จะท างานให้ไปสู่ความส าเร็จตามที่ ต้ังเป้าหมายไว้มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 

โดยมีค่าเฉล่ีย (  = 4.78) โดยตัวบ่งชีท้ี่มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ได้แก่ ท าการศึกษาค้นคว้า วิจัย และ

น าผลมาใช้ในการบริหารจัดการองค์กรอย่างต่อเน่ืองมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

โดยมีค่าเฉล่ีย (  = 4.15)   

 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ขององค์ประกอบ 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้านความโปร่งใส 

(Transparency) 

ข้อ ตัวบ่งช้ีด้านความโปร่งใส (Transparency) 
n = 405 ระดับ                 

ความคิดเห็น 
ล าดับ 

  

 

S.D. 

1 มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากรในองคก์ร และนอกองคก์ร 4.66 0.51 มากที่สุด 5 

2 มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการท างานร่วมกับบุคลากร 

ในองคก์ร 

4.60 0.52 มากที่สุด 8 

3 มีการประชุม ชีแ้จง แนะแนวทางในการด าเนินงาน 

อย่างเปิดเผย 

4.73 0.47 มากที่สุด 3 

4 มีความจริงใจในการท างาน เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย

ขององคก์ร 

4.79 0.46 มากที่สุด 1 

5 รับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในองคก์รในการ 

ปฏบิัติงาน 

4.69 0.50 มากที่สุด 4 

6 เปิดโอกาสใหบุ้คลากรในองคก์ร และบุคคลที่เกี่ยวข้อง 

มีส่วนร่วมในการท างาน 

4.74 0.47 มากที่สุด 2 

7 มีข้อมูลและพร้อมที่จะเปิดเผยข้อมูลให้ผู้ที่มี 

ส่วนเกี่ยวข้องรับทราบ 

4.63 0.53 มากที่สุด 7 

8 สามารถที่จะเปดิเผยบุคลิกลกัษณะ ความเชื่อ คา่นิยม  

และทัศนคติของตนเองต่อบุคลากรในองคก์ร 

4.65 0.50 มากที่สุด 6 

 รวม 4.69 0.38 มากที่สุด  
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   จากตาราง 9 พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา         

ขั้นพ้ืนฐาน ด้านความโปร่งใส (Transparency) จากการสอบถามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาพรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.69)          

เมื่อจ าแนกตามตัวบ่งช้ี พบว่า ตัวบ่งชี้มีความจริงใจในการท างานเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมาย

ขององค์กร มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.79) รองลงมา ได้แก่ 

เปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กร และบุคคลที่เกี่ยวข้องมีสว่นร่วมในการท างาน มีความคิดเห็น

อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.74) และตัวบ่งชี้มีการประชุม ชี้แจง แนะแนวทาง

ในการด าเนินงานอย่างเปิดเผย มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉล่ีย (  = 4.73) 

โดยตัวบ่งช้ีที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการท างานร่วมกับบุคลากร 

ในองค์กรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉล่ีย (  = 4.60) 

 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ขององค์ประกอบ

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้านการมองโลกใน

เชิงบวก (Positive Thinking) 

ข้อ 
ตัวบ่งชี้ด้านการมองโลกเชิงบวก              

(Positive Thinking) 

n = 405 ระดับ                 

ความคิดเห็น 
ล าดับ 

  

 

S.D. 

1 มีมมุมองของการมองโลกในแงด่ ี 4.64 0.52 มากท่ีสุด 3 

2 มีทัศนคตท่ีิดีต่อบุคลากรและการปฏิบัตงิาน 4.69 0.47 มากท่ีสุด 2 

3 มีเจตคตท่ีิดีต่อบุคลากรและการปฏิบัตงิาน 4.69 0.48 มากท่ีสุด 2 

4 มีความสามารถในการตระหนักรูถ้ึงความรูส้กึของ

ตนเองและผู้อื่น เพือ่การสร้างแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานได ้

4.51 0.55 มากท่ีสุด 8 

5 รูจ้ักผ่อนส้ันผ่อนยาว มคีวามอะลุม่อลว่ยในการ 

ปฏิบัตงิาน 

4.57 0.54 มากท่ีสุด 6 

6 สามารถเปลี่ยนแปลงแผนการปฏิบัตงิาน 

ยามเกิดเหตุการณ์คับขันของบุคลากรในองคก์รได ้

4.56 0.54 มากท่ีสุด 7 

7 ดูแลเอาใจใส่บุคลากรในองค์กรและผูอ้ื่น 4.59 0.52 มากท่ีสุด 5 

8 มีโอกาสท่ีจะช่วยเหลอืผู้อื่นเสมอ 4.61 0.52 มากท่ีสุด 4 

9 ให้ความรกัและเมตตาตอ่ผู้ร่วมงาน 4.75 0.45 มากท่ีสุด 1 

 รวม 4.62 0.39 มากทีสุ่ด  
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   จากตาราง 10 พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน ดา้นการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking) จากการสอบถามความคิดเห็นของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาพรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 

(  = 4.62) เมื่อจ าแนกตามตัวบ่งชี้ พบว่า ตัวบ่งชีใ้ห้ความรักและเมตตาตอ่ผู้ร่วมงาน มีความ

คิดเห็นในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.75) รองลงมา ได้แก่ มีทัศนคติที่ดีต่อบุคลากร 

และการปฏิบั ติงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.69) และ 

ตัวบ่งช้ีการมีเจตคติที่ดีต่อบุคลากรและการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 

โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.69) โดยตัวบ่งชี้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ มีความสามารถในการตระหนักรู้ 

ถึงความรู้สึกของตนเองและผู้อื่น เพ่ือการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ มีความคิดเห็นอยู่

ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉล่ีย (  = 4.51) 

  2.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ของ

องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

   ผลการวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน  (Confirmatory Factor Analysis)  

ขององค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จากการสอบถาม 

ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป แสดงผลดังภาพ 9-14  

   ผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรในการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี ้

   ก าหนดให ้e1 = ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน  

      k1 = ดา้นความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 

      k2 = ดา้นความยุติธรรม (Justice) 

      k3 = ดา้นมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral Perspective) 

      k4 = ดา้นความโปร่งใส (Transparency) 

      k5 = ดา้นการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking) 

      x1 = ความสามารถในการวิเคราะห์จุดเดน่และจุดดอ้ยของตนเองได้ 

      x2 = ความสามารถในการระบุจุดเดน่และจุดด้อยของตนเอง 

      x3 = ความสามารถยอมรับและปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่มี 

        การเปลี่ยนแปลงได้ 

      x4 = ความสามารถประเมินตนเองได้ถูกต้องตามสถานการณ์ 

        ความเป็นจริง 

      x5 = ความสามารถในการมีสติ สามารถรู้เท่าทันความคิด 

        และความรู้สึกของตนเอง 
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      x6 = ความสามารถสะท้อนคิดเพ่ือการพัฒนาและปรับปรุง 

        ผลการปฏิบัตงิานของตนเอง 

      x7 = ความสามารถในการมีความมั่นใจในความรูแ้ละ 

        ความสามารถของตนเอง 

      x8 = ความสามารถในการรู้เท่าทันอารมณ์และควบคุมอารมณไ์ด้ 

      x9 = ความสามารถในการเห็นคุณค่าในความสามารถของตนเอง 

      x10 = ความสามารถในการส ารวจข้อมูล ความคิดเห็นของบุคลากร 

        และน าความคิดเห็นน้ันไปประกอบการตัดสินใจในการ 

        ท างาน 

      x11 = ความสามารถในการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบการตัดสินใจ 

        ในการท างาน 

      x12 = ความสามารถในการใช้แหลง่ข้อมูลที่หลากหลายประกอบ  

        การตัดสินใจในการปฏิบัตงิาน 

      x13 = ความสามารถในการกล้าและยอมรับผลที่เกิดขึน้ จากการ 

        ตัดสินใจของตนเอง 

      x14 = ความสามารถในการไม่มคีวามอคติ ล าเอียง เข้าข้างบุคลากร  

        ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง เมื่อตอ้งเลอืกหรือตัดสนิใจ 

      x15 = ความสามารถในการปฏิบัตติน และปฏิบัติงานกับบุคลากร 

        อย่างตรงไปตรงมา โดยไมบ่ิดเบือนข้อมูลที่เป็นจริง 

      x16 = ความสามารถในการตัดสนิผลการปฏิบัติงานอย่างตรงไป  

        ตรงมา และแจ้งให้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องได้รับรู้ 

      x17 = ความสามารถในการตัดสินใจกระท าการหรอืปฏิบัตงิาน 

        ที่ต้ังอยูบ่นพ้ืนฐานของข้อมูลที่เป็นจริงและความเป็นไปได้ 

      x18 = ความสามารถในการมุ่งมั่นที่จะท างานให้ไปสูค่วามส าเร็จ 

        ตามที่ต้ังเป้าหมายไว้ 

      x19 = ความสามารถในการมีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ 

        ในวิชาชีพของผู้บรหิารสถานศึกษา 

      x20 = ความสามารถในการเผชญิหนา้กับความกลัวและ 

        ความเสี่ยงได้ 

      x21 = ความสามารถในการปฏิบัติงานไดอ้ย่างถูกต้องและเป็นธรรม 
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      x22 = ความสามารถในการมีความซื่อสัตย์สุจริตและเที่ยงธรรม 

        ในการปฏิบัตงิาน 

      x23 = ความสามารถในการมีความอดทน อดกลัน้กับสถานการณ์ 

        ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในขณะปฏิบัติงาน 

      x24 = ความสามารถในการเอาใจใส ่ ช่ืนชมผลการปฏิบัติงานของ 

        บุคลากรในองค์กรอย่างสม่ าเสมอ 

      x25 = ความสามารถในการปฏิบัตตินเป็นแบบอย่างที่ดีในดา้น 

        การครองตน ครองคน และครองงาน 

      x26 = ความสามารถในการศึกษาค้นคว้า วิจัย เพ่ือน าผลมาใช้ 

        ในการบรหิารจัดการองค์กรอย่างต่อเน่ือง 

      x27 = ความสามารถในการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากร 

        ในองค์กรและนอกองค์กร 

      x28 = ความสามารถในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการท างาน 

        ร่วมกับบุคลากรในองค์กร 

      x29 = ความสามารถในการประชุม ชีแ้จง แนะแนวทางในการ 

        ด าเนนิงานอย่างเปิดเผย 

      x30 = ความสามารถในการมีความจรงิใจในการท างาน  

        เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 

      x31 = ความสามารถในการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร 

        ในองค์กรในการปฏิบัตงิาน 

      x32 = ความสามารถในการเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กร  

        และบุคคลที่เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการท างาน 

      x33 = ความสามารถในการมีขอ้มูลและพร้อมที่จะเปิดเผยข้อมูล        

        ให้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องรับทราบ 

      x34 = ความสามารถในการเปิดเผยบุคลกิลักษณะ ความเช่ือ  

        ค่านยิม และทัศนคตขิองตนเองต่อบุคลากรในองค์กร 

      x35 = ความสามารถในการมีมุมมองของการมองโลกในแง่ดี 

      x36 = ความสามารถในการมีทัศนคตทิี่ดต่ีอบุคลากร และ 

        การปฏิบัตงิาน 

 



 

 

  178 

      x37 = ความสามารถในการมีเจตคติที่ดีต่อบุคลากรและ 

        การปฏิบัตงิาน 

      x38 = ความสามารถในการตระหนักรู้ถงึความรูส้กึของตนเอง 

        และผู้อื่น เพ่ือการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานได้ 

      x39 = ความสามารถในการรู้จักผอ่นสั้นผ่อนยาว  

        มีความอะลุม่อลว่ยในการปฏิบัตงิาน 

      x40 = ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงแผนการปฏิบัตงิาน  

        ยามเกิดเหตุการณ์คับขันของบุคลากรในองค์กรได้ 

      x41 = ความสามารถในการดูแลเอาใจใสบุ่คลากรในองค์กร 

        และผู้อื่น 

      x42 = ความสามารถในการมีโอกาสที่จะช่วยเหลอืผู้อื่นเสมอ 

      x43 = ความสามารถในการให้ความรักและเมตตาตอ่ผู้ร่วมงาน 

   เกณฑ์การพิจารณาความสอดคล้องของโมเดล (สุนทรพจน์ ด ารงค์พานิช, 2555, 

หน้า 33) 

   1. Relative Chi-Square หรือ 2/df น้อยกว่า 2 ถือว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูล 

เชิงประจักษ์ 

   2. Comparative Fit Index หรือ CFI มีค่าต้ังแต่ 0.9 ขึ้นไป หรือ 0.95 ขึ้นไป 

แสดงว่าโมเดลสอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีมาก 

   3. Tucker-Lewis Index ห รือ  TLI มีค่า ต้ังแต่  0.9 ขึ้นไป  ห รือ  0.95 ขึ้นไป 

แสดงว่าโมเดลสอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีมาก 

   4. Root Mean Square Error of Approximation หรือ RMSEA น้อยกว่า 0.05  

แสดงว่าโมเดลสอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีมาก 

   5. Standardized Root Mean Square Residual ห รือ  SRMR น้อยกว่า  0.05  

แสดงว่าโมเดลสอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี 
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Relative Chi-Square = 1.500 RMSEA = 0.035 CFI = 0.966 TLI = 0.954 SRMR = 0.040 

 

ภาพ 9 โมเดลองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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   จากภาพ 9 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลองค์ประกอบ

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า มีค่า Relative Chi-Square หรือ 

2/df =  1.500 โม เดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ค่ า  Root Mean Square Error of 

Approximation ห รือ  RMSEA =  0.035 โม เดลสอดคล้อ งกั บข้อมู ล เชิ งประจั กษ์ ดี ม าก 

ค่า Comparative Fit Index หรือ CFI = 0.966 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ใน 

เกณฑ์ดีมาก ค่า Tucker-Lewis Index หรือ TLI = 0.954 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

อยู่ในเกณฑ์ดีมาก และค่า Standardized Root Mean Square Residual หรือ SRMR = 0.040 

โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี  ซึ่งแสดงให้เห็นว่าโมเดลองค์ประกอบภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความสอดคล้องของข้อมูลระหว่างโมเดล 

เชิงทฤษฎีกับข้อมูลโมเดลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Relative Chi-Square = 1.699 RMSEA = 0.042 CFI = 0.986 TLI = 0.977 SRMR = 0.024 

  

ภาพ 10 โมเดลที่ 1 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 

 

k1 
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   จากภาพ 10 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลองค์ประกอบ

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง 

(Self-Awareness) พบว่า มีค่า Relative Chi-Square หรือ 2/df = 1.699 โมเดลสอดคล้องกับ

ข้อมูล เชิงประจักษ์  ค่ า  Root Mean Square Error of Approximation ห รือ  RMSEA =  0.042  

โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีมาก ค่า Comparative Fit Index หรือ CFI = 0.986  

โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีมาก  ค่า Tucker-Lewis Index หรือ 

TLI = 0.977 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีมาก และค่า Standardized 

Root Mean Square Residual หรือ SRMR = 0.024 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี 

ซึ่งแสดงให้เห็นว่าโมเดลด้านความตระหนักรู้ในตนเองมีความสอดคล้องของข้อมูลระหว่าง

โมเดลเชิงทฤษฎีกับข้อมูลโมเดลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Relative Chi-Square = 1.285 RMSEA = 0.027 CFI = 0.996 TLI = 0.992 SRMR = 0.020 

 

ภาพ 11 โมเดลที่ 2 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จรงิของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ด้านความยุติธรรม (Justice) 

 

 

k2 
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   จากภาพ 11 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลองค์ประกอบ 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านความยุติธรรม (Justice) พบว่า      

มีค่า Relative Chi-Square ห รือ  2/df =  1.285 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ค่า Root Mean Square Error of Approximation หรือ RMSEA = 0.027 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูล 

เชิงประจักษ์ดีมาก ค่า Comparative Fit Index หรือ CFI = 0.996 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูล

เชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีมาก ค่า Tucker-Lewis Index หรือ TLI = 0.992 โมเดลสอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีมาก และค่า Standardized Root Mean Square Residual 

หรือ SRMR = 0.020 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี  ซึ่งแสดงให้เห็นว่าโมเดล 

ด้านความยุติธรรมมีความสอดคล้องของข้อมูลระหว่างโมเดลเชิงทฤษฎีกับข้อมูลโมเดล 

เชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Relative Chi-Square = 1.699 RMSEA = 0.042 CFI = 0.986 TLI = 0.977 SRMR = 0.024 

 

ภาพ 12 โมเดลที่ 3 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized Moral Perspective) 

 

k3 
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   จากภาพ 12 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลองค์ประกอบ 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ดา้นมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized 

moral Perspective) พบว่า มีค่า Relative Chi-Square หรือ 2/df = 1.699 โมเดลสอดคล้องกับ 

ข้อมูล เชิงประจักษ์  ค่ า  Root Mean Square Error of Approximation ห รือ  RMSEA =  0.042  

โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีมาก ค่า Comparative Fit Index หรือ CFI = 0.986  

โมเดลสอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีมาก ค่า Tucker-Lewis Index หรือ TLI = 0.977 

โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีมาก และค่า Standardized Root Mean 

Square Residual หรือ SRMR = 0.024 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี  ซึ่งแสดง 

ให้เห็นว่าโมเดลดา้นมุมมองเชิงจริยธรรม มีความสอดคลอ้งของข้อมูลระหว่างโมเดลเชิงทฤษฎี 

กับข้อมูลโมเดลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Relative Chi-Square = 1.285 RMSEA = 0.027 CFI = 0.996 TLI = 0.992 SRMR = 0.020 

 

ภาพ 13 โมเดลที่ 4 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จรงิของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ด้านความโปร่งใส (Transparency)  

 

k4 
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k5 

   จากภาพ 13 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลองค์ประกอบ             

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ด้านความโปร่งใส (Transparency) 

พบว่า มีค่า Relative Chi-Square หรือ 2/df = 1.285 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ค่า Root Mean Square Error of Approximation หรือ RMSEA = 0.027 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูล 

เชิงประจักษ์ดีมาก ค่า Comparative Fit Index หรือ CFI = 0.996 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูล

เชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีมาก ค่า Tucker-Lewis Index หรือ TLI = 0.992 โมเดลสอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีมาก และค่า Standardized Root Mean Square Residual 

หรือ SRMR = 0.020 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี  ซึ่งแสดงให้เห็นว่าโมเดล 

ด้านความโปร่งใส มีความสอดคล้องของข้อมูลระหว่างโมเดลเชิงทฤษฎีกับข้อมูลโมเดล 

เชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Relative Chi-Square = 1.699 RMSEA = 0.042 CFI = 0.986 TLI = 0.977 SRMR = 0.024 

 

ภาพ 14 โมเดลที่ 5 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จรงิของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ด้านการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking) 
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   จากภาพ 14 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลองค์ประกอบ              

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านการมองโลกในเชิงบวก (Positive 

Thinking) พบว่า มีค่า Relative Chi-Square หรือ 2/df = 1.699 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ป ร ะ จั ก ษ์  ค่ า  Root Mean Square Error of Approximation ห รื อ  RMSEA =  0.042 โม เด ล

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีมาก ค่า Comparative Fit Index หรือ CFI = 0.986 โมเดล

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดมีาก ค่า Tucker-Lewis Index หรือ TLI = 0.977 

โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีมาก และค่า Standardized Root Mean 

Square Residual หรือ SRMR = 0.024 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี  ซึ่งแสดง 

ให้เห็นว่าโมเดลด้านการมองโลกในเชิงบวก มีความสอดคล้องของข้อมูลระหว่างโมเดลเชิงทฤษฎ ี

กับข้อมูลโมเดลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 สรุปองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ และจากการ

สอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น า                  

ที่แท้จริงมทีั้งหมด 5 ดา้น ดังน้ี 

 ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-awareness)  

 พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในการมีสติ รู้เท่าทัน

ความคิดและอารมณ์ของตนเอง มีการรับรู้และเข้าใจจุดเดน่ จุดดอ้ยของตนเอง ยอมรับตนเอง 

ประเมินตนเองได้ถูกต้องตามความเป็นจริง แยกแยะผลดีผลเสียในการปฏิบัติงาน มั่นใจ 

ในคุณค่าและความสามารถของตนเอง มีความเฉลียวฉลาด สุขุมลุ่มลึก มีเหตุผล มองการณ์ไกล 

เข้าใจเหตุผลของความเจริญและความเสี่ยง รู้เป้าหมายของตนเอง รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของโลก 

 ด้านความยุติธรรม (Justice) 

 พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในการส ารวจและ

วิเคราะห์ข้อมูล ใช้แหล่งข้อมูลที่หลากหลายประกอบการตัดสินใจ ไม่อคติ ไม่ล าเอียงเข้าข้าง

ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ตรงไปตรงมา ไม่ปฏิเสธหรือบิดเบือนข้อมูล มีการตัดสินใจบนพื้นฐานของ

ข้อมูลที่เป็นจริง มองความเป็นมนุษย์ มีความยืดหยุ่นสอดคล้องกับบริบท วิถีชีวิตจริง และ

ความเป็นไปได้ 

 ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral Perspective)  

 พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในการมุ่งมั่นที่จะท างาน

ให้ไปสู่ความส าเร็จ บริหารจัดการองค์กรได้อย่างมีคุณภาพ เป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม 

มีความกล้าหาญ มีความซื่อสัตย์ อดทนอดกลั้น มีความรับผิดชอบ เอาใจใส่ต่อความต้องการ
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ของบุคลากร เป็นสัญลักษณ์ขององค์กร เป็นแรงบันดาลใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา และ

ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี  

 ด้านความโปร่งใส (Transparency)  

 พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานในการสร้างความสัมพันธ์ 

อันดีระหว่างผู้ ร่วมงานทั้งภายในและภายนอกองค์กร  มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 

มีความจริงใจ รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น มีการส่งเสริมการท างานแบบมีส่วนร่วม สามารถ

เปิดเผยข้อมูลการท างานขององค์กร พร้อมรับการตรวจสอบ และเปิดเผย ถึงบุคลิกลักษณะ 

ความเช่ือ ค่านยิม และทัศนคตขิองตนเอง  

 ด้านการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking)  

 พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในการมองโลกในแง่ดี 

มีทัศนคติและเจตคติที่ดีต่อผู้อื่น มีความฉลาดทางอารมณ์  มีความยืดหยุ่น เอาใจใส่ดูแล 

ฟูมฟัก มีความรัก มีความเมตตา การแสดงน้ าใจ ความเอื้ออาทร ความต้ังใจ เห็นอกเห็นใจ       

ให้เวลา และให้โอกาสที่จะช่วยเหลอืและพัฒนาผู้อื่น  

 ส่วนที่ 2 ผลการศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 

 ในสว่นของผลการศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน โดยการสัมภาษณ์  กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่  ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน 5 คน โดยใช้ 

แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-Structure Interview) เกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความคิดเห็น 

ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

 “การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงต้องพัฒนาด้านทัศนคติ ต้องเปลี่ยนแปลงทัศนคติของ

ผู้บริหาร โดยการท า Work Shop หรือมีการ Coaching อยู่สม่ าเสมอ การอบรมเชิงปฏิบัติการ 

ที่น าผู้บริหารมาปฏิบัติจริง ๆ อย่างต่อเน่ือง อย่างน้อยเป็นเวลา 1 ปี การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

การฟังบรรยายจะไมช่่วยให้ใครเปลี่ยนแปลง การฝกึอบรมตามหลักไตรสกิขา สามารถน ามา

พัฒนาผู้บริหารด้านจริยธรรมได้ดีมาก เพราะเป็นกระบวนการฝึกอบรมที่ครอบคลุมที่สุด 

ทั้งด้านพฤติกรรม ดา้นจิตใจ และด้านปัญหา การศึกษาที่สมบูรณอ์งค์การยูเนสโก้กลา่วเอาไว้ว่า 

มนุษย์ที่สมบูรณ์ต้องมีการศึกษาที่สมบูรณ์  4 ด้าน ได้แก่ การพัฒนาด้านศีล การพัฒนา 

ดา้นสังคม การพัฒนาทางดา้นอารมณ์ และการพัฒนาทางดา้นปัญญา” 

พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี (15 ตุลาคม 2561) 
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 “ผู้บริหารที่จะมีภาวะผู้น าที่แท้จริงได้ต้องเกิดจากการพัฒนาจากตัวเอง  โดยการ

ปฏิบัติให้เห็นเป็นแบบอย่าง (Role Model) การเป็นต้นแบบ เป็นต้นฉบับที่ดี ผู้น าที่มีภาวะ

ผู้น าที่แท้จริงจะต้องเป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม ซึ่งการฝึกสติ ฝึกสมาธิ จะช่วยยกระดับ

จิตใจให้ผู้น าเป็นคนดไีด้”  

  อาจอง ชุมสาย ณ อยุธยา (16 กันยายน 2561) 

 

 “การพัฒนาด้วยตนเอง คือ พัฒนาตนเอง อบรมตนเอง ซึ่งจะเป็นการพัฒนาที่ถาวร 

เน่ืองจากเป็นการพัฒนาที่เกิดขึ้นจริง ๆ เกิดในตัวตนของผู้เรียน และการเรียนรู้ด้วยตนเองน้ัน

ผู้บริหารสามารถเรียนรู้ด้วยตนเองตลอด 24 ช่ัวโมง ไมต้่องรอวิทยากร และการเรียนรู้ที่ดีที่สุด 

คือ การเรียนรู้จากชีวิตปกติ ซึ่งการพัฒนาดว้ยตนเองจะท าให้เกิดความยั่งยืน” 

 ธีระ รุญเจรญิ (11 ตุลาคม 2561) 

 

 “ภาวะผู้น าที่แท้จริงถ้าแบ่งสัดส่วน 50% ต้อง born to be บางอย่างตดิตัวมาจากการ

ถูกหล่อหลอมต้ังแต่เกิด หล่อหลอมจากครอบครัว กลุ่มเพ่ือน เกิดจากประสบการณ์ 

เกิดจากการลอกเลียนแบบ เกิดจากการพัฒนาตนเองในหลาย ๆ สถานการณ์ ความเป็นภาวะ 

ผู้น าที่แท้จริงเกิดจากกระบวนการขัดเกลาทางสังคม กระบวนการขัดเกลาของโซเชียลมีเดีย              

การเรียนรู้ด้วยตนเอง การพัฒนาด้วยตนเอง กรณีศึกษา และกรณีศึกษาทางสังคม 

เน่ืองจากทุกคนมีตัวแบบในชีวิต  ผู้บริหารก็จะมีตัวแบบของผู้บริหารที่ประสบผลส าเร็จ 

เพราะฉะน้ันการมีตัวแบบที่พึงใจ ซึ่งตัวแบบที่พึงประสงค์อาจจะมีอยู่ในชีวิตจริง และตัวแบบ             

ในอุดมคติ” 

 รัตนะ บัวสนธ์ (17 กันยายน 2561)  

 

 “การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง ท าได้โดยการพัฒนาด้วยตนเอง สิ่งที่จะพัฒนา หรือ

จะแก้ไขตัวของตัวเอง ก็คือตัวเอง แต่บุคคลมักจะกระท าตามใจของตนเอง ดังน้ัน การพัฒนาตนเอง 

ในทางพุทธศาสนา เช่น การตั้งสติ การท าสมาธิ จะท าให้คนเกิดการตระหนักรู้ในตนเอง รู้จักตนเอง 

แต่ต้องพัฒนาทุกวัน หรือใช้วิธีการการอบรมในลักษณะที่มีการติดตาม หรือให้ผู้บริหาร 

ที่ประสบความส าเร็จมาเล่าเร่ืองราวให้เป็นกรณีศึกษา และใช้ การสอนงาน แต่ต้องหาคน 

ที่จะมาเป็นผูส้อนผูบ้รหิารและทุกแนวทางพัฒนาตอ้งท าอย่างต่อเน่ืองเพ่ือให้เกิดความยั่งยืน” 

อมรรัตน์ วัฒนาธร (24 สงิหาคม 2561)  
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 สรุปผลจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมี  5 แนวทาง ได้แก่ การพัฒนาด้วยตนเอง การปฏิบัติ 

ให้เห็นเป็นแบบอย่าง กรณีศึกษา การฝึกอบรม และการสอนงาน โดยมีกิจกรรมที่ใช้ในการ

พัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 6 กิจกรรม ได้แก่  การเจริญสติ การฝึกสมาธิ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

การใช้สื่อเทคโนโลยี การศึกษาจากตัวแบบ และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์  ดังรายละเอียด

ต่อไปน้ี 

 แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มี 5 แนวทาง 

ประกอบดว้ย 

 การพัฒนาด้วยตนเอง (Self-Development) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานด้วยตนเอง โดยการฝึกเจริญสติ การฝึกสมาธิ การแลกเปลี่ยน 

เรียนรู้ การใช้ส่ือเทคโนโลยี การศึกษาจากตัวแบบ และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 

 การปฏิบัติให้เห็นเป็นแบบอย่าง (Role model) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้วยการประพฤติปฏิบัติที่ปรากฏเป็นแบบอย่างที่ดีงาม 

ทั้งกาย วาจา และจิตใจ ท าให้ผู้อื่นเลื่อมใส ศรัทธาและถือเป็นแบบอย่างในการด าเนินชีวิตและ

ในการปฏิบัตงิาน โดยการศึกษาจากตัวแบบ 

 กรณีศึกษา (Case Study) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน ด้วยการศึกษากรณีตัวอย่างจากสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจริงหรือจ าลอง เพ่ือให้ผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเกิดคุณลักษณะของภาวะผู้น าที่แท้จริง โดยใช้ส่ือเทคโนโลยี การศึกษา

จากตัวแบบ ทั้งตัวแบบในชีวิตจริง และตัวแบบในอุดมคติ 

 การฝึกอบรม (Training) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน โดยการด าเนินการพัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

เกิดคุณลักษณะของภาวะผู้น าที่แท้จริง โดยการฝึกอบรมการเจริญสติ การฝึกสมาธิ และกิจกรรม 

สุนทรยีสนทนา           

 การสอนงาน (Coaching) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน ดว้ยการเสริมสร้างองค์ความรู้ การฝึกฝนทักษะ โดยการแนะน า การช่วยเหลอื และ

การให้ค าปรึกษาจากผู้สอนงาน จากผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จ เพ่ือพัฒนาคุณลักษณะของ

ภาวะผู้น าที่แท้จริง โดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 

 กิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้ที่แท้จริง 6 กิจกรรม ดังนี ้

 การเจริญสติ (Consciousness Practice) เป็นกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานด้วยการฝึกการต่ืนรู้ ฝึกการรู้สกึตัวในขณะน้ัน โดยวิธีการ 
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เดินจงกรม การใช้ระฆังแห่งชีวิต สุนทรียสนทนา การให้จิตอยู่กับลมหายใจขณะยืน เดิน น่ัง

นอน การจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้  

 การฝึกสมาธิ (Meditation Practice) เป็นกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้วยการฝึกสติควบคุมจิตให้อยู่ที่ใดที่หน่ึง ด้วยการท าสมาธิ 

โดยวิธีการน่ัง นอน ยืน หรือเดินสมาธิก็ได้ ในขณะที่ท าก็ให้สติควบคุมจิตให้อยู่กับลมหายใจ

เข้าออก 

 การแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ (Knowledge Sharing) เป็นกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน โดยผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีความสนใจ

ในเร่ืองใด เร่ืองหน่ึงร่วมกัน มารวมตัวกันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ด้วยความสมัครใจ เพ่ือร่วมสร้าง 

ความเข้าใจ หรือพัฒนาแนวปฏิบัติในเร่ืองน้ัน ๆ ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 การใช้ สื่ อ เทคโนโลยี  (Technological-Media Usage)  หมายถึ ง  กิ จกรรม 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในการเรียนรู้แง่คิด  มุมมอง

และแนวปฏิบัติผ่านต้นแบบ โดยการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ วีดีโอหรือวีดีทัศน์ สื่อโซเชียล

มีเดียที่ไดรั้บความนิยม เพ่ือเรียนรู้วิธีการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ รวมทั้ง แนวปฏิบัติที่ดีและ

ไมด่จีากผู้น าที่ประสบความส าเร็จและประสบความลม้เหลว 

 การศึกษาจากตัวแบบ (Study of Role Models) เป็นกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยการเรียนรู้ด้วยการสังเกตหรือการศึกษา 

แง่คิด มุมมองและแนวปฏิบัติจากตัวแบบ รวมทั้ง แนวปฏิบัติที่ดีและไม่ดีจากผู้น าที่ประสบ

ความส าเร็จและประสบความลม้เหลว จากตัวแบบในชีวิตจริง และตัวแบบในอุดมคติ 

 การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ (Life-Experience Learning) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยการฝึกฝนผ่านประสบการณ์จริงในสถานการณ์ 

และบริบทที่แตกต่างกัน ซึ่งประสบการณ์ของการเรียนรู้มาจากระดับความท้าทายของงาน 

ความหลากหลายของงานที่ได้รับมอบหมาย 

 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

 จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน ผู้ทรงคุณวุฒิได้เสนอความคิดเห็น

เกี่ยวกับปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษา ดังนี ้

 “การมีหลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง ที่มีความเข้มข้นทั้งเนื้อหาวิชาการ 

และการฝึกอบรม และตัวช้ีวัดที่ได้มาตรฐาน การสร้างเครือข่ายภาวะผู้น าที่แท้จริง ให้ผู้น า

ติดต่อสื่อสารกันอยู่เสมอ ๆ ผู้น าเดี่ยวไม่มีใครประสบความส าเร็จ ผู้น าต้องมีกัลยาณมิตร 
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ถ้าไม่มีกัลยาณมิตรไปไม่รอดหรอก และเครือข่ายเหล่านี้ก็จะไปหล่อเลี้ยงผู้บริหารทุกคน 

ที่สัมมนาเสร็จแล้ว ที่อบรมเสร็จแล้ว ให้เวียนมาพบกันได้มาทบทวนและมาแลกเปลี่ยนกัน 

มาท างานกัน มีสุภาษิตสเปนว่า “อยากไปเร็วให้ไปคนเดยีว แตถ่้าอยากไปไกลให้ไปร่วมกัน” 

พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี (15 ตุลาคม 2561)  

 

 “การเปลี่ยนแปลงนโยบาย ให้อิสระโรงเรียนคิดเอง หาภาวะผู้น าที่แท้จริงเอง 

หาปัญญาประดิษฐ์เอง หาใหม่ ถ้าคิดแบบนี้แล้วปล่อยให้คิดจะเกิดการพัฒนา เน่ืองจาก 

แต่ละโรงเรียนพัฒนาไม่เหมือนกัน วิธีการมาน่ังฟังการบรรยาย ไม่ได้ช่วยอะไร และจะไม่ได้อะไร 

เงื่อนไขจะตอ้งคิดเงื่อนไขดา้นเวลา เน่ืองจากเวลาเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ดา้นสื่อเทคโนโลยี 

ต้องเป็นดิจิทัลเทคโนโลยี ดา้นความเป็นหุ้นสว่นในการจัด ผู้ปกครอง ชาวบ้าน มีส่วนในการจัด

การศึกษาร่วมกัน” 

ธีระ รุญเจรญิ (11 ตุลาคม 2561) 

 

 “ปัจจัยเกี่ยวกับตัวเอง เกี่ยวกับความชัดเจนในตนเอง เป้าหมายในชีวิตคืออะไร 

และปัจจุบันท าหน้าที่และบทบาทอะไร และพื้นภูมิหลังที่มาเราเป็นใคร คือ กระบวนการ 

Socialization เช่น กลุ่มเพ่ือน ผู้บังคับบัญชา อดีตผู้บังคับบัญชาที่เป็นตัวแบบ หรือกรณีศึกษา 

กรณีศึกษาทางสังคมในเชิงจริยธรรม หรือในเชิงที่ละเมิดจริยธรรมแล้วได้รับโทษ การยอมรับ 

ในแต่ละช่วง คือ การยอมรับทางสังคม เมื่อท าสิ่งใดแลว้ประสบความส าเร็จ สังคมให้การยอมรับ 

ก็จะเป็นปัจจัยผลักดันให้ท าสิ่งน้ันเร่ือย ๆ การยอมรับของคนรอบข้าง การยกย่องยอมรับ 

ซึ่งอาจจะไม่จ าเป็นต้องเป็นตัวเงิน จะเป็นปัจจัยหน่ึงที่จะส่งเสริมให้ความเป็นผู้น าที่แท้จริง        

ให้คงอยู่ การดูตัวแบบในชีวิต ซึ่งแต่ละคนจะมีตัวแบบที่เราพึงใจอยู่ ทุกคนมีตัวแบบในชีวิต        

ทุกคน ผู้บริหารก็จะมีตัวแบบของผู้บริหารที่ประสบผลส าเร็จ เพราะฉะน้ันการมีตัวแบบที่พึงใจ         

การมีตัวแบบที่พึงประสงค์ก็เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดภาวะผู้น าที่แท้จริงได้ เช่น ข้าราชการหลาย ๆ 

คนมีในหลวง ร.9 เป็นตัวแบบ ท างานปิดทองหลังพระ หรือเวลาท้อในชีวิตแล้วคิดถึงพระราช

ด ารัสของพระองค์  ซึ่งเป็นตัวแบบในเชิงอุดมคติ หรืออาจจะเป็นตัวแบบที่ เป็นชีวิตจริง 

เป็นตัวแบบในอุดมคติ ก็จะเป็นปัจจัยของความส าเร็จ การศึกษา ซึ่งเป็นการศึกษาที่ได้จาก

กระบวนการทางสังคม” 

รัตนะ บัวสนธ์ (17 กันยายน 2561) 
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 “ปัจจัยความส าเร็จต้องเกิดจากความร่วมมือ ผู้เข้ารับการพัฒนาต้องเต็มใจ 

ต้องเกิดจากความเต็มใจของผู้ที่จะเข้าร่วมพัฒนา คนที่จะเข้าร่วมพัฒนาอยู่ในบรบิทเดียวกัน 

เช่น เป็นผู้บริหารโรงเรียนขนาดใหญ่เหมือนกัน ขนาดเล็กเหมือนกัน ต้องอยู่ในระดับที่ใกล้เคียงกัน 

และต้องมีความเต็มใจ หรืออยากที่จะเข้ามาร่วมพัฒนาจริง ๆ อยากจะเปลี่ยนแปลงอะไรบางอย่าง 

มีกระบวนการที่ไม่ยืดยาด ท าได้ง่าย หมายถึง กระบวนการไม่ซับซ้อน ปฏิบัติได้ง่าย และ 

ให้ผลจริง มีความต่อเน่ืองในการพัฒนา เพราะมันเกี่ยวกับการเปลี่ยนนิสัย ซึ่งมันต้องใช้เวลา 

มีการติดตามดูผลของการเปลี่ยนแปลง เพ่ือดูความยั่งยืน 

อมรรัตน์ วัฒนาธร (24 สงิหาคม 2561) 

 

 สรุปผลจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ พบปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น า

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน ดังนี ้

 1. การมีหลักสูตรในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 2. การก ากับตดิตามและประเมินผลการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ 

 3. การสร้างเครือข่ายการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 4. การขัดเกลาทางสังคม 

 5. การยอมรับของคนในสังคม 

 6. การศึกษาตัวแบบทั้งในอุดมคติและในชีวิตจริง 

 

ตอนที่ 2 ผลการสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

 ผลการสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน

ม ี2 สว่น ดังน้ี 

 ส่วนที่  1 ผลการยกร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 

 ผู้วิจัยได้น าผลการศึกษาองค์ประกอบและแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานจากตอนที่ 1 มายกร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่  1 

องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส่วนที่ 2 แนวทางและ

กระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบไปด้วย 

แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และกระบวนการพัฒนา 
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ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามกระบวนการ PIER สว่นที่ 3 ปัจจัย

ความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน ดังภาพ 15 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      

 

 

ภาพ 15 (ร่าง) รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

 

แนวทางและกระบวนการในพัฒนาภาวะผูน้ าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 

ส่วนท่ี 

ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

การมีหลักสตูรในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

การก ากับติดตามและประเมินผลการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 

การสร้างเครือข่ายการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

การขัดเกลาทางสังคม 

การยอมรับของคนในสังคม 

การศึกษาตวัแบบทั้งในอุดมคติและในชวีิตจรงิ 

ส่วนท่ี 

3 

องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

ด้านความตระหนกัรู้ในตนเอง (Self-awareness) 

ด้านความยุติธรรม (Justice) 

ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral Perspective) 

ด้านความโปรง่ใส (Transparency) 

ด้านการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking) 

ส่วนท่ี 

1 
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 จากภาพ 15 มีรายละเอียดของร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิาร

สถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน ดังน้ี 

 สว่นที่ 1 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน มีทั้งหมด 5 ดา้น ดังน้ี 

 1. ดา้นความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness)  

  พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในการมีสติ รู้เท่าทัน

ความคิดและอารมณ์ของตนเอง มีการรับรู้และเข้าใจจุดเดน่ จุดดอ้ยของตนเอง ยอมรับตนเอง 

ประเมินตนเองได้ถูกต้องตามความเป็นจริง แยกแยะผลดีผลเสียในการปฏิบัติงาน มั่นใจ 

ในคุณค่าและความสามารถของตนเอง มีความเฉลียวฉลาด สุขุมลุ่มลึก มีเหตุผล มองการณ์ไกล 

เข้าใจเหตุผลของความเจริญและความเสี่ยง รู้เป้าหมายของตนเอง รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง

ของโลก 

 2. ดา้นความยุติธรรม (Justice) 

  พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในการส ารวจและ

วิเคราะห์ข้อมูล ใช้แหล่งข้อมูลที่หลากหลายประกอบการตัดสินใจ ไม่อคติ ไม่ล าเอียงเข้าข้าง

ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ตรงไปตรงมา ไม่ปฏิเสธหรือบิดเบือนข้อมูล มีการตัดสินใจบนพื้นฐานของ

ข้อมูลที่เป็นจริง มองความเป็นมนุษย์ มีความยืดหยุ่นสอดคล้องกับบริบท วิถีชีวิตจริง และ

ความเป็นไปได้ 

 3. ดา้นมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral Perspective)  

  พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในการมุ่งมั่นที่จะท างาน 

ให้ไปสู่ความส าเร็จ บริหารจัดการองค์กรได้อย่างมีคุณภาพ เป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม 

มีความกล้าหาญ มีความซื่อสัตย์ อดทนอดกลั้น มีความรับผิดชอบ เอาใจใส่ต่อความต้องการ

ของบุคลากร เป็นสัญลักษณ์ขององค์กร เป็นแรงบันดาลใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา และประพฤติตน 

เป็นแบบอย่างที่ดี  

 4. ดา้นความโปร่งใส (Transparency)  

  พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในการสร้าง

ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้ร่วมงานทั้งภายในและภายนอกองค์กร มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 

มีความจริงใจ รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น  มีการส่งเสริมการท างาน แบบมีส่วนร่วม 

สามารถเปิดเผยข้อมูลการท างานขององค์กร พร้อมรับการตรวจสอบและเปิดเผยถึงบุคลิกลักษณะ 

ความเช่ือ ค่านยิม และทัศนคตขิองตนเอง 
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 5. ดา้นการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking)  

  พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในการมองโลกในแง่ดี 

มีทัศนคติและเจตคติที่ดีต่อผู้อื่น มีความฉลาดทางอารมณ์ มีความยืดหยุ่น เอาใจใส่ดูแล ฟูมฟัก 

มีความรัก มีความเมตตา การแสดงน้ าใจ ความเอื้ออาทร ความต้ังใจ เห็นอกเห็นใจ ให้เวลา 

และให้โอกาสที่จะช่วยเหลอืและพัฒนาผู้อื่น 

 ส่วนที่  2 แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบไปด้วย 1) แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2) กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานตามกระบวนการ PIER 

 1. แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

  แนวทางที่ 1 การพัฒนาดว้ยตนเอง (Self-Development) 

  แนวทางที่ 2 การปฏิบัตใิห้เห็นเป็นแบบอย่าง (Role Model) 

  แนวทางที่ 3 กรณีศึกษา (Case Study) 

  แนวทางที่ 4 การฝึกอบรม (Training) 

  แนวทางที่ 5 การสอนงาน (Coaching) 

 2. กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ตามกระบวนการ PIER 

  กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีอยู่ 

4 ขั้นตอน ไดแ้ก ่ขั้นตอนที่ 1 การวางแผน (Planning: P) ขั้นตอนที่ 2 การน าไปปฏิบัติ (Implement: I) 

ขั้นตอนที่  3 การประเมินผล (Evaluation: E) และขั้นตอนที่  4 การสะท้อนผล (Reflection: R) 

ซึ่งแต่ละขั้นตอนมีการด าเนนิงาน ดังนี ้

  ขั้นตอนที่ 1 การวางแผน (Planning: P)  

  1. ท าการวิเคราะห์พฤติกรรมและความต้องการของตนเองก่อนการพัฒนา 

  2. วางแผนเลอืกกจิกรรมที่จะน ามาพัฒนาพฤติกรรมของตนเอง 

  3. ยึดหลักไตรสกิขาในการพัฒนา  

  ขั้นตอนที่ 2 การน าไปปฏิบัต ิ (Implement : I)  

  น าแผนการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงในแต่ละองค์ประกอบที่วางไว้น ามาพัฒนาตนเอง 

และน ามาปฏิบัติ 
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  ขั้นตอนที่ 3 การประเมินผล (Evaluation: E)  

  ติดตาม ตรวจสอบผลการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงโดยผู้บริหารระดับสูง 

ผู้บริหารด้วยกันเอง ตนเองประเมินตนเอง ครูและบุคลากร นักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชน และ 

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง โดยใช้เคร่ืองมือ คือ แบบสังเกต แบบสอบถาม แบบประเมินความพึงพอใจ 

  ขั้นตอนที่ 4 การสะท้อนผล (Reflection: R) 

  สะท้อนผลการปฏิบัติ เพ่ือน าไปปรับปรุง พัฒนา แก้ไข และวางแผนการพัฒนา

ภาวะผู้น าที่แท้จริงในระยะตอ่ไป 

 สว่นที่ 3 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน มีทั้งหมด 6 ปัจจัย ดังนี ้

 1. การมีหลักสูตรในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 2. การก ากับตดิตามและประเมินผลการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ 

 3. การสร้างเครือข่ายการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 4. การขัดเกลาทางสังคม 

 5. การยอมรับของคนในสังคม 

 6. การศึกษาตัวแบบทั้งในอุดมคติและในชีวิตจริง 

 จากน้ันผู้วิจัยได้น าร่างรูปแบบไปให้ผู้เช่ียวชาญประเมินความเหมาะสม  ดังผล 

การประเมินในสว่นที่ 2 

 ส่วนที่ 2 ผลการประเมินความเหมาะสมของร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการประเมินความเหมาะสมของร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน โดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 18 คน ได้มาโดยการเลอืก

แบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยจ าแนกตามคุณสมบัติออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี ้

 กลุ่มที่  1 เป็นนักวิชาการหรือนักวิจัยที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต     

หรือมีต าแหน่งทางวิชาการ และมีความเช่ียวชาญด้านการพัฒนาภาวะผู้น า  การวิจัย 

การบรหิารการศึกษา การจัดการเรียนรู้ จ านวน 6 คน  

 กลุ่มที่  2 เป็นผู้บริหารการศึกษา หรือศึกษานิเทศก์ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ที่มีวิทยฐานะระดับเช่ียวชาญ หรือส าเร็จ

การศึกษาระดับปรญิญาดุษฎีบัณฑิต จ านวน 6 คน  

 กลุ่มที่ 3 เป็นผู้บริหารสถานศึกษา หรืออดีตผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่มีวิทยฐานะระดับเช่ียวชาญ หรือส าเร็จการศึกษาระดับ
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ปริญญาดุษฎีบัณฑิต จ านวน 6 คน ประเมินความเหมาะสมของร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

 ผลการประเมินความเหมาะสมของร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน ดังแสดงในตาราง 11 

 

ตาราง 11 แสดงผลการประเมินความเหมาะสมของร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

รายการ 
n = 18 ระดับ                    

ความเหมาะสม   

 

S.D. 

ส่วนที ่ 1 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง    

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    

1.1 ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง 4.67 0.69 มากที่สุด 

1.2 ด้านความยุติธรรม 4.50 0.79 มาก 

1.3 ด้านมุมมองเชงิจริยธรรม 4.61 0.70 มากที่สุด 

1.4 ด้านความโปร่งใส 4.61 0.78 มากที่สุด 

1.5 ด้านการมองโลกในเชงิบวก    4.50 0.70 มาก 

รวม 4.58 0.72 มากที่สุด 

ส่วนที ่2 แนวทางและกระบวนการในการพัฒนา 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน 

   

2.1 แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง    

 ของผู้บริหารสถานศกึษาข้ันพืน้ฐาน    

  2.1.1 แนวทางท่ี 1 การพัฒนาด้วยตนเอง 4.61 0.78 มากที่สุด 

 2.1.2 แนวทางท่ี 2 การปฏิบัติให้เห็นเป็น   

  แบบอย่าง 

4.44 0.78 มาก 

 2.1.3 แนวทางท่ี 3 กรณีศึกษา 4.22 0.94 มาก 

 2.1.4 แนวทางท่ี 4 การฝึกอบรม 4.17 0.71 มาก 

 2.1.5 แนวทางท่ี 5 การสอนงาน 4.39 0.92 มาก 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

รายการ 
n = 18 ระดับ                    

ความเหมาะสม   

 

S.D. 

2.2 กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของ  4.44 0.78 มาก 

 ผู้บริหารสถานศกึษาข้ันพืน้ฐานตาม    

 กระบวนการ PIER ซึ่งประกอบไปด้วย    

 Planning Implement Evaluation Reflection    

รวม 4.38 0.81 มาก 

เฉล่ียรวม 4.37 0.83 มาก 

ส่วนที่ 3 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น า

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

   

3.1 การมีหลักสูตรในการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 

 ของผู้บริหารสถานศกึษาข้ันพืน้ฐาน 

4.44 0.92 มาก 

3.2 การก ากับตดิตามและประเมินผลการพัฒนา 

 อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 

4.44 0.78 มาก 

3.3 การสร้างเครือข่ายการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 

 ของผู้บริหารสถานศกึษาข้ันพืน้ฐาน    

4.50 0.92 มาก 

 

3.4 การขัดเกลาทางสังคม 4.17 1.04 มาก 

3.5 การยอมรับของคนในสังคม 4.28 0.96 มาก 

3.6 การศกึษาตัวแบบท้ังในอุดมคติและตัวแบบ 

 ในชีวิตจริง 

4.22 0.94 มาก 

รวม 4.34 0.92 มาก 

เฉล่ียรวม 4.42 0.83 มาก 

 

 จากตาราง 11 ผลการประเมินความเหมาะสมของร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า        

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจากผู้เช่ียวชาญ พบว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวม  มีความเหมาะสมในระดับมาก            

โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.42) เมื่อจ าแนกเป็นรายส่วน พบว่า ส่วนที่ 1 องค์ประกอบภาวะผู้น า 

ที่แท้จริง ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 

(  = 4.58) รองลงมา ได้แก่ ส่วนที่ 2 แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย (  = 4.38)  

และความเหมาะสมที่มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ได้แก่ ส่วนที่ 3 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น า 
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ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 

(  = 4.34) 

 จากผลการประเมินผู้เช่ียวชาญได้ให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม เพ่ือให้รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความสมบูรณ์ย่ิงขึน้ ดังแสดงในตาราง 12 

 

ตาราง 12 แสดงข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

รายการประเมิน 
ความเห็น การปรับปรุงแก้ไขตาม                 

ข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ คงเดิม แก้ไข 

1. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง 

 ของผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 

 

 

 

 

 

 1.1 ดา้นความตระหนักรู้ในตนเอง    

 1.2 ดา้นความยุตธิรรม    

 1.3 ดา้นมุมมองเชิงจริยธรรม    

 1.4 ดา้นความโปร่งใส    

 1.5 ดา้นการมองโลกในเชิงบวก    

2. แนวทางและกระบวนการใน 

 การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

 ของผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 

   

 2.1 แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า 

  ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

  ขัน้พื้นฐาน 

  2.1 ปรับแนวทางในการ 

 พัฒนาภาวะผู้น า 

 ที่แท้จริงของ 

 ผู้บริหารสถานศึกษา 

 ขัน้พื้นฐาน มาเป็น 

 วิธีการพัฒนาและกจิกรรม 

 การพัฒนาภาวะผู้น า 

 ที่แท้จริงของผู้บริหาร 

 สถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

รายการประเมิน 
ความเห็น การปรับปรุงแก้ไขตาม                 

ข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ คงเดิม แก้ไข 

 2.1.1 แนวทางที่ 1 การพัฒนา   2.2 เพิ่มกิจกรรมการพัฒนา 

  ดว้ยตนเอง    ในแตล่ะแนวทาง 

 2.1.2 แนวทางที่ 2 การปฏิบัต ิ

  ให้เห็นเป็นแบบอย่าง 

   ให้เห็นเป็นรูปธรรม 

 ในแตล่ะองค์ประกอบ 

 2.1.3 แนวทางที่ 3 กรณีศกึษา    ภาวะผู้น าที่แท้จริงของ       

 2.1.4 แนวทางที่ 4 การฝึกอบรม    ผู้บริหารสถานศึกษา      

 2.1.5 แนวทางที่ 5 การสอนงาน    ขัน้พื้นฐานและสามารถ 

 น าไปปฏิบัตหิรือประยุกต์ 

 ใช้ได ้

 2.2 กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า 

  ที่แท้จริง 

 ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

 ตามกระบวนการ PIER ซึ่งประกอบ               

 ไปดว้ย Planning Implement  

 Evaluation Reflection  

  2.3 กระบวนการพัฒนาภาวะ 

 ผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

 สถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

 ตามกระบวนการ PIER  

 ให้ระบุให้ชัดเจนว่า 

 2.3.1 วางแผนอย่างไร 

 2.3.2 น าไปปฏิบัตอิย่างไร 

 2.3.3 ประเมินผลอย่างไร 

 2.3.4 สะท้อนผลอย่างไร 

  ในแตล่ะ 

  องค์ประกอบ 

  ภาวะผู้น าที่แท้จริง 

  ของผู้บริหาร 

  สถานศึกษา 

  ขัน้พื้นฐาน 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

รายการประเมิน 
ความเห็น การปรับปรุงแก้ไขตาม                 

ข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ คงเดิม แก้ไข 

3. ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะ 

 ผู้น าที่แท้จริงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

 ขั้นพื้นฐาน 

  3.1 ให้น าปัจจัยความส าเร็จ    

 ในแตล่ะขอ้ ให้เขียนในรูป 

 ของเป้าหมายให้ชัดเจน 

 ในแตล่ะปัจจัย 

3.2 ให้น าปัจจัยความส าเร็จ 

 เพิ่มเตมิลงไปในแตล่ะ 

 องค์ประกอบภาวะ 

 ของภาวะผู้น าที่แท้จริง 

 ของผู้บริหารสถานศึกษา 

 ขัน้พื้นฐานให้ชัดเจน 

3.3 ให้เพิ่มเตมิปัจจัย 

 ดา้นทรัพยากร เช่น 

 คน งบประมาณ วัสด ุ

 อุปกรณ์ และการบริหาร 

 จัดการ เป็นต้น และให้ตัด 

 ข้อ 3.4, 3.5 และ 3.6 ออก 

 3.1 การมีหลักสูตรในการพัฒนาภาวะ 

  ผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร  

  สถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

  

 3.2 การก ากับตดิตามและประเมินผล 

  การพัฒนาอย่างตอ่เนื่องและ 

  เป็นระบบ 

  

 3.3 การสร้างเครอืขา่ยการพัฒนาภาวะ 

  ผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

  ขัน้พื้นฐาน 

  

 3.4 การขัดเกลาทางสังคม   

 3.5 การยอมรบัของคนในสังคม   

 3.6 การศึกษาตัวแบบทั้งในอุดมคต ิ

  และตัวแบบในชีวติจริง                        

  

  

 จากตาราง 12 ผู้วิจัยได้น าผลการพิจารณาร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มาท าการปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญ 

ได้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน ดังภาพ 16  
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 จากภาพ 16 แสดงรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    

โดยมีส่วนประกอบ 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่  1 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สว่นที่ 2 แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และส่วนที่ 3 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน โดยมีรายละเอียดในแตล่ะส่วนดังนี้ 

 ส่วนที่  1 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

มีองค์ประกอบ 5 ดา้น ดังน้ี 

   1. ดา้นความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-awareness)  

      พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในการมีสติ รู้เท่าทัน

ความคิดและอารมณ์ของตนเอง มีการรับรู้และเข้าใจจุดเดน่ จุดดอ้ยของตนเอง ยอมรับตนเอง 

ประเมินตนเองได้ถูกต้องตามความเป็นจริง แยกแยะผลดีผลเสียในการปฏิบัติงาน มั่นใจ 

ในคุณค่าและความสามารถของตนเอง มีความเฉลียวฉลาด สุขุมลุ่มลึก มีเหตุผล มองการณ์ไกล 

เข้าใจเหตุผลของความเจริญและความเสี่ยง รู้เป้าหมายของตนเอง รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง

ของโลก 

 2. ดา้นความยุติธรรม (Justice)  

  พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในการส ารวจและ

วิเคราะห์ข้อมูล ใช้แหล่งข้อมูลที่หลากหลายประกอบการตัดสินใจ ไม่อคติ ไม่ล าเอียงเข้าข้าง

ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ตรงไปตรงมา ไม่ปฏิเสธหรือบิดเบือนข้อมูล มีการตัดสินใจบนพื้นฐานของ

ข้อมูลที่เป็นจริง มองความเป็นมนุษย์ มีความยืดหยุ่นสอดคล้องกับบริบท วิถีชีวิตจริง และ

ความเป็นไปได้ 

 3. ดา้นมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral Perspective)  

  พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในการมุ่งมั่นที่จะท างาน 

ให้ไปสู่ความส าเร็จ บริหารจัดการองค์กรได้อย่างมีคุณภาพ เป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม 

มีความกล้าหาญ มีความซื่อสัตย์ อดทนอดกลั้น มีความรับผิดชอบ เอาใจใส่ต่อความต้องการ

ของบุคลากร เป็นสญัลักษณ์ขององค์กร เป็นแรงบันดาลใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา และประพฤติตน 

เป็นแบบอย่างที่ดี 

 4. ดา้นความโปร่งใส (Transparency)  

  พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในการสร้าง

ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้ร่วมงานทั้งภายในและภายนอกองค์กร มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 

มีความจริงใจ รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น มีการส่งเสริมการท างานแบบมีส่วนร่วม สามารถ
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เปิดเผยข้อมูลการท างานขององค์กร พร้อมรับการตรวจสอบ และเปิดเผย ถึงบุคลิกลักษณะ 

ความเช่ือ ค่านยิม และทัศนคตขิองตนเอง 

 5. ดา้นการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking)  

  พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในการมองโลก ในแง่ด ี

มีทัศนคติและเจตคติที่ดีต่อผู้อื่น มีความฉลาดทางอารมณ์  มีความยืดหยุ่น เอาใจใส่ดูแล ฟูมฟัก 

มีความรัก มีความเมตตา การแสดงน้ าใจ ความเอื้ออาทร ความต้ังใจ เห็นอกเห็นใจ ให้เวลา 

และให้โอกาสที่จะช่วยเหลอืและพัฒนาผู้อื่น 

 ส่วนที่  2 แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน ได้แก ่

 1. วิธีการพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา             

ขั้นพ้ืนฐาน มีรายละเอียด ดังน้ี 

  1.1 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 5 วิธี 

ได้แก่ 1) การพัฒนาด้วยตนเอง (Self-Development) 2) การปฏิบัติให้เห็นเป็นแบบอย่าง (Role 

model 3) กรณีศึกษา (Case study) 4) การฝึกอบรม (Training) 5) การสอนงาน (Coaching) 

  1.2 กิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 6 

กิจกรรม ได้แก่ 1) การเจริญสติ (Consciousness Practice) 2) การฝึกสมาธิ  (Meditation Practice) 

3) การแลก เปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) 4) การใช้สื่อเทคโนโลยี  (Technological-Media 

Usage) 5) การศึกษาจากตัวแบบ (Study of Role Models) และ 6) การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 

(Life-Experience Learning) 

 2. กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ตามกระบวนการ PIER มีอยู่ 4 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 การวางแผน (Planning: P) ขั้นตอนที่ 2 

การน าไปปฏิบัติ (Implement: I) ขั้นตอนที่ 3 การประเมินผล (Evaluation: E) และขั้นตอนที่ 4 

การสะท้อนผล (Reflection: R) ซึ่งแต่ละขั้นตอนมีการด าเนนิงาน ดังนี ้

  ขั้นตอนที่ 1 การวางแผน (Planning: P)  

  1. ท าการวิเคราะห์พฤติกรรมและความตอ้งการของตนเองก่อนการพัฒนา 

  2. วางแผนเลอืกกจิกรรมที่จะน ามาพัฒนาพฤติกรรมของตนเอง 

  3. ยึดหลักไตรสกิขาในการพัฒนา  

   ขั้นตอนที่ 2 การน าไปปฏิบัต ิ (Implement: I)  

   น าแผนการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงในแต่ละองค์ประกอบที่วางไว้น ามาพัฒนา 

ตนเอง และน ามาปฏิบัติ 
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   ขั้นตอนที่ 3 การประเมินผล (Evaluation: E)  

   ติดตาม ตรวจสอบผลการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงโดยผู้บริหารระดับสูง  

ผู้บริหารด้วยกันเอง ตนเองประเมินตนเอง ครูและบุคลากร นักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชน และ 

หน่วยงาน ที่เกี่ยวข้อง โดยใช้เคร่ืองมือ คือ แบบสังเกต แบบสอบถาม แบบประเมินความพึงพอใจ 

   ขั้นตอนที่ 4 การสะท้อนผล (Reflection: R) 

   สะท้อนผลการปฏิบัติ เพ่ือน าไปปรับปรุง พัฒนา แก้ไข และวางแผนพัฒนา 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงในระยะตอ่ไป 

 สว่นที่ 3 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน มีทั้งหมด 4 ข้อ ดังน้ี 

 1. การมีหลักสูตรในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 2. การสนับสนุนทรัพยากรในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานอย่างเหมาะสม  

 3. การก ากับตดิตามและประเมินผล การพัฒนาอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ    

 4. การสร้างเครือข่ายการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 โดยมีรายละเอียดของแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน ดังแสดงในตาราง 13-17 
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ตาราง 13 แสดงแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จรงิของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ด้านความตระหนักรู้ ในตนเอง (Self-Awareness) 

ด้านความตระหนกัรู้    

ในตนเอง                     

(Self-Awareness) 

แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จรงิของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

วิธีการพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนา กระบวนการพัฒนา 

(PIER) วิธีการพัฒนา กิจกรรมการพัฒนา 

การมีสติ รู้เท่าทัน 

ความคิดและอารมณ์ของ 

ตนเอง มีการรับรู้และ 

เข้าใจจุดเด่น จุดด้อย   

ของตนเอง ยอมรับตนเอง 

ประเมินตนเองได้ถกูต้อง 

ตามความเป็นจรงิ  

แยกแยะผลดผีลเสีย 

ในการปฏิบตัิงาน ม่ันใจ 

ในคุณค่า และ 

ความสามารถของตนเอง 

มีความเฉลียวฉลาด 

สุขุมลุ่มลกึ มีเหตผุล 

มองการณ์ไกล เข้าใจ

เหตุผลของความเจรญิ

และความเสี่ยง 

รู้เป้าหมายของตนเอง 

รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง 

ของโลก 

1. การพัฒนา 

ด้วยตนเอง  

2. การฝกึอบรม 

3. การสอนงาน 

1. การเจรญิสต ิ

2. การฝึกสมาธ ิ

1. การวางแผน (Planning: P)     

 1.1 วิเคราะหต์นเองตามพฤตกิรรมการ               

ด้านความตระหนกัรู้ในตนเอง เพื่อใช้วางแผน 

ในการพฒันาตนเอง 

 1.2 วางแผนเลือกวธิกีารและกิจกรรมที่จะ 

พัฒนาด้านความตระหนักรู้ในตนเอง เพื่อให้มี 

สติตื่นรู้ที่เหมาะสมกับตนเอง โดยในแต่ละ 

กิจกรรมต้องสามารถท าในชีวติประจ าวัน 

โดยที่ตนเองไม่เป็นทุกข์ เชน่ 

   1.2.1 การเข้ารับการฝึกอบรมปฏิบัติ

ธรรม: เป็นการเข้ารบัการฝกึอบรมการเจรญิสติ  

การฝึกสมาธิ เชน่ การเดินจงกรม การใชร้ะฆัง 

แห่งชีวิต ซึ่งการฝึกอบรมใช้ในกรณีที่ผูฝ้กึ 

ไม่สามารถเริ่มฝึกได้ดว้ยตนเอง แตถ่้าผูฝ้กึ 

สามารถปฏิบัติดว้ยตนเองไดก้็ไม่จ าเป็นที่จะต้อง 

เข้ารับการฝึกอบรม 

  1.2.2 การสอนงาน: เข้ารบัการสอนงาน  

เพื่อสร้างความตระหนกัรู ้

  1.2.3 การเจริญสติดว้ยตนเอง: เป็นการ 

ฝึกการตื่นรู้ ฝึกการรูส้ึกตวั ในขณะนั้น สามารถ 

ท าได้ทกุช่วงเวลา ในชีวติประจ าวัน เชน่ ในขณะ 

รับประทานอาหาร กส็ามารถฝกึสตใินการรับรู ้

รสชาติของอาหาร การเค้ียวอาหาร ในขณะ 

ท างานก็มีสติให้รูว้่าท างาน เปน็ต้น 

  1.2.4 การฝึกสมาธิดว้ยตนเอง: เป็นการ

ฝึกสติควบคุมจิตให้อยู่ทีใ่ดทีห่นึ่ง โดยการท า

สมาธิ สามารถใช้วธิีการนั่ง นอน ยืน หรือ 

เดินสมาธิกไ็ด้ ในขณะที่ท าก็ให้สติควบคุมจิต 

ให้อยู่กับลมหายใจเข้าออก โดยใช้บทภาวะ 

“พุทโธ” หรือ “ยุบหนอ พองหนอ” สามารถฝกึ 

ได้ทกุที่ และทกุเวลา หรือถ้ามีเวลาจ ากดั 

อาจจะฝึกในช่วงเวลาเชา้ และก่อนนอน 

วันละ15–30 นาท ีทุกวัน 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ด้านความตระหนกัรู้               

ในตนเอง                     

(Self-Awareness) 

แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จรงิของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

วิธีการพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนา กระบวนการพัฒนา 

(PIER) วิธีการพัฒนา กิจกรรมการพัฒนา 

     1.2.5 การใช้ระฆังแหง่ชีวิต: เป็นการฝกึ

สติให้มีการตื่นรู้โดยการดึงใจ กลบัมาสู่กาย 

โดยในการฝกึอาจใช้นาฬิกาปลุก หรือ 

โทรศัพท์มือถือ ทกุครัง้ที่ได้ยินเสียงเตือนจะต้อง 

หยุดพูดคุยกัน หยุดการเคลื่อนไหว และหยุด 

ทุกสิ่ง ที่ก าลงัท า รวมทั้ง ความคิดในหัวสมอง  

และกลับมาตามลมหายใจ เข้า-ออก ผ่อนคลาย 

ร่างกาย 

 1.3 ยึดหลักไตรสกิขาในการพฒันา 

ด้านความตระหนกัรู้ในตนเอง 

2. การน าไปปฏบัิติ (Implement: I) 

 2.1 ในกรณีเข้ารับการฝึกอบรม 

  2.1.1 เข้ารบัการฝกึอบรมพัฒนา 

การเจริญสติ ฝึกสมาธิ เชน่ การเดินจงกรม 

การใช้ระฆังแหง่ชีวิต ตามที่หลกัสตูรฝึกอบรม

ก าหนด (ศลี) 

  2.1.2 น าสิ่งทีไ่ดร้ับจากการฝกึอบรม 

มาปฏิบัติอย่างต่อเนื่องจนเกิดความพึงพอใจ

และปฏิบัติเป็นกิจวตัรประจ าวนั (สมาธิ) 

  2.1.3 ฝึกทกุวันจนเกดิสติ สมาธ ิ

รู้เท่าทันความคิดของตนเอง และเห็นประโยชน ์

ของการฝกึสติ สมาธิ (ปัญญา) 

 2.2 กรณีพัฒนาด้วยตนเอง 

  2.2.1 ผู้บรหิารสถานศึกษาน ากิจกรรม 

ที่เลือกพฒันาด้านความตระหนักรู้ในตนเอง 

ที่เหมาะสมและสอดคล้องกบับริบทของตนเอง

ลงสูก่ารปฏิบัติ โดยการฝกึเจรญิสติ ฝึกสมาธิ 

การเดนิจงกรม การใช้ระฆังแหง่ชีวิต 

อย่างต่อเนื่อง (ศีล) ฝกึจนเปน็กิจวัตรประจ าวัน  

และมีความพึงพอใจ ในการท ากิจกรรม (สมาธิ)  

เกิดสติ สมาธิ รู้เท่าทนัความคิดของตนเอง และ 

เห็นประโยชนข์องการฝึกสติ สมาธิ (ปญัญา) 

  2.2.2 เข้ารับการสอนงานหรือการโค้ช 

ด้วยตนเอง 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ด้านความตระหนกัรู้             

ในตนเอง                     

(Self-awareness) 

แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จรงิของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

วิธีการพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนา กระบวนการพัฒนา 

(PIER) วิธีการพัฒนา กิจกรรมการพัฒนา 

   3. การประเมินผล (Evaluation: E) 

 3.1 ผู้บริหารประเมินตนเองโดยการสงัเกตตนเอง 

(แบบสงัเกต, เขียนบนัทึกตนเอง)         

 3.2 ครูเป็นผู้ประเมิน (แบบสอบถาม) 

 3.3 นักเรียนเป็นผู้ประเมิน (แบบประเมิน 

ความพึงพอใจ) 

 3.4 ผู้ปกครองและชุมชนเป็นผู้ประเมิน  

(แบบสอบถาม) 

4. การสะท้อนผล (Reflection: R) 

 4.1 ผู้บริหารสถานศึกษาน าผลการประเมิน 

มาสะท้อนคดิดว้ยตนเอง ดว้ยการทบทวนไตรต่รอง 

หรือใช้หลกัโยมนโิสมนสิการ คือ รู้จักคิด รู้จัก 

พิจารณาดว้ยตนเอง ในสิง่ที่ตนเองไดป้ฏิบัตหิรือ 

เรียนรู้ ได้แก่ มีสติรู้เท่าทันความคิดของตนเอง รบัรู ้

และเข้าใจความรู้สกึนึกคิด อารมณ์และความต้องการ 

ของตนเองเข้าใจจุดแข็ง จุดอ่อน ของตนเอง ยอมรับ 

ตนเอง ประเมินตนเองไดถู้กต้องตาม ความเป็นจริง  

แยกแยะผลดผีลเสียในการปฏิบตัิงาน ม่ันใจในคุณค่า 

และความสามารถของตนเอง มีความเฉลียวฉลาด 

สุขุมลุ่มลกึ มีเหตผุล มองการณ์ไกล เข้าใจเหตผุล 

ของความเจรญิและความเสี่ยง รู้เป้าหมายของ 

ตนเอง รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของโลก       

 4.2 เม่ือพิจารณาแล้วหากพฤตกิรรมในข้อ 4.1 

ยังไม่เป็นทีพ่ึงพอใจหรือไม่ประสบผลส าเร็จ 

ก็สามารถกลับไปวางแผนและปฏิบัติใหม่ 

อย่างต่อเนื่องจนประสบผลส าเร็จ ในพฤติกรรมนั้น ๆ 

หากพฤตกิรรมใดส าเร็จและพึงพอใจแลว้ ก็ให้ปฏิบตั ิ

ต่อจนส าเร็จผลย่ิง ๆ ขึน้ไป 
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ตาราง 14 แสดงแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จรงิของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ด้านความยุติธรรม (Justice) 

ด้านความยุติธรรม 

(Justice) 

แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

วิธกีารพัฒนาและกิจกรรมการพฒันา 
กระบวนการพฒันา 

(PIER) 
วิธกีารพัฒนา กิจกรรม 

การพัฒนา 

การส ารวจและวเิคราะห์

ข้อมูลใช้แหล่งข้อมูล 

ที่หลากหลายประกอบ 

การตัดสินใจ ไม่อคติ 

ไม่ล าเอียงเข้าข้างฝ่ายใด 

ฝ่ายหนึ่ง ตรงไปตรงมา 

ไม่ปฏิเสธหรือบิดเบือน

ข้อมูล มีการตัดสินใจบน

พืน้ฐานของข้อมูล 

ที่เป็นจริง มองความเป็น

มนุษย์ มีความยืดหยุ่น

สอดคล้องกับบริบท 

วิถีชวีิตจรงิ และ 

ความเป็นไปได ้

1. การพัฒนา 

ด้วยตนเอง       2. 

กรณีศึกษา  

3. การสอนงาน 

1. การเจริญสติ  

2. การฝึกสมาธิ 

3. การศึกษา 

จากตัวแบบ  

4. การแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ 

5. การเรียนรู้ผ่าน 

ประสบการณ์ 

1. การวางแผน (Planning: P) 

 1.1 วิเคราะห์ตนเองตามพฤตกิรรม 

ด้านความยุติธรรม เพื่อใช้วางแผนในการพัฒนา 

ตนเอง 

 1.2 วางแผนเลือกวิธีการและกิจกรรม 

ที่จะพัฒนาด้านความยุติธรรม เช่น 

  1.2.1 การเจริญสติ ฝึกสมาธิ เพื่อให้ 

รู้เท่าทันความนกึคดิของตนเองในการส ารวจ 

และวิเคราะหข์้อมูล การใช้แหล่งข้อมูลในการ 

ตัดสินใจ และไม่ก่อให้เกดิความอคติ เข้าข้าง 

ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งการมีสติจะส่งผลให้การติดสินใจ 

ต่าง ๆ อยู่บนพืน้ฐานของข้อมูลที่เป็นจริง 

  1.2.2 ใช้กรณีศึกษาซ่ึงอาจจะศึกษาจาก 

ตัวแบบในอุดมคติหรือตัวแบบในชีวิตจรงิที่มี 

พฤติกรรมด้านความยุติธรรมที่ดี และไม่ดี  

วิเคราะห์หาข้อดีของตัวแบบ เพื่อน าไปฝึกปฏบิัต ิ

วิเคราะห์พฤติกรรมที่ไม่ดี เพื่อหลีกเลี่ยง 

พฤติกรรมเหล่านั้น (กระบวนการขดัเกลา 

ทางสังคม) 

  1.2.3 การสอนงาน การแลกเปลี่ยน 

เรียนรู้ และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 

โดยผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จที่มี 

พฤติกรรมเดน่ด้านความยุติธรรม  

 1.3 ยึดหลักไตรสกิขาในการพัฒนา 

ด้านความยุติธรรม  

2. การน าไปปฏบัิติ (Implement: I) 

 2.1 ท าการฝึกเจริญสติ และฝึกสมาธิ (ศีล)  

ให้เป็นกิจวัตรประจ าวัน (สมาธิ) จนเกิด 

ความตระหนักรู้ในตนเอง (ปัญญา) 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

ด้านความยุติธรรม 

(Justice) 

แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

วิธกีารพัฒนาและกิจกรรมการพฒันา กระบวนการพฒันา 

(PIER) วิธกีารพัฒนา กิจกรรมการพฒันา 

    2.2 ท าการศึกษากรณีศึกษาที่ไดว้างแผนไว้  

น าลักษณะด้านความยุติธรรม ที่ดีจากตัวแบบ 

ที่ได้จากกรณีศึกษามาฝึกปฏบิัติในชีวิต 

ประจ าวันด้วยตนเอง (ศีล) และในการฝึก 

ต้องกระท าอย่างต่อเนื่องเป็นกิจวัตรจนเกิด 

ความพึงใจในพฤติกรรมนั้น (สมาธิ) ฝึกปฏบิัติ 

จนเกิดพฤตกิรรมด้านความยุติธรรมเกิดขึน้ 

ในตนเอง (ปัญญา) และหลีกเลี่ยงพฤตกิรรม 

ที่ไม่ดีที่ก่อให้เกดิผลเสียต่อตนเองและองคก์ร 

(การขัดเกลาทางสังคมโดยอ้อม) 

 2.3 เข้ารับการสอนงาน แลกเปลี่ยน เรียนรู้ 

และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ จากผู้บริหาร 

สถานศกึษาที่ประสบผลส าเร็จ และมพีฤตกิรรม 

เด่นด้านความยุติธรรม (ปัญญา) น าสิ่งที่ได้รับ 

จากการสอนงานและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ลงสู่ 

การปฏบิัติ (ศีล) ท าเป็นกิจวตัรประจ าวัน  

(สมาธิ) จนเกิดพฤติกรรมด้านความยุติธรรม 

เกิดขึน้ในตนเอง (ปัญญา) 

3. การประเมินผล (Evaluation: E) 

 3.1 ผู้บริหารประเมินตนเอง โดยการสังเกต 

ตนเอง (แบบสังเกต, เขียนบันทกึตน) 

 3.2 ครูเป็นผู้ประเมิน (แบบสอบถาม) 

 3.3 นักเรียนเป็นผู้ประเมิน  

(แบบประเมินความพึงพอใจ) 

 3.4 ผู้ปกครองและชุมชนเป็นผู้ประเมิน 

(แบบสอบถาม) 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

ด้านความยุติธรรม 

(Justice) 

แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

วิธกีารพัฒนาและกิจกรรมการพฒันา กระบวนการพฒันา 

(PIER) วิธกีารพัฒนา กิจกรรมการพฒันา 

   4. การสะท้อนผล (Reflection: R) 

 4.1 ผู้บริหารสถานศึกษาน าผลการประเมิน 

มาสะท้อนคดิด้วยตนเอง โดยการทบทวน 

ไตรต่รอง หรือใช้หลักโยมนิโสมนสิการ คอื 

รู้จักคดิ รู้จักพิจารณาด้วยตนเอง ในสิ่งที่ตนเอง 

ได้ปฏบิัติหรือเรียนรู้ ได้แก่ การเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรม การรู้เท่าทันความคิดของตนเอง 

หลังจากที่มีการฝึกสติ การฝึกสมาธิ 

มีการส ารวจและวเิคราะห์ข้อมูล มีแหล่งข้อมูล 

ที่หลากหลาย ไม่อคติ ไม่ล าเอียง ตรงไปตรงมา 

ไม่ปฏิเสธหรือบิดเบือนข้อมูล มีการตัดสนิใจ 

บนพืน้ฐานของความเป็นจริง มองความเป็นมนษุย์ 

มีความยืดหยุ่นสอดคล้องกับบริบท วิถีชวีิตจรงิ 

และความเป็นไปได ้

 4.2 เม่ือพิจารณาแล้วหากพฤติกรรมในข้อ  

4.1 ยังไม่เป็นที่พึงพอใจหรือยังไม่ประสบ

ผลส าเร็จก็สามารถกลับไปวางแผนและ 

ปฏบิัติใหม่อย่างต่อเนื่อง จนประสบผลส าเร็จ 

ในพฤติกรรมนั้น ๆ หากพฤติกรรมใดส าเร็จและ

พึงพอใจ แล้วก็ให้ปฏบิัติต่อจนส าเร็จผลย่ิง ๆ  

ขึน้ไป 
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ตาราง 15 แสดงแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จรงิของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized Moral Perspective) 

ด้านมุมมอง 

เชิงจริยธรรม  

(Internalized moral  

Perspective) 

แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จรงิของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

วิธีการพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนา กระบวนการพัฒนา  

(PIER) วิธีการพัฒนา กิจกรรมการพัฒนา 

การมุ่งม่ันที่จะท างาน 

ให้ไปสู่ความส าเร็จ 

บริหารจัดการองคก์ร 

ได้อย่างมีคุณภาพ 

เป็นคนดี มีคุณธรรม  

จริยธรรม มีความกล้าหาญ 

มีความซื่อสัตย์ อดทน 

อดกลั้น มีความรับผิดชอบ 

เอาใจใส่ต่อความต้องการ 

ของบุคลากร 

เป็นสญัลักษณ์ขององคก์ร 

เป็นแรงบันดาลใจให้กบั

ผู้ใตบ้ังคับบญัชา และ

ประพฤติตน 

เป็นแบบอย่างที่ด ี

1. การพัฒนา 

ด้วยตนเอง  

2. การปฏิบัติ      

ให้เหน็เป็น

แบบอย่าง 

1. การเจริญสติ  

2. การฝกึสมาธ ิ

3. การศึกษา        

จากตัวแบบ 

1. การวางแผน (Planning: P) 

 1.1 ผู้บริหารวิเคราะห์ตนเองตามพฤติกรรม                 

ด้านมุมมองเชิงจริยธรรมของตนเอง เพื่อใช้ในการ 

วางแผนพัฒนา 

 1.2 วางแผนเลือกวธิกีารและกิจกรรม 

ที่จะพัฒนาด้านมุมมองเชิงจริยธรรม เชน่ 

  1.2.1 วางแผนการฝกึเจริญสติ และสมาธิ  

เพื่อสร้างความตระหนกัรูใ้นตนเอง เนื่องจาก 

เป็นพื้นฐานของการฝึกคุณธรรม จริยธรรม 

ด้วยตนเอง 

  1.2.2 วางแผนศึกษาและวิเคราะห ์

พฤติกรรมด้านคุณธรรม จริยธรรม ความกล้าหาญ 

ความซื่อสัตย์ มุ่งม่ันในการท างาน และ 

การบริหารจัดการองคก์ร ด้วยวธิีการพฒันา 

ตนเอง เชน่ อ่านหนังสือ ศกึษาจากสื่อเทคโนโลยี  

ศึกษาจากตัวแบบทั้งในชีวติจรงิ และตัวแบบ 

ในอุดมคติ เพื่อน าพฤติกรรม ทีศ่ึกษาไปฝึกปฏิบัติ  

 1.3 ยึดหลักไตรสกิขาในการพฒันา 

ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม 

2. การน าไปปฏบัิติ (Implement: I) 

 2.1 ท าการฝึกเจรญิสติ และฝกึสมาธ ิ

ด้วยการเรียนรู้ดว้ยตนเองและการอบรมตนเอง 

ให้เป็นกิจวตัรประจ าวนั เพื่อให้เกิดความ 

ตระหนักรู้ในตนเอง (ศีล สมาธิ และปญัญา) 

 2.2 ท าการศึกษาตามแผนทีว่างไว ้

น าพฤติกรรมทีท่ าการศึกษาและวิเคราะห ์

ด้านคุณธรรม จริยธรรม ความกล้าหาญ 

ความซื่อสัตย์ มุ่งม่ันในการท างานและการบริหาร 

จัดการองคก์รของตัวแบบมาลงมือปฏิบัต ิ

ในชีวติประจ าวันดว้ยตนเอง (ศีล) 

 2.3 ท าการปฏิบัติพฤตกิรรมนัน้ ๆ จนเกดิ 

ความพึงพอใจและปฏิบัติเป็นกิจกรรมวตัร 

ประจ าวัน (สมาธิ) 
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ตาราง 15 (ต่อ) 

ด้านมุมมอง 

เชิงจริยธรรม 

(Internalized moral  

Perspective) 

แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จรงิของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

วิธีการพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนา กระบวนการพัฒนา 

(PIER) วิธีการพัฒนา กิจกรรมการพัฒนา 

    2.4 ปฏิบัติพฤติกรรมนั้น ๆ จนเกิด 

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเอง และ 

เป็นตัวแบบที่ดี (Role Model) ให้กับครู นกัเรียน  

และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย น าแบบอย่างของ 

พฤตกิรรมไปปฏิบัติ จนเกิดความดีงามขึน้ 

ในองคก์ร (ปัญญา) 

3. การประเมินผล (Evaluation: E) 

 3.1 ผู้บริหารประเมินตนเอง โดยการสังเกต 

ตนเอง (แบบสังเกต, บันทกึตนเอง) 

 3.2 ครูเป็นผู้ประเมิน (แบบสอบถาม) 

 3.3 นักเรียนเป็นผู้ประเมิน 

(แบบประเมินความพงึพอใจ) 

 3.4 ผู้ปกครองและชุมชนประเมิน  

(แบบสอบถาม) 

4. การสะท้อนผล (Reflection: R) 

 4.1 ผู้บริหารสถานศึกษาน าผลการประเมิน 

มาสะท้อนคดิดว้ยตนเองดว้ยการทบทวนไตรต่รอง 

หรือใช้หลกัโยมนโิสม นสิการ คือ รู้จักคิด 

รู้จักพิจารณาด้วยตนเอง ในสิง่ที่ตนเองได้ปฏิบัต ิ

หรือเรียนรู้ ได้แก่ การมุ่งม่ันที่จะท างานใหไ้ปสู ่

ความส าเร็จ บริหารจัดการองคก์รได้อย่างมี 

คุณภาพเป็นคนด ี มีคุณธรรม จริยธรรม  

มีความกล้าหาญ มีความซื่อสตัย์ อดทนอดกลั้น 

มีความรับผดิชอบ เอาใจใส่ต่อความต้องการของ 

บุคลากร เป็นสญัลักษณ์ขององคก์ร 

เป็นแรงบันดาลใจให้กบัผูใ้ต้บงัคับบญัชา และ 

ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี       

 4.2 เม่ือพิจารณาแล้วหากพฤตกิรรมในข้อ 4.1 

ยังไม่เป็นทีพ่ึงพอใจหรือยังไม่ประสบผลส าเร็จ 

ก็สามารถกลับไปวางแผนและปฏิบัติใหม่ 

อย่างต่อเนื่อง จนประสบผลส าเร็จในพฤติกรรม 

นั้น ๆ หากพฤติกรรมใดส าเร็จและพึงพอใจแล้ว 

ก็ใหป้ฏิบัติต่อจนส าเร็จผลย่ิง ๆ ขึน้ไป 
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ตาราง 16 แสดงแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จรงิของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ด้านความโปร่งใส (Transparency) 

ด้านความโปร่งใส 

(Transparency) 

แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

วธิีการพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนา กระบวนการพัฒนา 

(PIER) วธิีการพัฒนา กิจกรรมการพัฒนา 

การสร้างความสัมพันธ์ 

อันดีระหว่างผู้ร่วมงาน 

ทั้งภายในและภายนอก 

องค์กร มีการสื่อสารกัน 

อย่างเปิดเผย 

มีความจริงใจ รับฟัง 

ความคิดเห็นของผู้อ่ืน 

มีการส่งเสริมการท างาน 

แบบมีส่วนร่วม สามารถ 

เปิดเผยข้อมูลการท างาน 

ขององค์กร พร้อมรับ 

การตรวจสอบ และเปิดเผย 

ถึงบุคลิกลักษณะ ความเชื่อ  

ค่านิยม และทัศนคติของ 

ตนเอง 

1. การพัฒนา 

ด้วยตนเอง  

2.กรณีศึกษา 

1. การเจริญสติ  

2. การฝึกสมาธิ  

3. การศึกษา 

จากตัวแบบ  

4.การใช้สื่อเทคโนโลยี 

1. การวางแผน (Planning: P) 

 1.1 วิเคราะห์ตนเองตามพฤติกรรม ด้านความ 

โปร่งใส เพ่ือใช้วางแผนในการพัฒนาตนเอง     

 1.2 วางแผนเลือกวิธีการและกิจกรรมที่จะ 

พัฒนาด้านความโปร่งใส เช่น       

  1.2.1 วางแผนการฝึกเจริญสติ สมาธิ  

เพ่ือให้รู้เท่าทันความคิดของตนเองในการสร้าง 

ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้ร่วมงาน 

สร้างความจริงใจ ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน 

รวมถึงการเปิดเผยตัวตนของตนเอง 

   1.2.2 วางแผนหากรณีศึกษาที่ตรงกับสิ่งที ่

ต้องการพัฒนาจากการอา่นหนังสือ ศึกษาจากสื่อ

เทคโนโลยี จากกรณีศึกษาทางสังคมที่ตนเอง 

อาศัยอยู่ ศึกษาจากตัวแบบทั้งในชีวิตจริง และ 

ตัวแบบในอุดมคต ิ เก่ียวกับความโปร่งใส เช่น  

อาจจะใช้กรณีศึกษาเก่ียวกับข้าราชการที่ท าผิด 

กฎหมาย การคอรัปชั่น แล้วได้รับโทษ (ปัญญา/ 

โยมนิโสมนสิการ คือ การรู้จักคิด รู้จักพิจารณา 

ด้วยตนเอง) 

  1.3 ยึดหลักไตรสิกขาในการพัฒนา 

ด้านความโปร่งใส 

2. การน าไปปฏิบัติ (Implement: I) 

 2.1 ท าการฝึกเจริญสติ และสมาธิ (ศีล) 

ด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเองและอบรมตนเอง 

เป็นประจ าทุกวัน จนกลายเป็นกิจกรรมประจ าวัน  

(สมาธิ) เพ่ือสร้างความตระหนักรู้ในตนเอง และ 

พัฒนาด้านจิตใจ (ปัญญา) 

 2.2 ท าการศึกษากรณีศึกษาที่วางแผนไว้  

วิเคราะห์สิ่งที่ได้จากกรณีศึกษา (ปัญญา)         

น าพฤติกรรมดีที่ได้จากกรณีศึกษาไปปฏิบัติ และ 

หลีกเลี่ยงพฤติกรรมที่ไมด่ีจากกรณีศึกษานั้น ๆ  

(ศีล) จนเกิดการพัฒนาด้านจิตใจ (สมาธิ) เช่น  

เมื่อท าการศึกษาเก่ียวกับข้าราชการที่คอรัปชั่น  

แล้วได้รับโทษ ผู้บริหารจะเกิดความตระหนักรู้  

และจะหลีกเลี่ยงที่จะท าพฤติกรรมเหล่านั้น (ปัญญา) 
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ตาราง 16 (ต่อ) 

ด้านความโปร่งใส 

(Transparency) 

แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน                         

วธิีการพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนา กระบวนการพัฒนา 

(PIER) วธิีการพัฒนา กิจกรรมการพัฒนา 

   3. การประเมินผล (Evaluation: E) 

 3.1 ผู้บริหารประเมินตนเอง โดยการสังเกต 

ตนเอง (แบบสังเกต, เขียนบันทึกตนเอง) 

  3.2 ครูเป็นผู้ประเมิน (แบบสอบถาม) 

  3.3 นักเรียนเป็นผู้ประเมิน (แบบประเมิน 

ความพึงพอใจ) 

 3.4 ผู้ปกครองและชุมชนเป็นผู้ประเมิน  

(แบบสอบถาม) 

4. การสะท้อนผล (Reflection: R) 

 4.1 ผู้บริหารสถานศึกษาน าผลการประเมิน 

มาสะท้อนคิดด้วยตนเองดว้ยการทบทวนไตร่ตรอง  

หรือใช้หลักโยมนิโสมนสิการ คือ รู้จักคิด 

รู้จักพิจารณาด้วยตนเอง ในสิ่งทีต่นเองได้ปฏบิัติหรือ 

เรียนรู้ ได้แก่การสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง 

ผู้ร่วมงานทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย มีความจริงใจ รับฟัง 

ความคิดเห็นของผู้อ่ืน มีการส่งเสริมการท างานแบบ 

มีส่วนร่วม ภายในองค์กรตรวจสอบได้ สามารถ 

เปิดเผยข้อมูลการท างานขององค์กร พร้อมรับ 

การตรวจสอบตลอดเวลา และเปิดเผยถึง 

บุคลิกลักษณะ ความเชื่อ ค่านิยม และทัศนคติของ 

ตนเองได ้

 4.2 เมื่อพิจารณาแล้วหากพฤติกรรมในข้อ 4.1  

ยังไม่เป็นที่พึงพอใจหรือยังไม่ประสบผลส าเร็จ 

ก็สามารถกลับไปวางแผนและปฏิบตัิใหม่ 

อย่างต่อเนื่อง จนประสบผลส าเร็จในพฤติกรรมนั้น  

ๆ หากพฤติกรรมใดส าเร็จและพึงพอใจ 

แล้วก็ให้ปฏิบัติต่อจนส าเร็จผลย่ิง ๆ ขึน้ไป 
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ตาราง 17 แสดงแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จรงิของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ด้านการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking) 

ด้านการมองโลก 

ในเชิงบวก 

(Positive Thinking) 

แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จรงิของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน                         

วิธีการพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนา กระบวนการพัฒนา 

(PIER) วิธีการพัฒนา กิจกรรมการพัฒนา 

การมองโลกในแงด่ ี

มีทัศนคติและเจตคต ิ

ที่ดีต่อผู้อ่ืน มีความฉลาด 

ทางอารมณ์ มีความ 

ยืดหยุ่น เอาใจใส่ดูแล   

ฟูมฟัก มีความรัก 

มีความเมตตา การแสดง 

น้ าใจ ความเอ้ืออาทร  

ความตั้งใจ เหน็อกเหน็ใจ  

ให้เวลา และใหโ้อกาส 

ที่จะช่วยเหลือและพัฒนา 

ผู้อ่ืน 

 

1. การพัฒนา 

ด้วยตนเอง 

2. การฝกึอบรม  

3. การสอนงาน 

1. การเจริญสติ   

2. การฝกึสมาธิ  

3. การแลกเปลี่ยน

เรียนรู ้

1. การวางแผน (Planning: P) 

 1.1 วิเคราะหต์นเองตามพฤตกิรรม 

ด้านการมองโลกในเชิงบวก เพื่อใช้วางแผน 

ในการพฒันาตนเอง 

  1.2 วางแผนเลือกวธิกีารและกิจกรรม 

ที่จะพัฒนาด้านการมองโลกในเชงิบวก เชน่   

  1.2.1 วางแผนการฝกึเจริญสติ สมาธิ  

เพื่อใหรู้้เท่าทันความคิดของตนเอง ในการ 

มองโลกในแงด่ี มีทัศนคติ และเจตคติทีด่ ี

มีความฉลาดทางอารมณ์ การรู้จักใช้ชวีติ 

ด้วยตนเอง 

  1.2.2 วางแผนเข้ารับการฝกึอบรม 

การเจริญสติ การฝึกสมาธิ และกิจกรรม 

สุนทรียสนทนา เพื่อพฒันาในด้านของจิตใจ 

   1.2.3) วางแผนเข้ารับการสอนงานหรือ

การโค้ช ด้านการมองโลกเชงิบวกระหว่าง 

ผู้บริหารด้วยกนั ด้วยการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้

 1.3 ยึดหลักไตรสกิขาในการพฒันาด้านการ

มองโลกในเชงิบวก 

2. การน าไปปฏบัิติ (Implement: I) 

 2.1 ท าการฝึกเจรญิสติ และสมาธิ (ศีล)    

เป็นประจ าทุกวนัจนกลายเป็นกิจกรรมประจ าวนั  

(สมาธ)ิ เพื่อฝึกการรู้เท่าทันความคิดของตนเอง  

(ปัญญา) 

  2.2 เข้ารับการฝึกอบรมการเจริญสต ิ

ฝึกสมาธิ กิจกรรมสนุทรียสนทนา (ศลี) 

 2.3 เข้ารับการสอนงานจากผูบ้รหิาร 

สถานศกึษาที่มีความสามารถด้านการมองโลก 

ในเชิงบวก (ศีล) 

  2.4 หลังจากการฝกึอบรบ หรือการสอนงาน  

น าความรู้ทีไ่ดร้ับมา ฝกึปฏิบัติ จนเกิด 

ความพึงพอใจ และท าเป็นกิจวัตรประจ าวัน 

จนเกิดความตระหนักในจติใจ (สมาธ)ิ 
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ตาราง 17 (ต่อ) 

ด้านการมองโลก 

ในเชิงบวก 

(Positive Thinking) 

แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จรงิของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน        

วิธีการพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนา กระบวนการพัฒนา 

(PIER) วิธีการพัฒนา กิจกรรมการพัฒนา 

    2.5 ฝึกปฏิบตัิจนเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

มองโลกในแงด่ี มีทัศนคติ และเจตคติทีด่ ี

และมีจิตใจดี (ปัญญา) 

3. การประเมินผล (Evaluation: E) 

 3.1 ผู้บริหารประเมินตนเอง โดยการสังเกต 

ตนเอง (แบบสังเกต, บันทกึตนเอง) 

  3.2 ครูเป็นผู้ประเมิน (แบบสอบถาม) 

  3.3 นักเรียนเป็นผู้ประเมิน (แบบประเมิน 

ความพึงพอใจ) 

 3.4 ผู้ปกครองและชุมชนประเมิน  

(แบบสอบถาม) 

4. การสะท้อนผล (Reflection: R) 

 4.1 ผู้บริหารสถานศึกษาน าผลการประเมิน 

มาสะท้อนคดิดว้ยตนเองดว้ยการทบทวนไตรต่รอง  

หรือใช้หลกัโยมนโิสมนสิการ คือ รู้จักคิด 

รู้จักพิจารณาด้วยตนเอง ในสิง่ที่ตนเองได้ปฏิบัต ิ

หรือเรียนรู้ ได้แก่ การมองโลกในแงด่ี มีทัศนคติและ 

เจตคติที่ดตี่อผู้อ่ืน มีความฉลาดทางอารมณ์ 

มีความยืดหยุ่น เอาใจใสดู่แล ฟูมฟัก มีความรัก  

มีความเมตตา การแสดงน้ าใจ ความเอ้ืออาทร 

ความตั้งใจ เหน็อกเหน็ใจ ให้เวลา และใหโ้อกาส 

ที่จะช่วยเหลือและพัฒนาผู้อ่ืน 

  4.2 เม่ือพิจารณาแล้วหากพฤตกิรรมในข้อ 4.1 

ยังไม่เป็นทีพ่ึงพอใจหรือยังไม่ประสบผลส าเร็จ 

ก็สามารถกลับไปวางแผนและปฏิบัติใหม่ 

อย่างต่อเนื่อง จนประสบผลส าเร็จในพฤติกรรม 

นั้น ๆ หากพฤติกรรมใดส าเร็จและพึงพอใจแล้ว 

ก็ใหป้ฏิบัติต่อจนส าเร็จผลย่ิง ๆ ขึน้ไป 
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 จากตาราง 13-17 สรุปได้ว่า แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) ใช้วิธีการพัฒนา 

ได้แก่ การพัฒนาด้วยตนเอง การฝึกอบรม การสอนงาน โดยใช้กิจกรรมการพัฒนา ได้แก่ 

การเจริญสติ การฝึกสมาธิ ด้านความยุติธรรม (Justice) ใช้วิธีการพัฒนา ได้แก่ การพัฒนา

ด้วยตนเอง กรณีศึกษาการสอนงาน โดยใช้กิจกรรมการพัฒนา ได้แก่ การเจริญสติ การฝึกสมาธิ 

การศึกษาจากตัวแบบ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ ดา้นมุมมองเชิง

จริยธรรม (Internalized moral Perspective) ใช้วิธีการพัฒนา ได้แก่ การพัฒนาดว้ยตนเอง การ

ปฏิบัติให้เห็นเป็นแบบอย่าง โดยใช้กิจกรรมการพัฒนา ได้แก่ การเจริญสติ การฝึกสมาธิ 

การศึกษาจากตัวแบบ ด้านความโปร่งใส (Transparency) ใช้วิธีการพัฒนา ได้แก่ การพัฒนา

ดว้ยตนเอง กรณีศึกษา โดยใช้กจิกรรมการพัฒนา ไดแ้ก่ การเจริญสติ การฝึกสมาธิ การศึกษา 

จากตัวแบบ การใช้ส่ือเทคโนโลยี ส่วนด้านการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking) ใช้วิธีการ 

พัฒนา ได้แก่ การพัฒนาด้วยตนเอง การฝึกอบรม และการสอนงาน โดยใช้กิจกรรมการพัฒนา 

ได้แก่  การเจริญสติ การฝึกสมาธิ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  และใช้กระบวนการ PIER เป็น

กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานในทุกองค์ประกอบ 

 นอกจากน้ีในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

นอกจากจะพัฒนาตามแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ยังต้องอาศัยปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนา ดังนี ้

 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน  

   1. การมีหลักสูตรในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 2. การสนับสนุนทรัพยากรในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานอย่างเหมาะสม 

 3. การก ากับตดิตามและประเมินผลการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ 

 4. การสร้างเครือข่ายการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 

ตอนที่ 3 ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศกึษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

 ผลการประเมินความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติพื้นฐาน 

ในภาพรวมสรุปได้ดังแสดงผลในตาราง 18 
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ตาราง 18 แสดงผลการประเมินความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของรูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 

รายการ 

ความเป็น 

ไปได้ 

ระ
ดับ

 

คว
าม

เป
็นไ

ปไ
ด ้

ความเป็น 

ประโยชน ์

ระ
ดับ

คว
าม

เป
็น 

ปร
ะโ
ยช

น ์

n = 30 n = 30 

  

 

S.D.   

 

S.D. 

ส่วนท่ี 1 องค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีแท้จริง  

ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

      

1.1 ดา้นความตระหนักรู้ในตนเอง 4.30 0.65 มาก 4.60 0.67 มากที่สุด 

1.2 ดา้นความยุติธรรม 4.40 0.72 มาก 4.53 0.68 มากที่สุด 

1.3 ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม 4.50 0.68 มาก 4.63 0.67 มากที่สุด 

1.4 ดา้นความโปรง่ใส 4.47 0.73 มาก 4.67 0.66 มากที่สุด 

1.5 ด้านการมองโลกในเชิงบวก    4.50 0.68 มาก 4.57 0.68 มากที่สุด 

รวม 4.43 0.69 มาก 4.60 0.67 มากท่ีสุด 

ส่วนท่ี 2 แนวทางและกระบวนการในการ 

พัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

      

2.1 วิธีการพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนา 

 ภาวะผู้น าที่แทจ้ริงของผู้บริหาร 

 สถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

      

 2.1.1 วิธีการพัฒนา 5 วิธี ได้แก่ 

  การพัฒนาด้วยตนเอง การปฏิบัต ิ

  ให้เห็นเป็นแบบอย่าง กรณีศกึษา  

  การฝึกอบรม และการสอนงาน   

4.46 0.69 มาก 4.61 0.67 มากที่สุด 

 2.1.2 กิจกรรมการพัฒนา 6 กิจกรรม  

  ได้แก่ การเจริญสต ิการฝึกสมาธิ 

  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การใชส้ื่อ 

  เทคโนโลยี การศึกษาจากตัวแบบ  

  และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ ์

4.21 0.71 มาก 4.46 0.68 มาก 
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ตาราง 18 (ต่อ) 

รายการ 

ความเป็น 

ไปได้ 

ระ
ดับ

 

คว
าม

เป
็นไ

ปไ
ด ้ ความเป็น

ประโยชน ์

ระ
ดับ

คว
าม

เป
็น 

ปร
ะโ
ยช

น ์

n = 30 n = 30 

  S.D.   S.D. 

2.2 กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าที่แทจ้ริงของ 

 ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

 ตามกระบวนการ PIER 

      

 2.2.1 การวางแผน (Planning: P) 4.32 0.71 มาก 4.52 0.67 มากที่สุด 

 2.2.2 การน าไปปฏิบัติ (Implement: I) 4.25 0.73 มาก 4.49 0.70 มาก 

 2.2.3 การประเมินผล (Evaluation: E) 4.16 0.71 มาก 4.42 0.72 มาก 

 2.2.4 การสะทอ้นผล (Reflection: R) 4.41 0.68 มาก 4.63 0.66 มากที่สุด 

รวม 4.30 0.71 มาก 4.52 0.69 มากท่ีสุด 

ส่วนท่ี 3 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนา 

ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ข้ันพ้ืนฐาน 

      

3.1 การมีหลักสูตรในการพัฒนาภาวะผู้น า 

 ที่แทจ้ริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
4.22 0.78 มาก 4.47 0.68 มาก 

3.2 การสนับสนุนทรัพยากรในการพัฒนาภาวะ 

 ผู้น าที่แทจ้ริงของผู้บริหารสถานศกึษา 

 ข้ันพืน้ฐานอย่างเหมาะสม 

4.29 0.75 มาก 4.49 0.76 มาก 

3.3 การก ากับติดตามและประเมินผลการพัฒนา 

 อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 
4.27 0.79 มาก 4.55 0.72 มากที่สุด 

3.4 การสร้างเครอืข่ายการพัฒนาภาวะผู้น า 

 ที่แทจ้ริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
4.28 0.79 มาก 4.51 0.74 มากที่สุด 

รวม 4.27 0.78 มาก 4.47 0.74 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.31 0.73 มาก 4.51 0.71 มากท่ีสุด 

 

 จากตาราง 18 ผลการประเมินความเป็นไปได้ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาพรวม มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 

(  = 4.31) เมื่อจ าแนกเป็นรายส่วน พบว่า ส่วนที่  1 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีความไปได้อยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.43)  

รองลงมา ได้แก่ ส่วนที่  2 แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ 
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ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.30)  

และความเป็นไปไดท้ี่มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ได้แก่ สว่นที่ 3 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 

(  = 4.27) 

 ในสว่นของความเป็นประโยชน์ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานในภาพรวม มีความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.51) 

เมื่อจ าแนกเป็นรายส่วน พบว่า ส่วนที่ 1 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน มีความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.60) รองลงมา  

ได้แก่ ส่วนที่ 2 แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน มีความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากที่สุด  โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 4.52) และ 

ความเป็นประโยชน์ที่มคี่าเฉล่ียต่ าสุด ได้แก่ สว่นที ่3 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉล่ีย 

(  = 4.47) 

 



 

 

 

บทท่ี 5 

บทสรุป 

 ในการวิจัยเร่ือง “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน” เป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษา 

องค์ประกอบและแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

2) เพ่ือสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

3) เพ่ือประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน  

 การด าเนนิการวิจัย แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้

 ขั้นตอนที่  1 การศึกษาองค์ประกอบและแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 1. การศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

  1.1 การศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ กลุ่มผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้ทรงคุณวุฒิ ที่มีความรู้ และประสบการณ์ 

เกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริง ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต และ/หรือมีประสบการณ์ 

ในการบริหารสถานศึกษาไม่น้อยกว่า 10 ปี และ/หรือ มีผลงาน ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าที่แท้จริง 

และ/หรือเป็นวิทยากรทางด้านภาวะผู้น าให้กับหน่วยงาน หรือองค์กรต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ

ภาวะผู้น าที่แท้จริง จ านวน 5 คน ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง เกี่ยวกับองค์ประกอบ

ของภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนือ้หา 

(Content Analysis) 

  1.2 การศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

จากการสอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ประชากร คือ ผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 30,067 คน กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

จ านวน 430 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ความถี่ ร้อยละ (%) 

ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) รวมทั้งการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory Factor Analysis)       

 

 



 

 

  222 

 2. การศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

  การศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ กลุ่มผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้ทรงคุณวุฒิ ที่มีความรูแ้ละประสบการณ์

เกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริง ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต และ/หรือมีประสบการณ์ 

ในการบริหารสถานศึกษาไม่น้อยกว่า 10 ปี และ/หรือ มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับแนวทางในการ

พัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง และ/หรือเป็นวิทยากรทางด้านการพัฒนาภาวะผู้น าให้กับหน่วยงาน

หรือองค์กรต่าง ๆ จ านวน 5 คน ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับแนวทางในการ

พัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการวิเคราะห์

เนือ้หา (Content Analysis) 

 ขั้นตอนที่  2 การสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 

 1. การยกร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ผู้วิจัยได้น าข้อมูลองค์ประกอบและแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ได้จากการศึกษาในขั้นตอนที่ 1 มายกร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จากน้ันน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือพิจารณา

ความเหมาะสมและการใช้ภาษา และปรับปรุง แก้ไขตามข้อเสนอแนะ 

 2. การประเมินความเหมาะสมของร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กลุ่มผู้ให้มูล คือ ผู้เช่ียวชาญ ที่มีความรู้และ/ประสบการณ์ 

ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น า จ านวน 18 คน ได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง โดยคัดเลือก 

จากผู้เช่ียวชาญที่มีคุณสมบัติดังนี้ กลุ่มที่  1 เป็นนักวิชาการหรือนักวิจัย ที่ส าเร็จการศึกษา

ระดับปรญิญาดุษฎี หรือมีต าแหน่งทางวิชาการ และมีความเช่ียวชาญด้านการพัฒนาภาวะผู้น า 

การวิจัย การบริหารการศึกษา การจัดการเรียนรู้ จ านวน 6 คน กลุ่มที่ 2 เป็นผู้บริหารการศึกษา 

หรือศึกษานิเทศก์ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน ที่มีวิทยฐานะระดับเช่ียวชาญ หรือส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต 

จ านวน 6 คน กลุ่มที่ 3 เป็นผู้บริหารสถานศึกษา หรืออดีตผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่มีวิทยฐานะระดับเช่ียวชาญ หรือส าเร็จการศึกษา 

ระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต จ านวน 6 คน เคร่ืองมือที่ ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  คือ 

ร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และแบบประเมิน
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ความเหมาะสมของร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ( ) สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

 ขั้นตอนที่ 3 การประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 

 ในขั้นตอนดังกล่าวน้ีเป็นการประเมินความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มผู้ให้ข้อมูล คือ 

ผู้ใช้รูปแบบ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่มีประสบการณ์การบริหารสถานศึกษา             

ขั้นพ้ืนฐานเป็นเวลาไม่น้อยกว่า 10 ป ีส าเร็จการศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิตขึน้ไป มีวิทยฐานะ 

ต้ังแต่ช านาญการพิเศษขึน้ไป ไดรั้บรางวัลทรงคุณค่า (OBEC AWARD) และ/หรือรางวัลคุรุสดุดี 

และ/หรือรางวัลสถานศึกษาพอเพียงระดับชาติ และ/หรือรางวัล MOE AWARD และ/หรือรางวัล

ด้านคุณธรรมระดับชาติ จ านวน 30 คน ได้มาโดยการคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบประเมินความเป็นไปได้  และ 

ความเป็นประโยชน์ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ค่าเฉล่ีย ( ) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 

สรุปผลการวิจัย 

 1. ผลการศึกษาองค์ประกอบและแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน    

  1.1 ผลการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

   1.1.1 ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒมิีความเห็นสอดคล้องกับองค์ประกอบ

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความตระหนักรู้ 

ในตนเอง (Self-awareness) ด้านความยุติธรรม (Justice) ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized  

moral Perspective) ดา้นความโปร่งใส (Transparency) ดา้นการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking) 

   1.1.2 ผลการสอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ที่มีต่อองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวม 

อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า องค์ประกอบดา้นความโปร่งใส มีความคิดเห็น 

ในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม ด้านการมองโลกในเชิงบวก 

ดา้นความยุติธรรม และดา้นความตระหนักรู้ในตนเองตามล าดับ  
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   ผลการสอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีต่อ

องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานเป็นรายดา้น พบว่า  

   ดา้นความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) ในภาพรวม มีความคิดเห็น

อยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกตามตัวบ่งชี้ พบว่า ตัวบ่งชี้การเห็นคุณค่าในความสามารถของตนเอง 

มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ มีสติ สามารถรู้เท่าทันความคิด และความรู้สึก 

ของตนเอง  การยอมรับและปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงได้ และตัวบ่งช้ี 

ที่มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ได้แก่ การประเมินตนเองได้ถูกต้องตามสถานการณ์ความเป็นจริง                

   ด้านความยุติธรรม (Justice) ในภาพรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

เมื่อจ าแนกตามตัวบ่งช้ี พบว่า ตัวบ่งชี้การสามารถตัดสินใจกระท าการหรือปฏิบัติงานที่ต้ังอยู่

บนพ้ืนฐานของข้อมูลที่เป็นจริงและความเป็นไปได้ มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด รองลงมา 

ได้แก่ มีการตัดสินผลการปฏิบัติงานอย่างตรงไปตรงมาและแจ้งให้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องได้รับรู้  

สามารถปฏิบัติตนและปฏิบัติงานกับบุคลากรอย่างตรงไปตรงมา โดยไม่บิดเบือนข้อมูลที่เป็นจริง 

และตัวบ่งช้ีที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่  มีการส ารวจข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากร และ 

น าความคิดเห็นน้ันไปประกอบการตัดสินใจในการท างาน  

   ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม  (Internalized moral Perspective) ในภาพรวม 

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อจ าแนกตามตัวบ่งชี้ พบว่า ตัวบ่งชีก้ารมีความซื่อสัตย์

สุจริตและเที่ยงธรรมในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ 

มีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในวิชาชีพของผู้บริหารสถานศึกษา มีความมุ่งมั่น 

ที่จะท างานให้บรรลุความส าเร็จตามที่ต้ังเป้าหมายไว้  และตัวบ่งชี้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ 

ท าการศึกษาค้นคว้า วิจัย และน าผลมาใช้ในการบรหิารจัดการองค์กรอย่างต่อเน่ือง  

     ดา้นความโปร่งใส (Transparency) ในภาพรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

เมื่อจ าแนกตามตัวบ่งช้ี พบว่า ตัวบ่งชี้มีความจริงใจในการท างาน เพ่ือให้ไปสู่ความส าเร็จ 

ตามเป้าหมายขององค์กร มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ เปิดโอกาสให้บุคลากร 

ในองค์กร และบุคคลที่เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการท างาน มีการประชุม ชี้แจง แนะแนวทาง 

ในการด าเนินงานอย่างเปิดเผย และตัวบ่งชี้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

ในการท างานร่วมกับบุคลากรในองค์กร  

   ด้านการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking) ในภาพรวม มีความคิดเห็น 

อยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกตามตัวบ่งชี้ พบว่า ตัวบ่งชี้ให้ความรักและเมตตาต่อผู้ร่วมงาน 

มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ มีทัศนคติที่ดีต่อบุคลากรและการปฏิบัติงาน 



 

 

  225 

มีเจตคติที่ดีต่อบุคลากรและการปฏิบัติงาน และตัวบ่งชี้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ มีความสามารถ 

ในการตระหนักรู้ถงึความรูส้กึของตนเองและผู้อื่น เพ่ือการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานได้  

   ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ของ 

องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 

เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนขององค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานทั้ง 5 ด้าน ไดแ้ก ่ความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) ความยุติธรรม 

(Justice) มุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral Perspective) ความโปร่งใส(Transparency) 

และการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking) จากการสังเคราะห์เอกสาร และงานวิจัยกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยการเก็บข้อมูลจากการสอบถามผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า 

องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ทุกองค์ประกอบ 

โดยมีค่า  2/df =  1.500 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ค่า  RMSEA = 0.035 

โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีมาก ค่า CFI = 0.966 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูล 

เชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีมาก ค่า TLI = 0.954 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

อยู่ในเกณฑ์ดีมาก และค่า SRMR = 0.040 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี เมื่อวิเคราะห์ 

องค์ประกอบเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) มีค่า 

2/df = 1.699 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่า RMSEA  = 0.042 โมเดลสอดคล้องกับ 

ข้อมูลเชิงประจักษ์ดมีาก ค่า CFI = 0.986 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีมาก 

ค่า TLI = 0.977 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีมาก และค่า SRMR = 0.024 

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี  ด้านความยุติธรรม (Justice) มีค่า 2/df = 1.285 

โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ค่า RMSEA = 0.027 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูล 

เชิงประจักษ์ดมีาก ค่า CFI = 0.996 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีมาก 

ค่า TLI = 0.992 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีมาก และค่า SRMR = 0.020 

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral Perspective) 

พบว่า มีค่า 2/df = 1.699 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ค่า RMSEA = 0.042 

โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีมาก ค่า CFI = 0.986 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูล 

เชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีมาก ค่า TLI = 0.977 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ใน

เกณฑ์ดีมาก และค่า SRMR = 0.024 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี ด้านความโปร่งใส 

(Transparency) มีค่า 2/df = 1.285 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่า RMSEA = 0.027 

โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีมาก ค่า CFI = 0.996 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูล 

เชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีมาก ค่า TLI = 0.992 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ใน
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เกณฑ์ดมีาก และค่า SRMR = 0.020 มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี ดา้นการมองโลก 

เชิงบวก (Positive Thinking) มีค่า 2/df = 1.699 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ค่ า  RMSEA =  0.042 โม เดลสอดคล้องกั บข้อมู ล เชิ งประจักษ์ ดีมาก  ค่ า  CFI =  0.986 

โมเดลสอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีมาก ค่า TLI = 0.977 โมเดลสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีมาก และค่า SRMR = 0.024 มีความสอดคล้องกับข้อมูล 

เชิงประจักษ์ดี จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยืน (Confirmatory Factor Analysis) ของ

องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวม  และ 

ในรายด้าน มีความสอดคล้องของข้อมูลระหว่างโมเดลเชิงทฤษฎีกับข้อมูลโมเดลเชิงประจักษ์

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

   สรุปองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

มีทั้งหมด 5 ดา้น ดังน้ี 

   ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-awareness) คือ พฤติกรรมการแสดงออก 

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการมีสติ รู้เท่าทันความคิดและอารมณ์ของตนเอง 

มีการรับรู้และเข้าใจจุดเด่น จุดด้อยของตนเอง ยอมรับตนเอง ประเมินตนเองได้ถูกต้อง 

ตามความเป็นจริง แยกแยะผลดีผลเสียในการปฏิบัติงาน มั่นใจในคุณค่าและความสามารถของ

ตนเอง มีความมั่นใจในคุณค่าและความสามารถของตนเอง มีความเฉลียวฉลาด สุขุมลุ่มลึก 

มีเหตุผล มองการณ์ไกล เข้าใจเหตุผลของความเจริญและความเสี่ยง รู้เป้าหมายของตนเอง 

รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของโลก  

   ด้านความยุติธรรม (Justice) คือ พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการส ารวจ และวิเคราะห์ข้อมูล  ใช้แหล่งข้อมูลที่หลากหลาย

ประกอบการตัดสนิใจ ไม่อคติ ไม่ล าเอียงเข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ตรงไปตรงมา ไม่ปฏิเสธหรือ

บิดเบือนข้อมูลและตัดสินใจบนพ้ืนฐานของข้อมูลที่เป็นจริง มองความเป็นมนุษย์ มีความยืดหยุ่น 

สอดคลอ้งกับบริบท วิถีชีวิตจริง และความเป็นไปได้ 

    ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral Perspective) คือ พฤติกรรม

การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในการมุ่งมั่นที่จะท างานให้ไปสู่ความส าเร็จ 

บริหารจัดการองค์กรได้อย่างมีคุณภาพ เป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีความกล้าหาญ 

มีความซื่อสัตย์ อดทนอดกลั้น มีความรับผิดชอบ เอาใจใส่ต่อความต้องการของบุคลากร 

เป็นสัญลักษณ์ขององค์กร เป็นแรงบันดาลใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา และประพฤติตน 

เป็นแบบอย่างที่ดี 
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   ดา้นความโปร่งใส (Transparency) คือ พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในการสร้างความสัมพันธ์อันดรีะหว่างผู้ร่วมงานทั้งภายในและภายนอก

องค์กร มีการสื่อสาร กันอย่างเปิดเผย  มีความจริงใจ  รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่ น 

มีการส่งเสริมการท างานแบบมีส่วนร่วม สามารถเปิดเผยข้อมูลการท างานขององค์กร 

พร้อมรับการตรวจสอบ และเปิดเผยถึงบุคลิกลักษณะ ความเช่ือ ค่านิยม และทัศนคติของตนเอง 

   ดา้นการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking) คือ พฤติกรรมการแสดงออก

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการมองโลกในแง่ดี  มีทัศนคติและเจตคติที่ดีต่อผู้อื่น 

มีความฉลาดทางอารมณ์ มีความยืดหยุ่น เอาใจใส่ดูแล ฟูมฟัก มีความรัก มีความเมตตา 

การแสดงน้ าใจ ความเอื้ออาทร ความตัง้ใจ เห็นอกเห็นใจ ให้เวลา และให้โอกาสที่จะช่วยเหลือ

และพัฒนาผู้อื่น 

  1.2 ผลการศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

   ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา ขั้นพ้ืนฐาน พบว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมี 5 วิธี ได้แก่ 1) การพัฒนาด้วยตนเอง (Self-development) 2) การปฏิบัติ 

ให้เห็นเป็นแบบอย่าง (Role model) 3) กรณีศึกษา (Case study) 4) การฝึกอบรม (Training) 

และ 5) การสอนงาน (Coaching) โดยมีกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 6 กิจกรรม ไดแ้ก่ 1) การเจริญสติ (Consciousness Practice) 2) การฝึกสมาธ ิ

(Meditation Practice) 3) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) 4) การใช้สื่อเทคโนโลยี 

(Technological-Media Usage) 5) การศึกษาจากตัวแบบ (Study of Role Models) และ 6) การเรียนรู้ 

ผ่านประสบการณ์ (Life-Experience Learning) 

   และผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ พบปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้แก่ 1) การมีหลักสูตรในการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 2) การสนับสนุนทรัพยากรในการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานอย่างเหมาะสม  3) การก ากับติดตามและ

ประเมินผลการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ และ 4) การสร้างเครือข่ายการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

 2. ผลการสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานม ี2 สว่น ดังน้ี 
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  2.1 ผลการสร้างยกร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 องค์ประกอบภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส่วนที่ 2 แนวทางและกระบวนการในการพัฒนา

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน ประกอบไปดว้ย วิธีการพัฒนา กิจกรรม

การพัฒนา และกระบวนการพัฒนาตามกระบวนการ PIER ของภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ส่วนที่  3 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน ดังนี ้

   สว่นที่ 1 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 

ด้านความยุติธรรม  (Justice) ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม  (Internalized Moral Perspective) 

ดา้นความโปร่งใส (Transparency) และดา้นการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking)     

   ส่วนที่  2 แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย 1) วิธีการพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 1.1) วิธีการพัฒนามี 5 วิธี ได้แก่ การพัฒนา 

ด้วยตนเอง (Self-Development) การปฏิบัติให้เห็นเป็นแบบอย่าง (Role Model) กรณีศึกษา 

(Case Study) การฝึกอบรม (Training) และการสอนงาน (Coaching) และ 1.2) กิจกรรมการพัฒนา 

มี 6 กิจกรรม ได้แก่  การเจริญสติ (Consciousness Practice) การฝึกสมาธิ  (Meditation Practice) 

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  (Knowledge Sharing) การใช้สื่อเทคโนโลยี (Technological-Media Usage) 

การศึกษาจากตัวแบบ (Study of Role Models) และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ (Life-Experience 

Learning) 2) กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ตามกระบวนการ PIER ซึ่งประกอบดว้ย 2.1) การวางแผน (Planning: P) 2.1.1) ท าการวิเคราะห์

พฤติกรรมและความต้องการของตนเองก่อนการพัฒนา 2.1.2) วางแผนเลือกกิจกรรมที่จะ

น ามาพัฒนาพฤติกรรมของตนเอง 2.1.3) ยึดหลักไตรสิกขาในการพัฒนา 2.2) การน าไปปฏิบัติ 

(Implement: I) โดยใช้วิธีการพัฒนา 5 วิธีการ ได้แก่ การพัฒนาด้วยตนเอง (Self-Development) 

การปฏิบัติให้เห็นเป็นแบบอย่าง (Role Model) กรณีศึกษา (Case Study) การฝึกอบรม (Training) 

และการสอนงาน (Coaching) และมีกิจกรรมการพัฒนา 6 กิจกรรม ได้แก่  การเจริญสติ 

(Consciousness Practice) การฝึกสมาธิ  (Meditation Practice) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  (Knowledge 

Sharing) การใช้สื่อเทคโนโลยี (Technological-Media Usage) การศึกษาจากตัวแบบ (Study of 

Role Models) และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ (Life-Experience Learning) 2.3) การประเมินผล 

(Evaluation: E) ติดตาม ตรวจสอบผลการพัฒนา โดยผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารด้วยกันเอง 
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ตนเองประเมินตนเอง ครูและบุคลากร นักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชนและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

2.4) การสะท้อนผล (Reflection: R) สะท้อนผลการปฏิบัติ ปรับปรุง วางแผนพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงในระยะตอ่ไป 

   ส่วนที่  3 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดังน้ี 1) การมีหลักสูตรในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2) การสนับสนุนทรัพยากรในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอย่างเหมาะสม 3) การก ากับติดตามและประเมินผลการพัฒนา

อย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ และ 4) การสร้างเครือข่ายการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

  2.2 ผลการประเมินความเหมาะสมของร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยผู้เช่ียวชาญ พบว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานมคีวามเหมาะสมในระดับมาก  

 3. การประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

  เป็นการประเมินความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวม พบว่า มีความเป็นไปได้ 

อยู่ในระดับมาก และมีความเป็นประโยชน์อยูใ่นระดับมากที่สุด     

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 1. องค์ประกอบและแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

  1.1 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

   องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีทั้งหมด  

5 ด้าน ได้แก่ ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-awareness) ด้านความยุติธรรม (Justice) 

ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral Perspective) ด้านความโปร่งใส (Transparency) 

ด้านการมองโลกในเชิงบวก (Positive thinking) ซึ่งองค์ประกอบทั้ง 5 ด้านมีความจ าเป็นและ 

มีความส าคัญต่อการบริหารสถานศึกษา เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายส าคัญของการศึกษาชาติ คือ 

ผู้เรียน “เก่ง ดี และมีความสุข” ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีคุณลักษณะของภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงตามองค์ประกอบดังกล่าว  เพ่ือการพัฒนาตนเอง รวมทั้ งองค์กร โดยอาศัย 

ความตระหนักรู้ในตนเอง ยึดหลักความยุติธรรม มุมมองเชิงจริยธรรม ความโปร่งใส                  

และการมองโลกในเชิงบวก ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผู้น าที่แท้จริงจะส่งผลให้ครู               
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และบุคลากรในสถานศึกษาเกิดความเคารพนับถือ  มีความเช่ือมั่นและศรัทธาในตัวของ

ผู้บริหารสถานศึกษา และพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายเต็มตามศักยภาพของ

ตนเอง ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนให้มีศักยภาพสูงสุดทั้งในด้านผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียน และด้านคุณธรรมจริยธรรม ดังที่ สุธาสนีิ แสงมุกดา (2554) กล่าวว่า ภาวะผู้น า

ที่แท้จริงมีความส าคัญต่อการบริหารองค์กรเป็นอย่างมาก  ผู้น ารู้จักตนเอง มีศีลธรรม 

บริหารงานอย่างโปร่งใส ท าให้พนักงานในองค์กร เกิดความเช่ือถือศรัทธาในตัวผู้น า และ 

ปฏิบัติตาม ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรสามารถพัฒนาเติบโตต่อไปได้ โดยเฉพาะภาวะผู้น าที่แท้จริง

ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีภาวะผู้น าที่แท้จริง คือ รู้จุดเด่น จุดด้อย

ของตนเอง บริหารงานโดยยึดหลักศีลธรรม มีความโปร่งใส มีวิสัยทัศน์ ครู และบุคลากร 

ให้ความเคารพนับถือและปฏิบัติตามค าสั่ง ร่วมมือกันพัฒนาผู้เรียนให้มีศักยภาพสูงสุด และ

สอดคล้องกับ ธีรภัทร กุโลภาส (2556, หน้า 4) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารโรงเรียนที่มีภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงสามารถใช้ภาวะผู้น าที่แท้จริงของตนในการสร้างบรรยากาศการท างานในโรงเรียน 

ที่เอื้อต่อการพัฒนาการมองโลกเชิงบวกทางวิชาการ และความยึดมั่นผูกพันของครูมากกว่า

การเน้นวิชาการโดยตรง โดยครูที่มองโลกเชิงบวกทางวิชาการสูง ท าตนเป็นตัวอย่างในการ

พัฒนาตนเองให้กับนักเรียน และรว่มมือกับผู้ปกครองและนักเรียนในการแก้ปัญหาทางการเรียน 

ของนักเรียน นอกจากน้ีการพัฒนาปลูกฝัง และสนับสนุนผู้บริหารโรงเรียนให้มีภาวะผู้น าที่แท้จริง 

เร่ิมต้ังแต่การเข้าใจตนเอง การเสริมสร้างความไว้วางใจและความโปร่งใสในการท างาน 

ความซื่อสัตย์ต่อตนเอง รวมทั้งประพฤติตนที่สอดคล้องกับค่านิยมอันดีงาม เพ่ือสร้างและ

ปลูกฝังให้มีศักยภาพในการท างานของครู ผลลัพธ์ที่ได้จะน าไปสู่การพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของ

นักเรยีนให้ดขีึน้  

   นอกจากน้ีองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงยังสอดคล้องกับมาตรฐานวิชาชีพ

ผู้บริหารสถานศึกษาของคุรุสภาในด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและมาตรฐานการปฏิบัติตน

หรือจรรยาบรรณวิชาชีพ  ตามข้อบังคับคุ รุสภา ว่าด้วย มาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556 

โดยมีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่สอดคล้องจ านวน 6 มาตรฐาน ได้แก่ มาตรฐานที่ 2 ตัดสินใจ

ปฏิบัตกิิจกรรมต่าง ๆ โดยค านึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับการพัฒนาของบุคลากร ผู้เรยีน และชุมชน

ผู้บริหารมืออาชีพแสดงความรัก ความเมตตา และความปรารถนาดี ต่อองค์กร ผู้ร่วมงาน 

ผู้ เรียน  และชุมชน ด้วยการตัดสินใจในการท างานต่าง  ๆ  เพ่ือผลการพัฒนาที่จะเกิด 

ขึน้กับทุกฝ่าย การตัดสินใจของผู้บริหารต้องผ่านกระบวนการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง                 

การกระท ากับผลของการกระท า  เน่ืองจากการตัดสินใจของผู้บริหารมีผลต่อองค์กร                      

โดยส่วนรวม ผู้บริหารจึงต้องเลือกแต่กิจกรรมที่จะน าไปสู่ผลดี ผลทางบวก ผลต่อการพัฒนา
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ของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง และระมัดระวังไม่ให้เกิดผลทางลบ โดยมิไดต้ั้งใจ ทั้งนี้เพ่ือน าไปสูค่วาม

ไว้วางใจ ความศรัทธาและความรู้สึกเป็นที่พ่ึงไดข้องบุคคลทั้งปวง มาตรฐานที่ 3 มุ่งมั่นพัฒนา

ผู้ร่วมงานให้สามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพความส าเร็จของการบริหาร อยู่ที่การด าเนินการ 

เพ่ือให้บุคลากรในองค์กรหรือผู้ร่วมงานได้มีการพัฒนาตนเองอย่างเต็มศักยภาพ  ผู้บริหาร            

มืออาชีพต้องหาวิธีพัฒนาผู้ร่วมงาน โดยการศึกษาจุดเด่น จุดด้อยของผู้ร่วมงาน ก าหนด              

จุดพัฒนาของแต่ละคน และเลือกใช้วิธีการที่เหมาะสมกับการพัฒนาด้านน้ัน ๆ แล้วใช้เทคนิค

การบริหารและการนิเทศภายในให้ผู้ร่วมงานได้ลงมือปฏิบัติจริง ประเมิน ปรับปรุง ให้ผู้ร่วมงาน 

รู้ศักยภาพ เลือกแนวทางที่ เหมาะสมกับตน และลงมือปฏิบัติจนเป็นผลให้ศักยภาพของ

ผู้ ร่วมงานเพ่ิมพูนพัฒนาก้าวหน้าอย่างไม่หยุดย้ัง  น าไปสู่การเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

มาตรฐานที่ 8 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ผู้บริหารมีหน้าที่แนะน า ตักเตือน ควบคุม ก ากับ

ดูแลบุคลากรในองค์กร การที่จะปฏิบัติหน้าที่ดังกล่าวให้ได้ผลดี ผู้บริหารต้องประพฤติปฏิบัติ               

เป็นแบบอย่างที่ดี  มิฉะน้ันค าแนะน าตักเตือน หรือการก ากับดูแลของผู้บริหารจะขาด

ความส าคัญ ไม่เป็นที่ยอมรับของบุคลากรในองค์กร ผู้บริหารที่ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี                

ในทุก ๆ ด้าน เช่น ด้านคุณธรรม จริยธรรม ความยุติธรรม และบุคลิกภาพจะมีผลสูงต่อการ

ยอมรับของบุคลากร ท าให้เกิดความเช่ือถอืศรัทธาต่อการบริหารงาน จนสามารถปฏิบัตติามได้

ดว้ยความพึงพอใจ มาตรฐานที่ 10 แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนาความประทับใจ             

ของผู้ ร่วมงานที่มีต่อผู้บริหารองค์กรอย่างหน่ึง คือ ความเป็นผู้รอบรู้ ทันสมัย ทันโลก 

รู้อย่างกว้างขวางและมองไกล ผู้บริหารมืออาชีพจึงต้องติดตามการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

ในโลกทุก ๆ ด้านจนสามารถสนทนากับผู้อื่นดว้ยข้อมูลข่าวสารที่ทันสมัย และน าข้อมูลข่าวสาร

ต่าง ๆ ที่ได้รับ มาใช้ในการพัฒนางานและผู้ร่วมงาน การต่ืนตัว การรับรู้ และการมีข้อมูล

ข่าวสาร สารสนเทศเหล่าน้ี นอกจากเป็นประโยชน์ต่องานพัฒนาแล้ว ยังน ามาซึ่งการยอมรับ

และความรู้สึกเช่ือถือของผู้ร่วมงาน อันเป็นเงื่อนไขเบื้องต้น ที่จะน าไปสู่การพัฒนาที่ลึกซึ้ง

ต่อเน่ืองต่อไป มาตรฐานที่ 11 เป็นผู้น าและสร้างผู้น า ผู้บริหารมืออาชีพ สร้างวัฒนธรรมของ

องค์กรด้วยการพูดน า ปฏิบัติน า และจัดระบบงานให้สอดคล้องกับวัฒนธรรม โดยการให้รางวัล 

แก่ผู้ที่ท างานได้ส าเร็จแล้ว จนน าไปสู่การพัฒนาตนเอง คิดได้เอง ตัดสนิใจได้เอง พัฒนาได้เอง

ของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้บริหารมืออาชีพจึงต้องแสดงออกอย่างชัดเจน และสม่ าเสมอเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมขององค์กร เพ่ือให้ผู้ร่วมงานมีความมั่นใจในการปฏิบัติจนสามารถเลือกการกระท า

ที่สอดคลอ้งกับวัฒนธรรม แสดงออกและชื่นชมได้ดว้ยตนเอง ผู้บริหารจึงต้องสร้างความรู้สึก

ประสบความส าเร็จให้แก่บุคลากรแต่ละคนและทุกคน จนเกิดภาพความเป็นผู้น าในทุกระดับ 

น าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริง และมาตรฐานที่ 12 สร้างโอกาสในการพัฒนาได้ 
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ทุกสถานการณ์ การพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้าอย่างย่ังยืนสอดคล้องกับความก้าวหน้าของโลก   

ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างไม่หยุดย้ัง ผู้บริหารจ าเป็นต้องรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง สามารถปรับงาน 

ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ไดส้อดคล้อง สมดุล

และเสริมสร้างซึ่งกันและกัน ผู้บรหิารมืออาชีพ จึงต้องตื่นตัวอยู่เสมอ มองเห็นการเปลี่ยนแปลง 

อย่างรอบดา้นรวมทั้งการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และกล้าที่จะตัดสนิใจด าเนินการ เพ่ือผลในอนาคต 

อย่างไรก็ตามการรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงนี้  ย่อมเป็นสิ่งประกันได้ว่า การเสี่ยงในอนาคต 

จะมีโอกาสผิดพลาดน้อยลง การที่องค์กรปรับได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงนี้  ย่อมเป็นผลให้

องค์กรพัฒนาอย่างย่ังยืน สอดคล้องกับความก้าวหน้าของโลกตลอดไป นอกจากนี้ภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงยังสอดคล้องกับมาตรฐานการปฏิบัติตนหรือจรรยาบรรณวิชาชีพ ทั้งจรรยาบรรณต่อ

ตนเอง ต่อวิชาชีพ ต่อผู้รับบริการ ต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ และต่อสังคม ดังนี้ จรรยาบรรณ        

ต่อตนเอง ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีวินัยในตนเอง พัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ บุคลิกภาพ              

และวิสัยทัศน์ ให้ทันต่อการพัฒนาทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยู่เสมอ 

จรรยาบรรณต่อวิชาชีพ ผู้บริหารสถานศึกษา ต้องรัก ศรัทธา ซื่อสัตย์สุจริต รับผิดชอบต่อ 

วิชาชีพ และเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรวิชาชีพ จรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ ผู้บริหารสถานศึกษา 

ต้องรัก เมตตา เอาใจใส่ ช่วยเหลือ ส่งเสริม ให้ก าลังใจแก่ศิษย์และผู้รับบริการตามบทบาท

หน้าที่โดยเสมอหน้า ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ ทักษะ และนิสัยที่ถูกต้องดีงามแก่ศิษย์ และ 

ผู้รับบริการตามบทบาทหน้าที่อย่างเต็มความสามารถด้วยความบริสุทธิ์ใจ  ประพฤติตน 

เป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งทางกาย วาจา และจิตใจ ไมก่ระท าตนเป็นปฏิปักษ์ต่อความเจริญทางกาย 

สติปัญญา จิตใจ  อารมณ์ และสังคมของศิษย์และผู้รับบริการให้บริการด้วยความจริงใจและ

เสมอภาค โดยไม่เรียกรับหรือยอมรับผลประโยชน์จากการใช้ต าแหน่งหน้าที่โดยมิชอบ 

จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ ผู้บริหารสถานศึกษาพึงช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน

อย่างสร้างสรรค์ โดยยึดมั่นในระบบคุณธรรม สร้างความสามัคคีในหมู่คณะ และจรรยาบรรณ

ต่อสังคม ผู้บริหารสถานศึกษาพึงประพฤติปฏิบัติตนเป็นผู้น าในการอนุรักษ์และพัฒนา เศรษฐกิจ 

สังคม ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ภูมิปัญญา สิ่งแวดล้อม รักษาผลประโยชน์ของส่วนรวม และ 

ยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข   

   นอกจากน้ีองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ยังสอดรับการพระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม หมวด 1 มาตรฐานทางจริยธรรม และ

ประมวลจริยธรรม มาตรา 5 ในส่วนของความซื่อสัตย์สุจริต มีจิตส านึกที่ดี และรับผิดชอบ           

ต่อหน้าที่ กล้าติดสินใจและกระท าในสิ่งที่ถูกต้องชอบธรรม คิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า

ประโยชน์ส่วนตัว และมีจิตสาธารณะ มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน ปฏิบัติหน้าที่อย่างเป็นธรรม              
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และไม่เลือกปฏิบัติ และด ารงตนเป็นแบบอย่างที่ดีและรักษาภาพลักษณ์ของทางราชการ                 

(พระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม, 2562, หน้า 2) และสอดคล้องกับทฤษฎีลักษณะ

ภาวะของผู้น าที่สร้างความเช่ือถือหรือความไว้วางใจให้กับองค์กรและบุคคลรอบข้าง  สรุปได้

ดังน้ี ผู้น าตอ้งเป็นคนพูดตรงไปตรงมา แสดงให้เห็นความเคารพในความคิดและการกระท าของ

ผู้อื่น สร้างความโปร่งใสและความสามารถตรวจสอบการท างานได้ ต้องแยกได้อย่างชัดเจนว่า

อะไรคือสิ่งที่ถูกต้อง และอะไรคือสิ่งที่ผิด แสดงให้เห็นความภักดีต่อองค์การ ต้องขับเคลื่อน

ผลสัมฤทธิ์ในการท างาน ต้องสามารถเผชิญหน้าและยอมรับความจริงได้ และต้องรับผิดชอบต่อ 

ผลแห่งการกระท าของทั้งตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา (ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 2561, หน้า 256-257)  

   ผลการสอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีต่อ

องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวม และจ าแนก

องค์ประกอบเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ด้านความตระหนักรู้ ในตนเอง (Self-Awareness) ด้านความ

ยุติธรรม (Justice) ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral Perspective) ด้านความโปร่งใส 

(Transparency) ด้านการมองโลกในเชิงบวก (Positive thinking) พบว่า ข้อรายการขององค์ประกอบ 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานทั้งหมด 43 ข้อ มีค่าเฉลี่ยองค์ประกอบ

ภาวะผู้น าที่แท้จริงสอดคล้องกับพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในระดับมาก 

และมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 

Analysis) ขององค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวม 

และรายด้าน มีค่า 2/df น้อยกว่า 2 ค่า CFI มีค่าต้ังแต่ 0.9 ขึ้นไป หรือ 0.95 ขึ้นไป ค่า TLI 

มีค่าต้ังแต่ 0.9 ขึ้นไป หรือ 0.95 ขึ้นไป ค่า RMSEA น้อยกว่า 0.05 และค่า SRMR น้อยกว่า 0.05 

ซึ่งแสดงให้เห็นว่ามีความสอดคล้องของข้อมูลระหว่างโมเดลเชิงทฤษฎีกับข้อมูลโมเดล 

เชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ตามเกณฑ์การพิจารณาความสอดคล้องของโมเดล 

(สุนทรพจน์ ด ารงค์พานิช, 2555, หน้า 33) คือ Relative Chi-Square หรือ 2/df น้อยกว่า 

2 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์Comparative Fit Index หรือ CFI มีค่าต้ังแต่ 0.9 ขึน้ไป 

หรือ 0.95 ขึ้นไป โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีมาก Tucker-Lewis Index 

หรือ TLI มีค่าต้ังแต่ 0.9 ขึ้นไป หรือ 0.95 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ 

ดีมาก Root Mean Square Error of Approximation หรือ RMSEA น้อยกว่า 0.05 โมเดลสอดคล้องกับ 

ข้อมูลเชิงประจักษ์ดีมาก Standardized Root Mean Square Residual หรือ SRMR น้อยกว่า 

0.05 โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี  ทั้งนี้เน่ืองมาจากกระบวนการในการได้มา                          

ซึ่งองค์ประกอบเป็นไปตามกระบวนการทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ตามแนวคิดของ 

Gardner, Cogliser, Davis and Dickens,  2011; Northouse,  2010; Walumbwa,  et al. ,  2008; 
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Wong, 2008; Avolio and Luthans, 2006; Shamir and Eilam, 2005; Sparrow, 2005; Ilies et al., 

2005; Gardner and Avolio, 2005; George, 2003; Kernis, 2003; Avolio and Luthans, 2003;  

สุธาสินี แสงมุกดา, 2554; นิรันดร์ เนตรภักดี, 2555; ธีรภัทร กุโลภาส, 2556; รัตติกรณ์ 

จงวิศาล, 2556; ชัยวัฒน์ ถิระพันธุ์, 2557; สุภาพ สิขาพันธ์, 2557 และ ธีรัญญ์ ไพโรจน์อังสุธร, 

2559, สื่อออนไลน์ ประกอบด้วย การสังเคราะห์องค์ประกอบจากเอกสารและงานวิจัย

เกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอกประเทศอย่างครอบคลุมบริบทของภาวะผู้น าที่แท้จริง  และ 

เมื่อได้องค์ประกอบแล้วผู้วิจัยได้น าองค์ประกอบทั้งหมดไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้

ความสามารถ และมีคุณสมบัติของภาวะผู้น าที่แท้จริงจนเป็นที่ยอมรับอย่างประจักษ์ในสังคม

เป็นผู้ตรวจสอบความเที่ยงตรง และให้ค าชี้แนะ นอกจากนี้ เพ่ือเป็นการยืนยันข้อมูลที่ได้จาก

การวิเคราะห์เชิงคุณภาพผู้วิจัยไดท้ าการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์ ในสัดสว่นที่สอดคล้องกับ 

สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงทฤษฏีกับข้อมูลเชิงประจักษ์จึงปรากฏ 

ผลการศึกษาที่มีความสอดคลอ้งอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติขา้งตน้ 

  1.2 แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

   วิธีการพัฒนา มี 5 วิธี ได้แก่ การพัฒนาด้วยตนเอง (Self-Development) 

การปฏิบัติให้เห็นเป็นแบบอย่าง (Role Model) กรณีศึกษา (Case Study) การฝึกอบรม (Training) 

และการสอนงาน (Coaching) และกิจกรรมการพัฒนา 6 กิจกรรม ได้แก่  การเจริญสติ 

(Consciousness Practice) การฝึกสมาธิ  (Meditation Practice) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  (Knowledge 

Sharing) การใช้สื่อเทคโนโลยี (Technological-Media Usage) การศึกษาจากตัวแบบ (Study of Role 

Models) และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ (Life-Experience Learning) ซึ่งแต่ละวิธีสามารถน าไป 

พัฒนาองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงได้ ดังที่ ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี (2561, หน้า 193) ได้กล่าวถึง 

แนวทางการพัฒนาผู้น าและภาวะผู้น าได้แก่ การฝึกอบรม การพัฒนาตนเองการสอนงาน การเรียนรู้ 

ด้วยตนเอง การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ และสอดคล้องกับ บุษยา วีรกุล (2558, หน้า 243) 

ได้กล่าวถึงกิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น า ได้แก่ การเรียนจากของจริง การเรียนรู้จาก 

ตัวแบบที่ก าหนด กรณีจากเร่ืองราวต่าง ๆ การสอนงาน การพัฒนาด้วยตนเอง วีดีโอเทป และ

การอบรม ซึ่งแต่ละวิธกีารพัฒนามีประเด็นในการอภิปราย ดังนี ้

   การพัฒนาด้วยตนเอง (Self-Development)  เป็นแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงจากภายใน การบริหารในยุคปัจจุบันผู้บริหารต้องมีการเปลี่ยนแปลงตนเอง เพ่ือให้ทันต่อ 

การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก ซึ่งการพัฒนาดว้ยตนเองจึงเป็นการพัฒนาตนเอง อบรมตนเอง 

ผู้บริหารสามารถฝึกปฏิบัติได้ด้วยตนเอง การพัฒนาด้วยตนเองน าไปใช้พัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาได้ทุกองค์ประกอบ เพราะภาวะผู้น าที่แท้จริงเป็นการพัฒนาจากภายใน 
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ดังน้ัน ผู้บริหารสถานศึกษาจึงสามารถพัฒนาด้วยตนเองไดต้ลอดเวลา สอดคล้องกับค ากล่าว

จากการสัมภาษณ์ ธีระ รุญเจริญ ได้กล่าวว่า “การพัฒนาด้วยตนเอง คือ การพัฒนาตนเอง 

อบรมตนเอง เป็นการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นจริงในตนเอง เป็นการเรียนรู้ที่ท าให้เกิดความย่ังยืน 

การเรียนรู้ด้วยตนเองสามารถท าได้ด้วยตนเองตลอด 24 ช่ัวโมง ไม่ต้องรอวิทยากร” และ

สอดคล้องกับค ากล่าวของ George (2007) อ้างอิงใน ชัชวาลย์ ศิลปกิจ (2557, หน้า 15-16)   

ได้กล่าวว่า การค้นพบตัวตนที่แท้จริงเป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุดในการสร้างภาวะผู้น า เมื่อค้นพบตนเอง 

และยอมรับตนเองได้ ศักยภาพภายในก็จะปรากฏ ซึ่งการยอมรับตนเองต้องอาศัย การสังเกต

ตนเอง จนเกิดความตระหนักรู้ ซึ่งเป็นกระบวนการที่ท าให้เกิดการเติบโตจากภายใน ด้วยการศึกษา 

เรียนรู้ตนเองอย่างสม่ าเสมอ และต่อเน่ืองโดยอาศัยการฝึกฝนเจริญสติ ด้วยการน่ังสมาธิ 

การเดินจงกรม การอบรมเชิงปฏิบัติธรรม การใช้ระฆังแห่งสติ ผู้น าที่มีสติ ท าให้รู้จักตนเอง 

ยอมรับและเป็นตัวของตัวเองอย่างแท้จริง จะท าให้ผู้ตามเช่ือมั่นไว้ใจ มีความผูกพัน มีสุขภาวะ

ในการท างาน  

   การปฏิบัติให้เห็นเป็นแบบอย่าง (Role Model) เป็นการประพฤติปฏิบัติด้วยตนเอง 

การแสดงออกที่ให้ปรากฏเป็นแบบอย่างที่ดีงามทั้งกาย วาจา และจิตใจ ท าให้ผู้อื่นเลื่อมใส 

ศรัทธาและถือเป็นแบบอย่างในการด าเนินชีวิต และในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติให้เห็นเป็น

แบบอย่างจึงเหมาะในการน าไปพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงด้านมุมมองเชิงจริยธรรม ดังค ากลา่ว

จากการสัมภาษณ์อาจอง ชุมสาย ณ อยุธยา ได้กล่าวว่า “การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

อยู่ที่ตัวผู้น า หรือผู้บริหารท าให้เป็นแบบอย่าง ปฏิบัติให้เป็นแบบอย่าง อยากให้องค์กรหรือ

หน่วยงานเป็นแบบไหนก็ท าให้ เป็นตัวอย่างก่อน  และต้องมีความเช่ือมั่น ความศรัทธา 

ต้องศรัทธาในจุดมุ่งหมายที่ท า” สอดคล้องกับหลักการในการเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม 

อันเป็นหลักการพ้ืนฐานตามแนวคิดของ รัตนา กาญจนพันธุ์ (2552) ที่ว่าแบบอย่างที่ดีสามารถ

ช่วยให้ เกิดการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมได้ดีกว่าการอบรมสั่งสอน  หรือการสั่งให้ท า 

การกระท าใด ๆ ที่ลบลา้งค าสอนของตนเอง ซึ่งเป็นอุปสรรคมากต่อการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม  

   กรณี ศึกษา (Case Study) เป็นการศึกษากรณี ตัวอย่างจากสถานการณ์ 

ที่เกิดขึน้จริงหรือจ าลอง เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเกิดคุณลักษณะของภาวะผู้น า 

ที่แท้จริง โดยใช้สื่อเทคโนโลยี การศึกษาจากตัวแบบ ทั้งตัวแบบในชีวิตจริง และตัวแบบในอุดมคติ 

ซึ่งกรณีศึกษาสามารถน าไปพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านความยุติธรรม 

และความโปร่งใสได้ ดังค ากล่าวจากการสัมภาษณ์รัตนะ บัวสนธ ์ได้กล่าวว่า “การพัฒนาภาวะ

ผู้น าที่แท้จริงในแต่ละด้านเกิดจากประสบการณ์ เกิดจากการเลียนแบบจากตัวแบบในอุดมคติ 

หรืออาจจะเป็นตัวแบบในชีวิตจริง ผ่านกระบวนการขัดเกลาทางสังคม (Socialization) และ
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กรณีศึกษา กรณีศึกษาทางสังคม และการเรียนรู้ในสังคม ซึ่งหล่อหลอมในแต่ละช่วงชีวิตที่เติบโต 

ในแต่ละช่วงชีวิตที่ท างาน เช่น กรณีศึกษาข้าราชการ ที่คอรัปช่ันแล้วได้รับโทษ เมื่อตนเองเรียนรู้ 

ก็เกิดความกลัว ไม่กล้าที่จะกระท าความผิดน้ัน” สอดคล้องกับ รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) 

ได้กล่าวถึงเทคนิคส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าให้ประสบผลส าเร็จ คือ การเรียนรู้ทักษะระหว่างบุคคล 

โดยใช้กรณีศึกษา การใช้บทบาทสมมติ และการฝึกปฏิบัต ิ

   การฝึกอบรม (Training) เป็นการด าเนินการพัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบ 

เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเกิดคุณลักษณะของภาวะผู้น าที่แท้จริง ซึ่งการพัฒนา

ผู้บริหารให้มีภาวะผู้น าที่แท้จริงได้จะต้องเกิดจากการเปลี่ยนแปลงจากภายใน ไม่ว่าจะเป็นในด้าน 

ของความคิดหรือจิตใจ การฝึกอบรมสามารถน าไปพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาในดา้นความตระหนักรู้ในตนเอง และดา้นการมองโลกในเชิงบวก โดยการฝกึอบรม 

การเจริญสติ การฝึกสมาธิ และกิจกรรมสุนทรียสนทนา ดังค ากล่าวจากการสัมภาษณ์ 

พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี กล่าวว่า “การพัฒนาผู้บริหารให้เกิดภาวะผู้น าที่แท้จริงต้องพัฒนา

ด้านทัศนคติ ต้องเปลี่ยนแปลงทัศนคติของผู้บริหารให้ได้  ถ้าไม่เปลี่ยนทัศนคติ จะไม่มีการ

เปลี่ยนแปลงใด ๆ เกิดขึน้ ในการฝึกอบรมจะต้องเป็นการอบรมเชิงปฏิบัติการที่ผู้บริหารต้องมา

ปฏิบัติจริง ๆ และใช้หลักไตรสิกขา ซึ่งเป็นกระบวนการฝึกศีล สมาธิ และปัญญา ให้รู้จักคิด 

ให้รู้จักวินิจฉัย รู้จักใช้เหตุผลในการด ารงชีวิต จะช่วยให้ผู้บริหารเกิดภาวะผู้น าที่แท้จริงไดม้าก” 

เช่นเดียวกับ รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544) ได้กล่าวถึงการพัฒนาภาวะผู้น าดว้ยการใช้การรับรู้

ด้วยตนเองและการสร้างวินัยในตนเองด้วยการให้การศึกษา การฝึกอบรม และการสร้าง

ประสบการณ์ในการท างาน และสอดคล้องกับ ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2561, หน้า 194) กล่าวว่า 

การพัฒนาผู้น าและภาวะผู้น าที่นิยมน ามาใช้ส่วนใหญ่ ได้แก่ การฝึกอบรมทางการ โดยมีหลักสูตร 

การฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาทักษะ ความรู้และความสามารถที่เกี่ยวข้องกับการเป็นผู้น า

ของผู้บรหิาร หรืออาจสง่ผู้บรหิารไปอบรมภายนอกองค์การ  

   การสอนงาน (Coaching) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้วยการเสริมสร้างองค์ความรู้ การฝึกฝนทักษะ โดยการแนะน า 

การช่วยเหลือ และการให้ค าปรึกษาจากผู้สอนงาน จากผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จ เพ่ือพัฒนา 

คุณลักษณะของภาวะผู้น าที่แท้จริง โดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 

การสอนงานน าไปใช้พัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านของความตระหนักรู้ 

ในตนเอง ด้านความยุติธรรม และการมองโลกในเชิงบวก ดังที่ อิทธิภัทร์ ภัทรเมฆานนท์ (2557) 

กล่าวว่า การพัฒนาตัวตนด้านในเพ่ือเป็นผู้น าตามคุณลักษณะของตนที่แท้จริง (Authentic 

Leadership) ที่สามารถเดินตามเข็มทิศภายในตนเอง โดยอาศัยการเข้ารับการสอนงานจากผู้สอน 
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มืออาชีพที่ช่วยต้ังค าถามส าคัญเพ่ือให้เกิดความตระหนักรู้ในการก าหนดเส้นทางชีวิตของตน 

และมุ่งมั่นกระท าตามแผนการที่วางแผนไว้ สอดคลอ้งกับค ากล่าวจากการสัมภาษณ์พระมหาวุฒชัิย 

วชริเมธี กลา่วว่า “การพัฒนาผู้บรหิารให้เกิดภาวะผู้น าที่แท้จริงต้องมีการสอนงานอย่างต่อเน่ือง 

อย่างน้อยเป็นเวลา 1 ปี จะท าให้ผู้บริหารเกิดภาวะผู้น าที่แท้จริงได้” และชัยวัฒน์ ถิระพันธุ์ 

(2557, หน้า 141) ได้กลา่วว่า ทุกคนมีภาวะผู้น าในตัว การพูดคุยเป็นการโค้ช ท าให้เจริญงอกงาม 

และเติบโต ซึ่งอาจจะท าให้ค้นพบการเป็นผู้น าในตัวเองได้ 

 2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีประเด็น 

ในการอภิปราย ดังน้ี 

  ส่วนที่  1 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ประกอบดว้ย 

  ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) ซึ่งเป็นทักษะพื้นฐานของมนุษย์       

ที่จะต้องมี ผู้บริหารต้องเผชิญกับความท้าทายหลากหลาย ทั้งภายในและภายนอก เพ่ือจะน าพา 

สถานศึกษาไปตามเป้าหมายที่ก าหนด ความท้าทายภายในอาจจะเป็นความรู้สึกกดดัน ความกลัว 

ความกังวล ความคาดหวัง และความมั่นคงต่อสิ่งย่ัวยุ เช่น ผลประโยชน์ทางการเงิน ต าแหน่ง 

หน้าที่ หากผู้บริหารไม่มีความตระหนักรู้ และให้ความส าคัญกับสิ่งท้าทายภายนอก อาจจะ

ส่งผลท าให้เกิดปัญหา และเกิดความเสื่อมในการบริหารสถานศึกษาได้  ซึ่งสอดคล้องกับ

ชัชวาลย์ ศิลปกิจ (2557) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้น าที่ขาดความตระหนักรู้และยอมรับตนเอง 

จะให้ความส าคัญกับสิ่งท้าทายภายนอก มุ่งบริหารจัดการเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย เพราะกลัวแพ้ 

กลัวไม่มีผลงาน ไม่ตระหนักรู้ และละเลยตนเอง ขาดความสมดุลระหว่างงาน และการด าเนิน

ชีวิต แม้มีผลงานมากมาย แต่คนในองค์กรจะขาดความรัก ความผูกพันกับองค์กร ต่างคน 

ต่างท างานเพ่ือเอาตัวรอด ไม่ท างานเพ่ือสิ่งที่ตนเองเห็นคุณค่า  วิถีการท างานไม่สร้าง 

ความย่ังยืนให้กับองค์กร สอดคล้องกับค ากล่าวจากการสัมภาษณ์พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี 

ได้กล่าวว่า “ผู้น าที่มีความตระหนักรู้ในตนเอง จะมีความเฉลียวฉลาด สุขุมลุ่มลึก แหลมคม                

มีเหตุผล มองการณ์ไกล เข้าใจเหตุผลความเจริญ เข้าใจเหตุผลของความเสี่ยง และเร่งสร้าง

ความเจริญ หลีกเลี่ยงความเสี่ยงได้” เช่นเดียวกับค ากล่าวจากการสัมภาษณ์ รัตนะ บัวสนธ์              

ได้กล่าว่า “ผู้น าที่แท้จริงจะต้องมีความตระหนักรู้ในตนเอง รู้ว่าเราเป็นใคร รู้ว่าเราจะไปไหน 

และรู้ว่าเราจะยุติบทบาทของตนเองเมื่อไหร่” และค ากล่าวจากการสัมภาษณ์อาจอง ชุมสาย              

ณ อยุธยา ได้กล่าวว่า “ผู้น าที่แท้จิรงต้องรู้จักตนเอง ต้องรู้ว่าตนเองเป็นใคร มาอยู่ในโลกท าไม                

เพ่ืออะไร และจะไปไหน” และสอดคล้องกับ ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2561, หน้า 198) กล่าวว่า 

การสร้างความตระหนักรู้ในตนเองเป็นหลักส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น าและถือเป็นจุดเร่ิมต้น 
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ของการพัฒนาภาวะผู้น า เพราะสิ่งที่ผู้น าต้องท าเพ่ือเพ่ิมความมีประสิทธิผลในการงาน คือ

ความตระหนักว่าอะไรที่จูงใจตนและสนับสนุนการตัดสินใจของตน นอกจากน้ีการท าความเข้าใจ 

เกี่ยวกับตนเอง จะท าให้ผู้น าสามารถจัดการตนเองได้อยา่งเหมาะสม และสร้างสัมพันธภาพที่ดี

ระหว่างบุคคลอื่นได้งา่ย  

  นอกจากน้ีในยุค 4.0 ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีการรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของ

โลก ต้องเป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต เป็นนักสื่อสาร เช่ียวชาญในการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรม 

ถึงจะน าพาองค์กรให้เกิดความเจริญก้าวหน้าได้ ซึ่งสอดคล้องกับค ากล่าวจากการสัมภาษณ์                  

ธีระ รุญเจริญ ได้กล่าวว่า ผู้น าที่แท้จริงจะต้องเก่งในการใช้สื่อเทคโนโลยี  และต้องโยงใย            

กับนวัตกรรม เช่นเดียวกับค ากล่าวจากการสัมภาษณ์พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี กล่าวว่า “ผู้น า

ต้องมีการเรียนรู้ตลอดชีวิต เพราะความรู้มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จะจ ากัดตัวเองไว้กับ

ความรู้เดิม ๆ ไม่ได้ นอกจากน้ีผู้น าจะต้องมีความเก่งในเร่ืองของการสื่อสาร ต้องเป็นนักส่ือสาร 

ที่ท าให้คนต้องมาหล่อหลอมรวมกัน แล้วท างานด้วยความราบร่ืน และต้องเป็นผู้เช่ียวชาญ 

ในการใช้เทคโนโลยี เราอยู่ในยุคของดิจทิัลมีเดีย ยุคข้อมูลข่าวสาร ถ้าผู้น าตกยุค ก็ถอืบกพร่อง

ความเป็นภาวะผู้น าที่แท้จริง” และสอดคล้องกับ สมหมาย อ่ าดอนกลอย (2556) กล่าวว่า                 

ในการจัดการศึกษาในศตวรรษที ่21 ซึ่งสถานศึกษาจะต้องพัฒนาผู้เรียนทั้งในดา้นความรู้สาระ

วิชาหลัก (Core Subjects) และทักษะแห่งศตวรรษที่  21 ซึ่งประกอบด้วย ทักษะการเรียนรู้              

และนวัตกรรม ทักษะชีวิตและอาชีพ และทักษะดา้นสารสนเทศ สื่อและเทคโนโลยี จึงเป็นภาระ

ที่ส าคัญของผู้บริหารที่จะต้องรับผิดชอบจัดการศึกษาให้ประสิทธิภาพ ซึ่งผู้บริหารจะต้องรู้เท่า

ทันความเปลี่ยนแปลง พัฒนาตนเอง ส่งเสริมให้มีการน าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือพัฒนาคุณภาพ

ทางการศึกษาให้สูงขึ้น เช่นเดียวกับ ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี (2561, หน้า 193) กล่าวว่า แนวโน้ม

การพัฒนาภาวะผู้น าในอนาคต องค์การต้องมีการน าวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ทดลองเพ่ือการพัฒนา 

ภาวะผู้น า โดยมีการน าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง และสอดคล้องกับ

มาตรฐานการปฏิบัติงานตามข้อบังคับของคุรุสภา ว่าด้วย มาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556  

มาตรฐานที่ 10 แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนาความประทับใจของผู้ร่วมงานที่มีต่อ

ผู้บริหารองค์กรอย่างหน่ึง คือ ความเป็นผู้รอบรู้ ทันสมัย ทันโลก รู้อย่างกว้างขวางและ 

มองไกล ผู้บริหารมืออาชีพจึงต้องติดตามการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้นในโลกทุก  ๆ ด้าน 

จนสามารถสนทนากับผู้อื่นด้วยข้อมูลข่าวสารที่ทันสมัย และน าข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่ได้รับ  

มาใช้ในการพัฒนางาน และผู้ร่วมงาน การต่ืนตัว การรับรู้ และการมีขอ้มูลข่าวสาร สารสนเทศ

เหล่าน้ี นอกจากเป็นประโยชน์ต่องานพัฒนาแล้ว ยังน ามาซึ่งการยอมรับและความรู้สกึเช่ือถือ

ของผู้ ร่วมงาน  อันเป็ นเงื่อนไขเบื้ องต้นที่ จะน าไปสู่ การพัฒนาที่ ลึ กซึ่ งต่ อเน่ื องต่อไป 
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และมาตรฐานที่ 12 สร้างโอกาสในการพัฒนาได้ทุกสถานการณ์การพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้า

อย่างย่ังยืนสอดคล้องกับความก้าวหน้าของโลกที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างไม่หยุดย้ัง  ผู้บริหาร

จ าเป็นต้องรูเ้ท่าทัน การเปลี่ยนแปลง สามารถปรับงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง และสามารถ

จัดการกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้สอดคล้องสมดุลและเสริมสร้างซึ่งกันและกัน ผู้บริหาร 

มืออาชีพจึงต้องต่ืนตัวอยู่เสมอ มองเห็นการเปลี่ยนแปลงอย่างรอบด้าน รวมทั้ง การเปลี่ยนแปลง 

ในอนาคต และกล้าที่จะตัดสินใจด าเนินการเพ่ือผลในอนาคต อย่างไรก็ตามการรู้เท่าทัน 

การเปลี่ยนแปลงน้ี ย่อมเป็นสิ่งประกันได้ว่า การเสี่ยงในอนาคตจะมีโอกาสผิดพลาดน้อยลง 

การที่องค์กรปรับได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงนี้   ย่อมเป็นผลให้องค์กรพัฒนาอย่างย่ังยืน 

สอดคลอ้งกับความก้าวหน้าของโลกตลอดไป 

  ด้านความยุติธรรม (Justice) เป็นพฤติกรรมการแสดงออกในการส ารวจและ 

วิเคราะห์ข้อมูล ใช้แหล่งข้อมูลที่หลากหลายประกอบการตัดสนิใจ ไม่มีอคติ ไม่ล าเอียงเข้าข้าง

ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ตรงไปตรงมา ไม่ปฏิเสธหรือบิดเบือนข้อมูล มีการตัดสินใจบนพื้นฐานของ

ข้อมูลที่เป็นจริง มองความเป็นมนุษย์ มีความยืดหยุ่นสอดคล้องกับบริบท วิถีชีวิตจริง และ

ความเป็นไปได้ ผู้บริหารที่มีความยุติธรรมจะส่งผลท าให้บุคลากรในองค์กรมีขวัญและก าลังใจ                          

ในการท างาน และส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามหน้าที่  ซึ่งสอดคล้องกับค ากล่าวจากการ

สัมภาษณ์รัตนะ บัวสนธ์ ได้กล่าวว่า “ความยุติธรรม ถ้ามองในแง่ของกฎหมาย คือ การยึด

ระเบียบข้อบังคับเป็นหลัก แต่ความยุติธรรม ในความหมายของความเป็นมนุษย์ คือ มีความ

ยืดหยุ่น สอดคล้องกับบริบท ความเป็นไปได้กับการปฏิบัติงาน วิถีชีวิตที่เป็นจริง และต้องไม่

เกิดผลเสียต่อองค์กร” นอกจากนี้ ปิลันธนา แป้นปลื้ม (2560, สื่อออนไลน์) ได้ท าการศึกษา 

เร่ือง อิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ผ่านการ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ พบว่า ความยุติธรรมด้านผลลัพธ์ ด้านกระบวนการ และ 

ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน  มีอิทธิพลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และสอดคล้องกับ 

Northouse (2010, pp. 205-240 อ้างอิงใน สุภาพ สิกขาพันธ์, 2557, หน้า 26-27) กล่าวว่า 

การรับรู้ถึงความยุติธรรมจะมีผลท าให้ผลการปฏิบัติงานดีขึน้ ท าให้ความผูกพัน ผลการปฏิบัติงาน 

การทุ่มเทให้กับงาน ปริมาณและผลผลิตของงานในองค์กรเพ่ิมมากขึ้น  ซึ่งแนวคิดด้าน 

ความยุติธรรมของภาวะผู้น าที่แท้จริง เน้นการแสดงพฤติกรรมของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม ท าให้ผู้ตาม 

มีความเช่ือมั่น ศรัทธาและพร้อมที่จะปฏิบัตติามดว้ยความเต็มใจ 

  ดา้นมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral Perspective) ผู้บริหารสถานศึกษาที่

มีมุมมองเชิงจริยธรรมจะมีความมุ่งมั่นที่จะท างานให้ไปสูค่วามส าเร็จ บริหารจัดการองค์กรได้

อย่างมีคุณภาพ มีคุณธรรม จริยธรรม มีความกล้าหาญ มีความซื่อสัตย์ อดทนอดกลั้น 
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มีความรับผิดชอบ เอาใจใส่ต่อความต้องการของบุคลากร เป็นแรงบันดาลใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

และประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ซึ่งจะท าให้บุคลากรในองค์กรเกิดความศรัทธา เช่ือมั่นและ

ยอมรับในตัวผู้บริหาร จากการสอบถามผู้บริหารสถานศึกษา ดา้นมุมมองเชิงจริยธรรม พบว่า 

ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับตัวบ่งชี้ของความซื่อสัตย์สุจริต และเที่ยงธรรมในการ

ปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมา คือ การมีคุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณในวิชาชีพของ

ผู้บริหารสถานศึกษา และความมุ่งมั่นที่จะท างานให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมาย สอดคลอ้ง

กับมาตรฐานการปฏิบัติงานตามข้อบังคับของ คุรุสภา ว่าด้วย มาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556 

มาตรฐานที่ 8 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดผีู้บริหารมหีน้าที่แนะน า ตักเตอืน ควบคุม ก ากับดูแล

บุ ค ล า ก ร ใน อ ง ค์ ก ร  ก า ร ที่ จ ะ ป ฏิ บั ติ ห น้ า ที่ ดั ง ก ล่ า ว ให้ ได้ ผ ล ดี  ผู้ บ ริ ห า ร 

ต้องประพฤติปฏิบัติเป็นแบบอย่างที่ดี มิฉะน้ันค าแนะน าตักเตือน หรือการก ากับดูแลของ

ผู้บริหารจะขาดความส าคัญ ไม่เป็นที่ยอมรับของบุคลากรในองค์กร ผู้บริหารที่ปฏิบัติตน 

เป็นแบบอย่างที่ดีในทุก ๆ ด้าน เช่น ด้านคุณธรรม จริยธรรม ความยุติธรรม และบุคลิกภาพ 

จะมีผลสูงต่อการยอมรับของบุคลากร ท าให้เกิดความเช่ือถือศรัทธาต่อการบริหารงาน 

จนสามารถปฏิบัติตามได้ด้วยความพึงพอใจ นอกจากน้ียังสอดคล้องกับมาตรฐาน การปฏิบัติตน 

หรือจรรยาบรรณวิชาชีพที่ผู้บริหารสถานศึกษาต้องรัก ศรัทธา ซื่อสัตย์สุจริต รับผิดชอบต่อ

วิชาชีพและเป็นสมาชิกในที่ดีขององค์กรวิชาชีพ สอดคล้องกับค ากล่าวจากกการสัมภาษณ์ 

อาจอง ชุมสาย ณ อยุธยา ที่ว่า “ผู้น าต้องเป็นคนดี ต้องมีคุณธรรม จริยธรรม เป็นตัวแบบให้กับ 

องค์กร” เช่นเดียวกับค ากล่าวจากการสัมภาษณ์พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี ที่ว่า “ผู้น าที่มีคุณธรรม 

จริยธรรม จะเป็นแรงบันดาลใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือที่เรียกว่า Role Model ให้กับคนรุ่นหลัง 

ท าให้ เกิดความศรัทธาเกิดความเช่ือมั่นในตัวผู้น า  ตรงกันข้ามกับผู้น า  ที่ ไม่มีคุณธรรม 

จริยธรรม สมาชิกจะไมย่อมรับ และใช้ความเฉียบแหลมไปในทางคอรัปชั่น” สอดคลอ้งกับ ฉัตร

สุมาลย์ กบิลสงิห์ (2557) ไดก้ล่าวถึง ความซื่อสัตย์สุจริตเป็นคุณสมบัตทิี่ส าคัญที่สุด เพราะจะ

ท าให้บุคคลเป็นผู้น าได้นาน เมื่อลุกขึ้นพูดก็มีคนฟัง ส่วนหน่ึงเพราะคนเช่ือมั่นว่าคนนี้ซื่อสัตย์ 

เช่ือถอืได้ ผู้ที่เป็นลูกน้องก็ภาคภูมิใจ ความซื่อสัตย์สุจริตเป็นฐานของศรัทธา สอดคล้องกับ รพี

พรรณ เอกสุภาพันธ์ (2552) ได้ท าการศึกษา เร่ือง การพัฒนายุทธศาสตร์การเสริมสร้าง

จรรยาบรรณวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

พบว่ า  ผู้ บ ริ หารสถานศึ กษาต้ อ งมี คุ ณ สมบั ติ ที่ ส าคั ญ อย่ างย่ิ ง  คื อ  การเป็ นผู้ น า 

ที่มีวิสัยทัศน์ด้านคุณธรรม จริยธรรม ผู้น าที่ดีต้องมีคุณค่าเป็นแก่นแกนภายใน น่ันก็คือ 

มีจริยธรรมขั้นพ้ืนฐาน ชีวิตต้องมีจริยธรรมเป็นแก่นแกนและมีชีวิต เพ่ือผู้อื่น การที่ผู้อื่นจะเช่ือใจ 

และไว้ใจ ผู้น าจะต้องมีความกล้าหาญ ซื่อสัตย์สุจริต และไม่มีวาระแอบแฝง (ชัยวัฒน์ ถิระพันธุ์, 
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2557, หน้า 145) นอกจากน้ีผู้บริหารสถานศึกษาที่แท้จริงจะต้องรับผิดชอบในสิ่งที่ตนกระท า

ทั้งต่อองค์กรและสังคม ผู้บริหารโดยมากรับแต่ความชอบ  ไม่รับความผิดพลาดที่ตนเองกระท า 

อาจจะสง่ผลท าให้บุคลากรในองค์กรขาดขวัญและก าลังในการท างานได้ ซึ่งสอดคล้องกับค ากล่าว 

จากการสัมภาษณ์รัตนะ บัวสนธ ์ได้กล่าวว่า “ผู้น าที่แท้จริงต้องกล้าเดนิไปข้างหน้า กล้ารับผิด 

มากกว่ารับชอบ เป็นสัญลักษณ์ขององค์กร สร้างความภูมิใจให้กับองค์กร” เช่นเดียวกับ 

ค ากล่าวจากการสัมภาษณ์พระมหาวุฒิชัย วชริเมธี ไดก้ล่าวว่า “ผู้น าต้องมีความรับผิดชอบต่อ

สังคม อย่าน าเฉพาะองค์กรตัวเองอย่ามุ่งหวังให้องค์กรของตนเองส าเร็จ แต่เบียดเบียนองค์กร

อื่น โยนความทุกข์ความล าบากให้คนอื่น สังคมเสียหาย ซึ่งเป็นผู้น าที่ขาดความรับผิดชอบ” 

และ Bapat (2010 อ้างอิงใน บุษยา วีรกุล, 2558) ได้กล่าวถึงหลักความสามารถในการเป็นผู้น า 

คือ การมีความรับผิดชอบต่อสังคมในสถานะสมาชิกของสังคม ความรู้เร่ืองในสังคม พฤติกรรม 

ที่มีจริยธรรม 

       ดา้นความโปร่งใส (Transparency) ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีความโปร่งใสจะมีการ

สร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้ร่วมงานทั้งภายในและภายนอกองค์กร มีการสื่อสารกัน 

อย่างเปิดเผย มีความจริงใจ รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น มีการส่งเสริมการท างานแบบมีส่วนร่วม 

สามารถเปิดเผยข้อมูลการท างานขององค์กร พร้อมรับการตรวจสอบ และเปิดเผยถึงบุคลกิลักษณะ 

ความเช่ือ ค่านิยม และทัศนคติของตนเอง ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีความโปร่งใสจะส่งผลให้

บุคลากรท างานด้วยความสบายใจ มีความสุขในการท างาน สถานศึกษาเป็นหน่วยงาน 

ที่ใสสะอาด สอดคล้องกับค ากล่าวจากการสัมภาษณ์ อาจอง ชุมสาย ณ อยุธยา ซึ่งกล่าวว่า 

“ผู้น าที่แท้จริงต้องไม่โกง ไม่ท าความเสียหายให้กับองค์กร” นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ 

ค ากล่าวจากการสัมภาษณ์รัตนะ บัวสนธ์ ที่ว่า “ผู้น าที่แท้จริงต้องตรวจสอบได้ สามารถเปิดเผย 

ข้อมูล ช้ีแจงเหตุผลที่มาที่ไปของการด าเนินงานได้” และบุญอยู่ ขอพรประเสริฐ (2554, 

สื่อออนไลน์) ได้กล่าวว่า ผู้น ามีความซื่อสัตย์สุจริต มีจิตส านึกของความโปรง่ใส อันจะมีผลจูงใจ 

ให้บุคลากรท างานด้วยความสบายใจ มีความสุข ในการท างาน และมีจิตส านกึที่ดทีั้งต่อองค์กร 

ต่อเพ่ือนร่วมงาน และต่อผู้ใช้บริการหรือผู้มีสว่นได้ส่วนเสยี ทุกภาคส่วนเป็นหน่วยงานที่ใสสะอาด 

ปลอดจากการทุจริตคอรัปช่ัน และเป็นที่ยอมรับศรัทธาของประชาชน หรือผู้มีสว่นได้สว่นเสีย

อย่างแท้จริง      

  ด้านการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking) ผู้บริหารที่มีการมองโลกในเชิงบวก 

จะเห็นอกเห็นใจเพ่ือนร่วมงาน มีความเอื้ออาทร ท าให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย และทุกคน 

ก็มีความสุข ซึ่งสอดคล้องกับค ากล่าวจากการสัมภาษณ์ พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี ได้กล่าวว่า 

“ผู้น า ที่ดี ต้องเห็นอกเห็นใจเพ่ือนมนุษย์ ผู้น าจ านวนมากมุ่งแต่ความถูกต้อง ความตรงไปตรงมา 
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และความส าเร็จของงาน โดยไม่สนใจผู้ใต้บังคับบัญชา งานส าเร็จแต่ทุกคนเต็มไปด้วยความทุกข์ 

งานส าเร็จแต่ไม่มีใครพอใจ เพราะฉะนั้นผู้น าที่ดี งานสัมฤทธิ์ ชีวิตร่ืนรมย์ งานส าเร็จ และทุกคน 

พอใจ” เช่นเดียวกับค ากล่าวจากการสัมภาษณ์อมรรัตน์  วัฒนาธร ได้กล่าวว่า “ถ้าผู้น า 

ให้ความต้ังใจ ความเอื้ออาทร และการให้โอกาสกับผู้ใต้บังคับบัญชา ทุกงานจะส าเร็จ” 

สอดคล้องกับค ากล่าวจากการสัมภาษณ์อาจอง ชุมสาย ณ อยุธยา ซึ่งกล่าวว่า “ผู้น าที่แท้จริง

ต้องมีความเมตตา มีความรัก มีความดีงาม รู้จักช่วยเหลอืคนอื่น โดยไม่หวังสิ่งตอบแทน รู้จัก

ให้ และท าประโยชน์ เพ่ือสว่นรวม” เช่นเดียวกับค ากล่าวจากการสัมภาษณ์รัตนะ บัวสนธ์ ที่ว่า 

“ผู้น าที่แท้จริงต้องรู้จักใช้ชีวิต ท าตนเองให้มีความสุข และเข้าใจความเป็นจริงของชีวิต” และ

จากงานวิจัยของ นิรันดร์ เนตรภักดี (2555) ซึ่งได้ท าการศึกษา เร่ือง โมเดลสมการโครงสร้าง

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น กล่าวว่า 

ทุนจิตวิทยาเชิงบวก จะช่วยเสริมสร้างบรรยากาศทางจริยธรรมที่ดีในการท างาน  และ 

ช่วยสร้างความมั่นใจ การมองโลกในแง่ดี การมีความหวังและมีความยืดหยุ่น ซึ่งจะท าให้ครู

และบุคลกร ทางการศึกษา มีความมั่นใจในการท างาน  

  ส่วนที่ 2 แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน ประกอบดว้ย  

  1. วิธีการพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้น พ้ืนฐาน  1) วิธี การพัฒนา  5  วิธี  ได้แก่  การพัฒนาด้วยตนเอง  (Self-Development) 

การปฏิบัติให้เห็นเป็นแบบอย่าง (Role Model) กรณีศึกษา (Case Study) การฝึกอบรม (Training) 

และการสอนงาน (Coaching) และ 2) กิจกรรมการพัฒนา 6 กิจกรรม ได้แก่ การเจริญสติ 

(Consciousness Practice) การฝึกสมาธิ  (Meditation Practice) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  (Knowledge 

Sharing) การใช้สื่อเทคโนโลยี (Technological-Media Usage) การศึกษาจากตัวแบบ (Study of 

Role Models) และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ (Life-Experience Learning) 

  2. กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน ตาม

กระบวนการ PIER ซึ่งประกอบดว้ย   

   2.1 การวางแผน (Planning: P) 1) ท าการวิเคราะห์พฤติกรรมและความต้องการ 

ของตนเองก่อนการพัฒนา 2) วางแผนเลือกกิจกรรมที่จะน ามาพัฒนาพฤติกรรมของตนเอง 

3) ยึดหลักไตรสิกขาในการพัฒนา ซึ่งหลักไตรสิกขาเป็นหลักที่น ามาพัฒนาพฤติกรรมของมนุษย์ 

ดังที่ พระพรหมคุณาภรณ์ (2557) ไดก้ลา่วว่า การฝึกฝนและพัฒนามนุษย์น้ันทางพุทธศาสนา

จัดวางเป็นหลัก เรียกว่า ไตรสกิขา คือ ศีล สมาธิ ปัญญา ซึ่งถอืว่าเป็นระบบการศึกษาที่ท าให้

บุคคลพัฒนาอย่างมีบูรณาการ และให้มนุษย์เป็นองค์รวมที่พัฒนาอย่างมี ดุลยภาพ  
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   2.2 การน าไปปฏิบั ติ  (Implement: I) โดยใช้วิธีการพัฒนา 5  วิธี  ได้แก่ 

การพัฒนาด้วยตนเอง การปฏิบัติให้เห็นเป็นแบบอย่าง กรณีศึกษา การฝึกอบรม และการสอนงาน 

และกิจกรรมการพัฒนา 6 กิจกรรม ได้แก่ การเจริญสติ การฝึกสมาธิ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

การใช้ส่ือเทคโนโลยี การศึกษาจากตัวแบบ และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ ซึ่งสอดคล้องกับ

ค ากลา่วจากการสัมภาษณ์ ธีระ รุญเจริญ ได้กล่าวว่า “การพัฒนาดว้ยตนเอง คือ การพัฒนา

ตนเอง อบรมตนเอง เป็นการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นจริงในตนเอง เป็นการเรียนรู้ที่ท าให้เกิดความย่ังยืน 

การเรียนรู้ด้วยตนเองสามารถท าได้ด้วยตนเองตลอด 24 ช่ัวโมงไม่ต้องรอวิทยากร” สอดคล้องกับ 

ค ากล่าวจากการสัมภาษณ์รัตนะ บัวสนธ์ ได้กล่าวว่า “การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงใน 

แตล่ะดา้นเกิดจากประสบการณ์ เกิดจากการเลยีนแบบจากตัวแบบในอุดมคติ หรืออาจจะเป็น

ตัวแบบในชีวิตจริงผ่านกระบวนการขัดเกลาทางสังคม  (Socialization) และกรณี ศึกษา 

กรณีศึกษาทางสังคม และการเรียนรู้ในสังคม ซึ่งหล่อหลอมในแต่ละช่วงชีวิตที่เติบโต ในแต่ละ

ช่วงชีวิตที่ท างาน เช่น กรณีศึกษาข้าราชการที่คอรัปช่ันแล้วได้รับโทษ เมื่อตนเองเรียนรู้ก็เกิด

ความกลัว ไม่กล้าที่จะกระท าความผิดน้ัน” สอดคล้องกับ รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) ได้กล่าวถึง 

เทคนิคส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าให้ประสบผลส าเร็จโดยใช้กรณีศึกษา  และการฝึกปฏิบัติ 

เช่นเดียวกับการสัมภาษณ์อาจอง ชุมสาย ณ อยุธยา ได้กล่าวว่า “การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

อยู่ที่ตัวผู้น าหรือผู้บริหารท าให้เป็นแบบอย่าง อยากให้องค์กรเป็นแบบไหนก็ท าให้เป็นตัวอย่าง 

ต้องปฏิบัตเิป็นแบบอย่าง และต้องมีความเช่ือมั่น ความศรัทธา ต้องศรัทธาในจุดมุง่หมายที่ท า” 

สอดคลอ้งกับหลักการในการเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมอันเป็นหลักการพื้นฐานตามแนวคิดของ 

รัตนา กาญจนพันธุ์ (2552) ที่ว่าแบบอย่างที่ดีสามารถช่วยให้เกิดการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม

ได้ดีกว่าการอบรมสั่ งสอน หรือการสั่งให้ท าการกระท าใด ๆ ที่ลบล้างค าสอนของตนเอง 

เป็นอุปสรรคมากต่อการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม นอกจากนี้ พระไพศาล วิสาโล (2550 

อ้างอิงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556, หน้า 170-176) กล่าวว่า การพัฒนาจริยธรรมของผู้น า

ต้องใช้มากกว่าพูดหรือสอนโดยตรง ซึ่งวิธีที่นิยมใช้ คือ การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ การท า

เป็นแบบอย่าง อิทธิภัทร์ ภัทรเมฆานนท์ (2557, หน้า 64) ไดก้ลา่วว่า การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ด้วยการโค้ชหรือการสอนงานถือเป็นการเปลี่ยนตน ให้เป็นผู้ตระหนักรู้ ต่ืนในตัวตนเอง และ 

ในตัวผู้อื่น ยึดเอาความรับผิดชอบของตนเองเป็นที่ต้ัง สอดคลอ้งกับค ากล่าวจากการสัมภาษณ์

พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี กล่าวว่า “การพัฒนาผู้บริหารให้เกิดภาวะผู้น าที่แท้จริงต้องพัฒนา 

ด้านทัศนคติ ต้องเปลี่ยนแปลงทัศนคติของผู้บริหารให้ได้  ถ้าไม่เปลี่ยนทัศนคติ จะไม่มีการ

เปลี่ยนแปลงใด ๆ เกิดข้ึน ในการฝึกอบรมจะต้องเป็น การอบรมเชิงปฏิบัติการที่ผู้บรหิารต้องมา 

ปฏิบัติจริง ๆ และใช้หลักไตรสกิขา ซึ่งเป็นกระบวนการฝึกศีล สมาธิ และปัญญา ให้รู้จักคิด ให้
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รู้จักวินิจฉัย รู้จักใช้เหตุผลในการด ารงชีวิต จะช่วยให้ผู้บริหารเกิดภาวะผู้น าที่แท้จริงได้มาก” 

เช่นเดียวกับ รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544) ไดก้ล่าวถึง การพัฒนาภาวะผู้น าดว้ยการใช้การรับรู้

ด้วยตนเองและการสร้างวินัยในตนเองด้วยการให้การศึกษา การฝึกอบรม และการสร้าง

ประสบการณ์ในการท างาน นอกจากนี้ ชัชวาลย์ ศิลปกิจ (2557, หน้า 15-16) ได้กล่าวว่า 

ผู้น าที่มีสติ รู้จักตนเอง ยอมรับและเป็นตัวของตัวเองอย่างแท้จริงจะท าให้  ผู้ตามเช่ือมั่นไว้ใจ 

มีความผูกพัน และมีสุขภาวะในการท างาน ซึ่งการพัฒนาสติสามารถท าได้โดยการน่ังสมาธิ 

การเดินจงกรม การอบรมปฏิบัติธรรม การใช้ระฆังแห่งสติ และชัยวัฒน์ ถิระพันธุ์ (2557, หน้า 145) 

กล่าวว่า การตระหนักรู้ในตนเองต้องมีสติรู้ตัวว่าเกิดอะไรขึ้น  สิ่งที่ท าให้เกิดสติ บางคนใช้ 

การสวดมนต์ การปลกีวิเวก ซึ่งจะเลอืกใช้วิธไีหนขึน้อยู่กับจริตของผู้ฝึก  

  3. การประเมินผล (Evaluation: E) ติดตาม ตรวจสอบผลการพัฒนาโดยผู้บริหาร

ระดับสูง ผู้บริหารด้วยกันเอง ตนเองประเมินตนเอง ครูและบุคลากร นักเรียน ผู้ปกครอง 

ชุมชน และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ซึ่งวรรณวิภา ไตลังคะ (2555) ได้ศึกษาการประเมินผล 

การปฏิบัติงานแบบ 360 องศา: ข้อจ ากัด และความส าเร็จ พบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

แบบ 360 องศา เป็นการประเมินในลักษณะของการรวบรวมข้อมูลตามหลักเกณฑ์ที่องค์การ

ก าหนดจากหลายแหล่งมาประกอบการตัดสินใจ เพ่ือให้ได้มุมมองการพิจารณาผลงานของ

บุคคลในหลากหลายมิติ ประกอบด้วย การประเมินโดยผู้บังคับบัญชา การให้เพ่ือนร่วมงาน

ประเมิน การประเมินจากผู้ใต้บังคับบัญชา การประเมินตนเองรวมถึงการให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง

กับการปฏิบัติงานของผู้ถูกประเมินท าหน้าที่ประเมินซึ่งได้แก่ ลูกค้าภายใน ลูกค้าภายนอก และ

ผู้มีส่วนไดเ้สียอื่น ๆ สอดคลอ้งกับ พัชรา วาณิชวศิน (2560, หน้า 61) ได้กล่าวถึงการประเมิน

แบบ 360 องศา เป็นเคร่ืองมือช่วยให้ทราบถึงระดับภาวะผู้น าจากหลากหลายมุมมองของ 

ผู้ที่เกี่ยวข้องกับผู้น าไมว่่าจะเป็นหัวหน้า ลูกน้อง เพ่ือนร่วมงานและผู้บริหาร โดยอาจใช้ประเมิน

ระดับภาวะผู้น าก่อนการพัฒนา ระหว่างพัฒนาหรือหลังการพัฒนาก็ได้ ซึ่งวิธีการประเมินน้ี

ช่วยน าเสนอข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับความสามารถของการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้เข้ารับการพัฒนา  

  4. การสะท้อนผล (Reflection: R) เป็นการสะท้อนผลการปฏิบัติ เพ่ือปรับปรุง วางแผน 

พัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงในระยะต่อไป ซึ่งการสะท้อนผลสามารถท าได้หลากหลาย เช่น 

ผู้บริหารสะท้อนผลการปฏิบัติด้วยตนเอง โดยการเขียนบันทึก ทบทวนเหตุการณ์ที่ท าการ

พัฒนาเกิดขึน้ สะท้อนผลจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้บริหารด้วยกัน หรือการท า PLC 

ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรในโรงเรียน ดังที่  ขวัญตา บุญวาศ (2559) กล่าวว่า การฝึก 

การสะท้อนคิดโดยการพูด การเขียนบันทึกการถ่ายทอดความรู้ผ่านการบอกเล่าทั้งในกลุม่ย่อย

และกลุ่มใหญ่จะช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงกระบวนการคิด  ซึ่งเมื่อผู้บริหารสถานศึกษา 
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น าการสะท้อนผลไปพิจารณาปรุงปรุง แก้ไข และวางแผนการพัฒนาตนเองในระยะต่อไป 

จะสง่ผลให้ผู้บริหารสถานศึกษาเกิดภาวะผู้น าที่แท้จริงได้ นอกจากนี้ พัชรา วาณิชวศิน (2560,  

หน้า 62) ได้กล่าวถึงการสะท้อนประสบการณ์  (Reflection) ว่าเป็นเคร่ืองมือช่วยให้ทราบถึง 

ระดับภาวะผู้น าจากมุมมองผู้น าที่สะท้อนประสบการณ์จากการพัฒนาภาวะผู้น าผ่านการคิด

เชิงลึกเกี่ยวกับประสบการณ์การเรียนรู้ การพูดคุยแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การสรุปสิ่งที่ได้เรียนรู้ 

หรือการทบทวนหลังลงมือปฏิบัติ ท าให้ผู้น าได้วิเคราะห์ผลสิ่งที่กระท าลงไปได้ผลหรือไม่ได้ผล 

ข้อดีของการสะท้อนประสบการณ์ คือ เห็นความเช่ือมโยงภาคทฤษฎี และปฏิบัติเพ่ือน าไปสู่

การประยุกต์ใช้ที่ไดผ้ลมากย่ิงขึ้น 

     สว่นที ่3 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน ดังน้ี 1) การมีหลักสูตรในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน หลักสูตรเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นส าหรับการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง  ดังที่ 

ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี (2561, หน้า 194) กล่าวว่า การพัฒนาผู้น าที่นิยม ได้แก่ การฝึกอบรม 

ที่เป็นทางการ โดยอาจมีการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทักษะ ความรู้ 

และความสามารถที่เกี่ยวข้องกับผู้น า หรือหลักสูตรพัฒนาภาวะผู้น าที่ออกแบบ เพ่ือเพ่ิมพูน

ทักษะทั่วไปและปรับปรุงพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการบริหาร และความก้าวหน้า 

ในการท างาน 2) การสนับสนุนทรัพยากรในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานอย่างเหมาะสม การได้รับสนับสนุนทรัพยากร ไดแ้ก่ วิทยากร บุคลากร งบประมาณ 

เคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่าง ๆ เป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น า ดังที่ เนตร์พัณณา ยาวิราช 

(2556, หน้า 205-206) กล่าวว่า ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ เจ้าหน้าที่

ในการจัดฝึกอบรมไม่เพียงพอ วิทยากรมีคุณสมบัติไม่เพียงพอ การได้รับสนับสนุนทรัพยากร

ต่าง ๆ น้อย 3) การก ากับติดตามและประเมินผลการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ 

จะท าให้การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานเกิดประสทิธิภาพและ

ประสิทธิผล ดังค าสัมภาษณ์ของอมรรัตน์ วัฒนาธร ที่ว่าปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนา 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงต้องมีการติดตามผลการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง และสอดคล้องกับ ชัยเสฎฐ์  

พรหมศรี (2561, หน้า 222) กล่าวว่า การพัฒนาภาวะผู้น าให้ประสบความส าเร็จต้องมีการ

ประเมินผล เช่น การน าเอาวิธีการประเมินแบบ 360 องศามาใช้ 4) การสร้างเครือข่ายการพัฒนา 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน การสร้างเครือข่ายจะท าให้ผู้บริหาร

สถานศึกษาไดแ้ลกเปลี่ยนเรียนรู้องค์ความรู้ที่ได้รับการพัฒนา สอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของ

พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี ที่กล่าวว่า “การสร้างเครือข่ายภาวะผู้น าที่แท้จริง เพ่ือทบทวน 

แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ หลังจากที่อบรม สัมมนา” และสอดคล้องกับ เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักด์ิ 
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(2543, หน้า 61) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของเครือข่าย ได้แก่ เป็นช่องทางในการประสานความเข้าใจ 

แลกเปลี่ยนสารสนเทศและความรู้ แลกเปลี่ยน และระดมทรัพยากร สร้างสรรค์และพัฒนา

ความรูใ้หม่  

    ผลการประเมินความเหมาะสมของร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยู่ในระดับมาก เน่ืองจากผู้วิจัยได้ประเมินร่างรูปแบบ 

โดยผู้เช่ียวชาญตามแนวคิด ของ Eisner (1976, pp. 192-193) ซึ่งได้กล่าวว่า การประเมิน 

โดยผู้เช่ียวชาญ จะเน้นการวิเคราะห์และวิจารณ์อย่างลึกซึ้งเฉพาะในประเด็นที่ถูกพิจารณา 

ซึ่งไม่จ าเป็นต้องเกี่ยวโยงกับวัตถุประสงค์หรือผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเสมอไป 

แตอ่าจจะเป็นการผสมผสานกับปัจจัยต่าง ๆ ในการพิจารณาเข้าด้วยกันตามวิจารณญาณของ

ผู้เช่ียวชาญ เพ่ือให้ได้ข้อสรุปเกี่ยวกับข้อมูลคุณภาพ ประสิทธิภาพและความเหมาะสมของ 

สิ่งที่จะท าการประเมิน 

 3. การประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน มีประเด็นในการอภิปราย ดังนี ้

  ผลการประเมินความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวม พบว่า ความเป็นไปได้อยู่ในระดับ

มาก และความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากที่สุด เน่ืองจากองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง 

มีความสอดคล้องกับมาตรฐานวิชาชีพของผู้บริหารสถานศึกษาของคุรุสภาในด้านมาตรฐาน 

การปฏิบัติงาน ในมาตรฐานที่  2 ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ที่จะน าไปสู่ผลดีทางบวก 

โดยค านึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับการพัฒนาของบุคลากร ผู้เรียน และชุมชน ผู้บริหารมืออาชีพ

แสดงความรัก ความเมตตา และความปรารถนาดี ต่อองค์กร ผู้ร่วมงาน ผู้เรียนและชุมชน 

ทั้งน้ี  เพ่ือน าไปสู่ความไว้วางใจ ความศรัทธาและความรู้สึกเป็นที่ พ่ึงได้ของบุคคลทั้งปวง 

มาตรฐานที่ 3มุ่งมั่นพัฒนาผู้ร่วมงานให้สามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพ ความส าเร็จของ 

การบริหารอยู่ที่การด าเนินการเพ่ือพัฒนาให้บุคลากรในองค์กรหรือผู้ร่วมงานได้มีการพัฒนา

ตนเองอย่างเต็มศักยภาพ และมาตรฐานที่ 8 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ผู้บริหารมีหน้าที่

แนะน า ตักเตือน ควบคุม ก ากับดูแลบุคลากรในองค์กร การที่จะปฏิบัติหน้าที่ดังกล่าวให้ได้ผลดี 

ผู้บริหารต้องประพฤติปฏิบัติเป็นแบบอย่างที่ดีในทุก  ๆ ด้าน เช่น ด้านคุณธรรม จริยธรรม 

ความยุติธรรม และบุคลิกภาพจะมีผลสูงต่อการยอมรับของบุคลากร ท าให้เกิดความเช่ือถือ

ศรัทธาต่อการบริหารงาน จนสามารถปฏิบัติตามได้ด้วยความพึงพอใจ และมาตรฐานที่ 11 

เป็นผู้น าและสร้างผู้น า ผู้บริหารมืออาชีพสร้างวัฒนธรรมขององค์กรด้วยการพูดน า ปฏิบัติน า 

และจัดระบบงาน ให้สอดคล้องกับวัฒนธรรม โดยการให้รางวัลแก่ผู้ที่ท างานได้ส าเร็จแล้ว 
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จนน าไปสู่การพัฒนาตนเอง คิดได้เอง ตัดสินใจได้เอง พัฒนาได้เองของผู้ร่วมงานทุกคน 

ผู้บริหารมืออาชีพจึงต้องแสดงออกอย่างชัดเจน และสม่ าเสมอเกี่ยวกับวัฒนธรรมขององค์กร 

เพ่ือให้ผู้ร่วมงานมีความมั่นใจในการปฏิบัติ  จนสามารถเลือกการกระท าที่สอดคล้องกับ

วัฒนธรรม แสดงออกและช่ืนชมได้ด้วยคนเอง ผู้บริหารจึงต้องสร้างความรู้สึกประสบความส าเร็จ 

ให้แก่บุคลากรแต่ละคนและทุกคน จนเกิดภาพความเป็นผู้น าในทุกระดับ  น าไปสู่องค์กร 

แห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริง (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2550, หน้า 159-170 

อ้างอิงใน มณลักษณ์  ภักดีชน, 2556, หน้า 54) นอกจากนี้  วิธีการพัฒนาและกิจกรรม 

การพัฒนาเอื้อต่อการให้ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสามารถที่จะพัฒนาได้ด้วยตนเอง 

ดังค ากล่าวจากการสัมภาษณ์ธีระ รุญเจริญ ที่ว่า “การพัฒนาด้วยตนเอง การอบรมตนเอง 

การเรียนรู้ด้วยตนเอง และการเรียนรู้ที่ดีที่สุด คือ การเรียนรู้จากชีวิตปกติ ซึ่งการพัฒนา 

ด้วยตนเองจะท าให้เกิดความย่ังยืน และสามารถเรียนรู้ด้วยตนเองได้ตลอด 24 ช่ัวโมง ไม่ต้องใช้ 

วิทยากร” ในส่วนของกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ตามกระบวน PIER เป็นกระบวนการที่ประยุกต์ใช้ของ Papa (2011) ซึ่งเสนอแนวคิดในการ 

จัดการและพัฒนาวิชาชีพที่เน้นไปที่การสร้างชุมชน และสุกัญญา แช่มช้อย (2561, หน้า 73) 

ที่น าแนวคิดมาใช้ในการบริหารสถานศึกษาเพ่ือการพัฒนาวิชาชีพในการบูรณาการเทคโนโลยี

ไปใช้ในการจัดการเรียนรู้ในยุคศตวรรษที่ 21 และมีปัจจัยที่ช่วยสง่เสริมให้การพัฒนาภาวะผู้น า

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานประสบผลส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับ ค ากล่าวจาก

การสัมภาษณ์พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี ได้กล่าวว่า “การมีหลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริง ตัวช้ีวัดที่ไดม้าตรฐาน การสร้างเครือข่ายภาวะผู้น าที่แท้จริง เพ่ือทบทวน แลกเปลี่ยน

องค์ความรู้ หลังจากที่อบรม สัมมนา” และค ากล่าวจะการสัมภาษณ์อมรรัตน์ วัฒนาธร 

ซึ่งกล่าวว่า “ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนา คือ การติดตามผลการพัฒนาเพ่ือดูความย่ังยืน” 

และสอดคล้องกับ เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556, หน้า 205-206) ได้กล่าวโดยสรุปถึงส่ิงจ าเป็น 

และส าคัญในการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ บุคลากร งบประมาณ สถานที่ และอุปกรณ์ ดังน้ัน 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจึงมีความเป็นไปได้

และมีความเป็นประโยชน์ในการน าไปพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานให้เกิดภาวะผู้น า 

ที่แท้จริง เพ่ือการบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผล สามารถน าพาบุคลากร

ในองค์กรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสยีไปสู่จุดมุ่งหมายให้บรรลุผลส าเร็จต่อไป 
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ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 1. ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานควรพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง โดยการเลอืกใช้วิธีการ 

กิจกรรมการพัฒนาที่เหมาะสม สอดคลอ้งกับความต้องการและบริบทของตนเอง 

 2. ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานควรพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง  โดยการพัฒนา 

ดว้ยตนเอง และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากบุคคลและสังคม 

 3. ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานควรทบทวนการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ตนเองโดยอาศัยกระบวนการ PIER เพ่ือให้เกิดการพัฒนาที่เป็นระบบตอ่เน่ือง 

 4. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรให้ความส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยการสร้างหลักสูตร การสนับสนุนทรัพยากร การก ากับติดตามและ

การประเมินผล และการสร้างเครือข่ายการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน  

 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรศึกษาประสิทธิผลของภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ที่ส่งผลต่อคุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียน 

 2. ควรศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อการมีภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานที่มีประสทิธิผลต่อองค์กร 
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ภาคผนวก ข เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 

 

 

 

แบบสัมภาษณ์การวิจัย 

เร่ือง “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน” 

 

ค าชี้แจงในการตอบแบบสัมภาษณ์ 

 1. แบบสัมภาษณ์น้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือสัมภาษณ์เกี่ยวกับองค์ประกอบและแนวทาง                

ในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน  
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  ส่วนที่ 2 สัมภาษณ์เกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

  ส่วนที ่3 สัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 
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ของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

 3. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้ใช้ส าหรับเก็บข้อมูลเพ่ือการศึกษาวิจัยเท่าน้ัน ซึ่งไม่ส่งผล

กระทบใด ๆ ต่อการปฏิบัติงานของท่าน ขอให้ท่านได้โปรดกรุณาตอบแบบสัมภาษณ์ให้ครบ

และตรงกับสภาพความเป็นจริงทุกข้อ เพ่ือผลการวิจัยคร้ังนีจ้ะได้มีความสมบูรณ์และเกิดประโยชน์ 

อย่างแท้จริง ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงที่ได้ให้ความร่วมมือในการตอบ

แบบสัมภาษณ์ฉบับน้ีมา ณ โอกาสน้ี 

 

 

ผู้วิจัย กฤติมา มะโนพรม 

นิสิตปรญิญาเอก สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลโดยทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ ์

1. ช่ือผู้ให้สัมภาษณ์

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

 

2. สถานที่สัมภาษณ์

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

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

 

3. วัน เวลา ที่ท าการสัมภาษณ์

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

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

ส่วนที่ 2 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

1. ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ในดา้นความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) อย่างไร 

 นิยามของความตระหนักรู้ในตนเอง คือ พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานที่มีสติ รู้เท่าทันความรู้สึก ความคิด และอารมณ์ของตนเองมีการรับรู้และเข้าใจ

จุดเด่น จุดดอ้ยของตนเอง ยอมรับตนเอง ประเมินตนเองได้ถูกต้องตามความเป็นจริง แยกแยะ

ผลดีผลเสยีในการปฏิบัตงิาน มั่นใจในคุณค่าและความสามารถของตนเอง 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

................................................................................................... ............................................ 
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2. ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ในดา้นความยุติธรรม (Justice) อย่างไร 

 นิยามของความยุติธรรม คือ พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ในการส ารวจและวิเคราะห์ขอ้มูล ใช้แหลง่ข้อมูลที่หลากหลายประกอบการตัดสนิใจ ไมอ่คต ิไม่

ล าเอียงเข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ตรงไปตรงมา ไม่ปฏิเสธหรือบิดเบือนข้อมูล มีการตัดสินใจบน

พ้ืนฐานของข้อมูลที่เป็นจริง 

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

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

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

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

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

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

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

3. ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ในดา้นมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral Perspective) อย่างไร 

 นิยามมุมมองเชิงจริยธรรม คือ พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ในการมุ่งมั่น ที่จะท างานให้ไปสูค่วามส าเร็จ บรหิารจัดการองค์กรได้อย่างมีคุณภาพ มีคุณธรรม 

จริยธรรม มีความกล้าหาญ มีความซื่อสัตย์ อดทนอดกลั้น เอาใจใส่ต่อความต้องการของบุคลากร 

และประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

................................................................................................... ............................................ 
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4. ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ในดา้นความโปร่งใส (Transparency) อย่างไร 

 นิยามของความโปร่งใส คือ พฤติกรรมการแสดงออกของ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ในการสร้างความสัมพันธ์อันดี มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย มีความจรงิใจ รับฟังความคิดเห็น

ของผู้อื่น สง่เสริมการมีส่วนร่วม พร้อมรับการตรวจสอบ และเปิดเผยถึงบุคลกิลักษณะ ความเช่ือ 

ค่านยิม และทัศนคตขิองตนเอง 

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

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

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

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

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

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

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

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

5. ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ในดา้นการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking) อย่างไร 

 นิยามการมองโลกในเชิงบวก คือ พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ในการมองโลกในแง่ดี มีทัศนคติและเจตคติที่ดีต่อผู้อื่น มีความฉลาดทางอารมณ์ มีความยืดหยุ่น 

การเอาใจใสดู่แล ฟูมฟัก ให้โอกาสที่จะช่วยเหลอืและพัฒนาผู้อื่น และมีเมตตา 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

................................................................................................... ............................................ 
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ส่วนที่ 3 แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 จากการศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง ได้แก ่

 กรณีศึกษา (Case Study) เป็นวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าโดยน าสถานการณ์ที่เกิดขึ้น

จริงหรือจ าลองขึ้นมาเขียนเป็นกรณีศึกษา อาจใช้วีดีโอเทปหรือออดิโอเทปสร้างเหตุการณ์

เหมือนจริง เพ่ือใช้เป็นกรณีตัวอย่างให้ผู้น าไดศึ้กษาข้อมูลที่เตรียมไว้ให้เพ่ือตัดสินใจบนพืน้ฐาน

ของข้อมูลน้ัน ๆ หากผู้น าได้พบเจอเหตุการณ์แบบน้ันจริงในหน่วยงานก็จะทราบสภาพแท้จริง 

สามารถวิเคราะห์ปัญหาและสาเหตุที่เกิดขึ้นในสถานการณ์น้ัน ๆ และน าเสนอความคิดเป็น 

ในการแก้ปัญหา 

 การพัฒนาด้วยตนเอง (Self-Development) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าของแต่ละบุคคล 

ดว้ยตนเอง ซึ่งมวีิธีต่าง ๆ เช่น การอ่านคู่มือที่ใช้ฝึกอบรม การศึกษาธุรกิจจากวิดโีอเทป การใช้

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการเรียนรู้/ช่วยสอน การอ่านจากหนังสือ การใช้บทเรียนโปรแกรม 

การเรียนรู้แบบออนไลน์ และการเรียนรู้ผ่านสื่อต่าง ๆ (Media) 

 การจ าลองสถานการณ์ (Simulations) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าผ่านการจ าลอง

สถานการณ์ เพ่ือฝึกทักษะภาวะผู้น าที่ก าหนดไว้ล่วงหน้าว่าต้องการให้เรียนรู้อะไร โดยลด 

ความเสี่ยงต่ออันตรายหรือความเสยีหายที่เกิดขึน้  

 การบรรยาย (Lecture) หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าที่มุ่งให้ความรู้ทางทฤษฎี 

หลักการ แนวคิด และแนวปฏิบัติที่ดีที่ผ่านการพิสูจน์มาแล้วโดยผู้มีความรู้ ความสามารถ 

ความเช่ียวชาญและประสบการณ์ในเร่ืองที่บรรยายในลักษณะผู้สอนเป็นศูนย์กลาง โดยอาจ

ไม่ได้มุ่งเน้นที่การสเริมสร้างทักษะของการเป็นผู้น าผ่านการลงมือปฏิบัติจริงมากนักแต่มุ่งเน้น

การพูด การเลา่เร่ืองหรือการอธิบายให้ความรู้จ าเป็นที่เกี่ยวข้องกับการเป็นผูน้ า 

  การฝึกงาน (Job Training) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าโดยการฝึกปฏิบัติงานตามสถานบัน 

หรือองค์การต่าง ๆ เพ่ือเรียนรู้ จากการท างานจริงภายใต้การแนะน าของผู้ร่วมงานในองค์กร         

 การสัมมนา (Seminar) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าโดยให้ผู้น าช่วยกันระดมความคิดเห็น 

เพ่ือแก้ปัญหา หรือเสนอแนวทางการด าเนินงานในขอบข่ายเนือ้หาสาระที่ก าหนด 

 การฝึกอบรม (Training) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าโดยกระบวนการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้ผู้บริหารเกิดความรู้ ความเข้าใจ ความสามารถที่จ าเป็น 

ความช านาญ และทัศนคตทิี่ดีในการปฏิบัตงิาน 

 การระดมสมอง  (Brainstorming) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าโดยการฝึกให้คิด 

อย่างสร้างสรรค์ต่อปัญหาต่าง ๆ โดยปล่อยให้คิดแบบเสรี หลากหลาย ระดมความคิดของ             

แตล่ะคนให้ได้มากที่สุดแล้วน าไปสูก่ารประเมินของกลุ่มใหญเ่พ่ือหาแนวคิดที่เหมาะสม 



 

 

  267 

 การศึกษา  (Education) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าโดยการให้ความรู้ความเข้าใจ              

ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ซึ่งจะสามารถช่วยผู้น าในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนขององค์การเผชิญอยู่ได้ 

ระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับการบรหิารเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จ และสนับสนุนการปฏิบัติงาน 

ในต าแหน่งของผู้น าให้มคีุณภาพมากขึน้ 

 การศึกษาดูงาน หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าโดยการไปเรียนรู้เกี่ยวกับงานนอก

สถานที่  เพ่ือให้ทราบว่าสภาพการท างานจริงมีลักษณะอย่างไร ให้ผู้ เรียนมีโอกาสเผชิญ                

กับบุคคล สถานที่และสิ่งของต่าง ๆ ด้วยตนเอง การศึกษาดู ประกอบด้วย การดู การฟัง              

การสัมภาษณ์ การสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการมีส่วนร่วม  

 การสอนงาน (Coaching) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าโดยกระบวนการปรับเปลี่ยน

ทัศนคติและพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยการเสริมสร้างองค์ความรู้ 

ฝึกฝนทักษะ การแนะน า การช่วยเหลอื และการให้ค าปรกึษาจากผู้สอนงาน 

 การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) เป็นวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าผ่านการแสดง 

บทบาทตามสถานการณ์  ความส าเร็จของวิธีนี้ขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้น าในการเล่น

บทบาทอย่างสมจริง การอัดวีดีโอสามารถช่วยทบทวนและประเมินผลการแสดงเพ่ือปรับปรุง

ความมีประสิทธิภาพของการเป็นผูน้ าได้  

 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าที่เปิดโอกาส

ให้ผู้น าได้หมุนเวียนเปลี่ยนการท างานไปสว่นต่างๆ เพ่ือเรียนรู้งานใหม่ๆ ที่ไม่เคยท ามาก่อนและ

ได้มองเห็นการท างานจากมุมมองแตกต่างในระยะเวลานานพอที่จะเรียนรู้งานน้ัน ๆ เพ่ือพัฒนา

ภาวะผู้น าและเพ่ิมขดีความสามารถ  

 การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าโดยมีพ่ีเลี้ยงที่ประสบการณ์

มากกว่ามาท าหน้าที่สนับสนุนหน้าที่การงาน สนับสนุนทางด้านจิตใจ และการเป็นแบบอย่างที่

ดีให้กับผู้น าที่มีประสบการณ์น้อยกว่า โดยให้ผู้น ามาสังเกตและเรียนรู้จากผู้น ามืออาชีพที่มี

ประสบการณอ์ย่างไม่เป็นทางการเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ท างาน  

 เกมการบริหาร (Management Game) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าโดยการสร้าง

สถานการณ์จ าลองจากสภาพจริง เพ่ือให้ผู้น าได้ทดลองเผชิญเหตุการณ์  ผู้น าจะมีโอกาส 

ฝึกวินิจฉัย และคัดเลอืกแนวทางการแก้ปัญหาที่เหมาะสม 

 คู่มือแนะน าการท างาน  เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าโดยจัดให้มีคู่มือการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผู้น า เพราคู่มือจะท าให้ผู้น าได้ทราบถึงความเคลื่อนไหวต่างๆ  ของการปฏิบัติงาน 

อย่างรวดเร็วและทันกับสถานการณ์ 
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 กิจกรรมการพัฒนาจิต  เป็นการฝึกปฏิบัติกิจกรรมที่มุ่งเสริมสร้างความมั่นคง 

ทางอารมณ์ และความมีพลังของจิตใจ ให้มีความสงบ เยือกเย็น เช่น การเจริญสติ การฝึกสมาธิ 

การเดินจงกรม การสวดมนต์ สุนทรียสนทนา การเขียนบันทึกประจ าวัน เพ่ือให้จิตใจเหมาะ 

แก่การใช้สติปัญญาในการวิเคราะห์สภาพการและปัญหาในการท างาน และการด าเนนิชีวิต 

 การเรียนรู้จากประสบการณ์ชีวิต  ((Experiential Learning) เป็นการพัฒนา

ภาวะผู้น าโดยการฝึกฝนผ่านประสบการณ์จริงในสถานการณ์และบริบทที่แตกต่างกัน 

ซึ่งประสบการณ์ของการเรียนรู้มาจากระดับความท้าทายของงาน ความหลากหลายของงาน 

ที่ได้รับมอบหมาย  

 การเรียนรู้ภาวะผู้ น าผ่ านสื่ อต่ าง  ๆ  (Media)  เป็ นการพัฒนาภาวะผู้ น า 

ในกระบวนการเรียนรู้ผ่านต้นแบบ  โดยการเรียนรู้ผ่านสื่ออิ เล็กทรอนิกส์  ห รือไม่ ใช่ 

สื่ออิเล็กทรอนิกส์ก็ไดใ้นรูปแบบของหนังสือ บทความ หรือวีดโีอที่ได้รับความนิยม เพ่ือเรียนรู้

วิธีการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ รวมทั้งแนวปฏิบัติที่ดีและไม่ดีจากผู้น าที่ประสบความส าเร็จ

และประสบความลม้เหลว  

 การเรียนรู้แบบออนไลน์  (E-learning) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าโดยการน า

เทคโนโลยีเข้ามาช่วยอ านวยความสะดวกในการเรียนรู้และเข้าถึงองค์ความรู้ทางด้านวิชาการ 

รวมทั้งขอ้มูลที่ต้องการของผู้น า  

 การมอบหมายงาน  (Job Assignments)  ห มายถึ ง  การพัฒนาภาวะผู้ น า 

โดยมอบหมายงานต่าง ๆ ให้กับผู้น า เพ่ือที่ช่วยพัฒนาภาวะผู้น า โดยการกระตุ้นการเรียนรู้ 

ในงานให้เกิดเร็วขึ้น  
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 1. องค์ประกอบด้านความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) คือ พฤติกรรม 

การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีสติ รู้เท่าทันความรู้สึก ความคิด และ

อารมณ์ของตนเอง มีการรับรู้และเข้าใจจุดเด่น จุดด้อยของตนเอง ยอมรับตนเอง ประเมินตนเอง 

ได้ถูกต้องตามความเป็นจริง แยกแยะผลดีผลเสียในการปฏิบัติงาน มั่นใจในคุณค่าและ

ความสามารถของตนเอง ท่านมีความคิดเห็นว่าแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ตามองค์ประกอบดา้นความตระหนักรู้ในตนเองควรพัฒนาตามแนวทางใด 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 2. องค์ประกอบด้านความยุติธรรม (Justice) คือ พฤติกรรมการแสดงออกของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการส ารวจและวิเคราะห์ข้อมูล ใช้แหล่งข้อมูลที่หลากหลาย

ประกอบการตัดสนิใจ ไม่อคติ ไม่ล าเอียงเข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ตรงไปตรงมา ไม่ปฏิเสธหรือ

บิดเบือนข้อมูล มีการตัดสินใจบนพื้นฐานของข้อมูลที่เป็นจริง ท่านมีความคิดเห็นว่าแนวทาง 

ในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงตามองค์ประกอบดา้นความยุติธรรมควรพัฒนาตามแนวทางใด 

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

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................... 
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 3. องค์ประกอบด้านมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral Perspective) คือ พฤติกรรม 

การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานในการมุ่งมั่น ที่จะท างานให้ไปสูค่วามส าเร็จ 

บริหารจัดการองค์กรได้อย่างมีคุณภาพ มีคุณธรรม จริยธรรม มีความกล้าหาญ มีความซื่อสัตย์ 

อดทนอดกลั้น เอาใจใส่ต่อความต้องการของบุคลากร และประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

ท่านมีความคิดเห็นว่าแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงตามองค์ประกอบ ด้านมุมมอง

เชิงจริยธรรมควรพัฒนาตามแนวทางใด 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 4. องค์ประกอบด้านความโปร่งใส (Transparency) คือ พฤติกรรมการแสดงออกของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการสร้างความสัมพันธ์อันดี  มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 

มีความจรงิใจ รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น สง่เสริมการมีสว่นร่วม พร้อมรับการตรวจสอบ และ

เปิดเผยถึงบุคลิกลักษณะ ความเช่ือ ค่านิยม และทัศนคติของตนเอง ท่านมีความคิดเห็นว่า

แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงตามองค์ประกอบด้านความโปร่งใสควรพัฒนา 

ตามแนวทางใด 

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

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................... 
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 5. องค์ประกอบด้านการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking) คือ พฤติกรรม 

การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานในการมองโลกในแง่ดี มีทัศนคติและเจตคติที่ดี 

ต่อผู้อื่น มีความฉลาดทางอารมณ์  มีความยืดหยุ่น การเอาใจใส่ดูแล ฟูมฟัก ให้โอกาส 

ที่จะช่วยเหลือและพัฒนาผู้อื่น และมีเมตตา ท่านมีความคิดเห็นว่าแนวทางในการพัฒนาภาวะ

ผู้น าที่แท้จริง ตามองค์ประกอบดา้นการมองโลกในเชิงบวกควรพัฒนาตามแนวทางใด 

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

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

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

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

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

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

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

ส่วนที่ 4 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

1. ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน                  

ควรเป็นอยา่งไร 

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

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

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

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

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

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

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

ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ  

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

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

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

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

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

................................................................................................... ............................................ 
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แบบสอบถามการวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิาร

สถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน” 
 

ค าชี้แจง  

1. การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

2. แบบสอบถามฉบับน้ี แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้

 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

 ตอนที่ 2 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง (Authentic Leadership) ของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน 

 ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเตมิ 

3. เพ่ือให้แบบสอบถามมีความสมบูรณ์ ขอความกรุณาโปรดตอบค าถามทุกข้อในแต่ละตอน

ตามความเป็นจริง ในความคิดเห็นของท่าน ซึ่งจะไม่มผีลต่อหน้าที่การงานใด ๆ ของท่านทั้งสิ้น 

4. ข้อมูลจากการวิจัยน้ีจะถูกเก็บเป็นความลับและไมเ่ผยแพร่ นอกจากจะใช้ขอ้มูลเพ่ือการวิจัย                        

และการศึกษาเท่านัน้ 

5. ถ้าหากท่านมีข้อคิดเห็นเพ่ิมเติม เพ่ือให้แบบสอบถามมีความชัดเจนมากขึ้น กรุณาใส่

ข้อเสนอแนะลงในแบบสอบถาม 

6. กรุณาตอบแบบสอบถามและสง่กลับคืนผู้วิจัย ซึ่งผู้วิจัยได้แนบซองเปลา่ พร้อมจ่าหน้าซอง

มากับแบบสอบถามฉบับน้ีแล้ว 

7. หากท่านไม่สะดวกส่งแบบสอบถามกลับคืนทางไปรษณีย์ ท่านสามารถตอบแบบสอบถาม

ทางออนไลน์ โดยการสแกน QR Code ที่แนบมานี ้

 

 
 

 ทั้งน้ี ผู้วิจัยได้ตระหนักดีว่าท่านมีภารกิจที่ ต้องรับผิดชอบจ านวนมาก  แต่เพ่ือให้

ผลการวิจัยน้ี เกิดประโยชน์อย่างแท้จริง ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงที่ได้ 

ให้ความรว่มมือในการตอบแบบสอบถามฉบับนีม้า ณ โอกาสน้ี  

 

ผู้วิจัย กฤติมา มะโนพรม  

นสิิตปรญิญาเอก สาขาวชิาการบรหิารการศึกษา มหาวทิยาลัยพะเยา 

เบอร์โทรศัพท์ 091-8597884 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป  

ค าชี้แจง โปรดใสเ่ครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับข้อมูลของท่าน 

 

1. สังกัด 

   1) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

   2) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

  

2. เพศ 

   1) ชาย     

   2) หญงิ 

 

3. อายุ 

   1) น้อยกว่า 35 ปี 

   2) 35–44 ปี 

   3) 45–54 ปี    

   4) 55–60 ปี 

 

4. ระดับการศึกษา 

   1) ปรญิญาตรี 

   2) ปรญิญาโท 

   3) ปรญิญาเอก 

 

5. ประสบการณก์ารเป็นผูบ้รหิารสถานศึกษา 

   1) น้อยกว่า 5 ป ี

   2) 5–9 ปี 

   3) 10–14 ปี 

   4) 15 ปีขึน้ไป 
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ตอนที ่2 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง (Authentic Leadership) ของผู้บรหิารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

ค าชี้แจง โปรดใสเ่ครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น า

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานของท่านใน 5 ระดับ ตามเกณฑ์ ดังนี ้

 5 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 

 4 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นมาก 

 3 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นปานกลาง 

 2 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นน้อย 

 1 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 

 

ข้อท่ี องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง    
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness)      

1 ท่านสามารถวิเคราะห์จุดเดน่และจุดดอ้ยของตนเองได้      

2 ท่านสามารถระบุจุดเดน่และจุดดอ้ยของตนเอง      

3 ท่านยอมรับและปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ 

ที่มีการเปลี่ยนแปลงได้                   

     

4 ท่านสามารถประเมินตนเองได้ถูกต้องตามสถานการณ์

ความเป็นจริง 

     

5 ท่านมีสติ สามารถรู้เท่าทันความคิดและความรู้สึกของ 

ตนเอง  

     

6 ท่านสามารถสะท้อนคิดเพือ่การพัฒนาและปรบัปรุง                  

ผลการปฏิบัตงิานของตนเอง 

     

7 ท่านมีความมั่นใจในความรู้ และความสามารถ                   

ของตนเอง 

     

8 ท่านสามารถรู้เท่าทันอารมณ์และควบคุมอารมณไ์ด้      

9 ท่านเห็นคุณค่าในความสามารถของตนเอง      

 

 

 

 



 

 

  275 

ข้อท่ี องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง                                    
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความยุติธรรม (Justice)      

10 ท่านมีการส ารวจขอ้มูล ความคิดเห็นของบุคลากร                                 

และน าความคิดเห็นน้ันไปประกอบการตัดสนิใจในการ

ท างาน 

     

11 ท่านมีการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบการตัดสนิใจ                   

ในการท างาน 

     

12 ท่านใช้แหลง่ขอ้มูลที่หลากหลายประกอบ                        

การตัดสนิใจในการปฏิบัตงิาน 

     

13 ท่านมีความกล้าและยอมรบัผลที่เกิดขึน้จากการ

ตัดสนิใจของตนเอง 

     

14 ท่านไม่มีความอคติ ล าเอียง เขา้ข้างบุคลากรฝ่ายใด                 

ฝ่ายหนึ่ง เมื่อต้องเลอืกหรือตัดสนิใจ 

     

15 ท่านสามารถปฏิบัตติน และปฏบิัตงิานกับบุคลากร                

อย่างตรงไปตรงมา โดยไม่บิดเบือนขอ้มูลที่เป็นจรงิ 

     

16 ท่านมีการตัดสนิผลการปฏบิัตงิานอย่างตรงไปตรงมา                  

และแจ้งให้ผู้ที่มีสว่นเกี่ยวขอ้งได้รับรู ้

     

17 ท่านสามารถตัดสนิใจกระท าการหรือปฏิบัตงิานทีต่ัง้อยู่

บนพื้นฐานของขอ้มูลที่เป็นจริงและความเป็นไปได้ 

     

ด้านมุมมองเชิงจรยิธรรม (Internalized moral 

Perspective) 

     

18 ท่านมีความมุ่งมั่นที่จะท างานให้ไปสูค่วามส าเร็จ                 

ตามที่ต้ังเป้าหมายไว้ 

     

19 ท่านมีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในวชิาชีพ

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

     

20 ท่านสามารถเผชญิหนา้กับความกลัวและความเสีย่งได้      

21 ท่านสามารถปฏิบัตงิานได้อยา่งถูกตอ้งและเป็นธรรม      

22 ท่านมีความซื่อสัตย์สุจริตและเที่ยงธรรมในการ

ปฏิบัตงิาน 
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ข้อท่ี องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง                                    
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

23 ท่านมีความอดทน อดกลัน้กับสถานการณ์ตา่ง ๆ 

ที่เกิดขึน้ในขณะปฏิบัตงิาน 

     

24 ท่านมีความเอาใจใส่ ช่ืนชมผลการปฏบิัตงิานของ

บุคลากรในองค์กรอย่างสม่ าเสมอ 

     

25 ท่านปฏิบัตตินเป็นแบบอย่างที่ดีในดา้นการครองตน                    

ครองคน และครองงาน 

     

26 ท่านท าการศึกษาค้นคว้า วิจัย และน าผลมาใช้ในการ

บริหารจัดการองค์กรอย่างตอ่เนื่อง 

     

ด้านความโปร่งใส (Transparency)      

27 ท่านมีมนุษยสัมพันธท์ี่ดีกับบคุลากรในองค์กรและ 

นอกองค์กร 

     

28 ท่านมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการท างานร่วมกับ 

บุคลากรในองค์กร 

     

29 ท่านมีการประชุม ช้ีแจง แนะแนวทางในการด าเนนิงาน

อย่างเปิดเผย 

     

30 ท่านมีความจริงใจในการท างาน เพื่อให้บรรลุตาม 

เป้าหมายขององค์กร 

     

31 ท่านรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในองค์กรในการ 

ปฏิบัตงิาน 

     

32 ท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กร และบคุคล 

ที่เกี่ยวขอ้งมีส่วนร่วมในการท างาน 

     

33 ท่านมีข้อมูลและพร้อมที่จะเปิดเผยขอ้มูลให้ผู้ที่มี 

สว่นเกี่ยวขอ้งรับทราบ 

     

34 ท่านสามารถที่จะเปิดเผยบุคลกิลักษณะ ความเช่ือ 

ค่านยิม และทัศนคติของตนเองตอ่บุคลากรในองค์กร 
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ข้อท่ี องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง                                    
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการมองโลกเชิงบวก (Positive Thinking)      

35 ท่านมีมุมมองของการมองโลกในแง่ดี      

36 ท่านมีทัศนคติที่ดีต่อบคุลากรและการปฏิบัตงิาน      

37 ท่านมีเจตคติที่ดีต่อบุคลากรและการปฏิบัตงิาน      

38 ท่านมีความสามารถในการตระหนักรู้ถงึความรู้สึกของ 

ตนเองและผู้อื่น เพื่อการสร้างแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัตงิานได้ 

     

39 ท่านรู้จักผ่อนส้ันผ่อนยาว มีความอะลุ่มอลว่ยในการ 

ปฏิบัตงิาน 

     

40 ท่านสามารถเปลี่ยนแปลงแผนการปฏิบัตงิาน 

ยามเกิดเหตุการณ์คับขันของบุคลากรในองค์กรได้ 

     

41 ท่านดูแลเอาใจใสบุ่คลากรในองค์กรและผูอ้ื่น      

42 ท่านมีโอกาสที่จะช่วยเหลอืผู้อื่นเสมอ      

43 ท่านให้ความรักและเมตตาต่อผู้ร่วมงาน      

 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมที่เกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง  (Authentic 

Leadership) ของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 

****************ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง*************** 
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ค าชี้แจง  

 1. การวิจัยเร่ือง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี ้  

      1.1 เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

  1.2 เพ่ือสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

  1.3 เพ่ือประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

 2. แบบประเมินฉบับนี้มีวัตถุประสงค์  เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของ (ร่าง) 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน  

 3. แบบประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐานฉบับนี้ แบ่งออกเป็น 2 สว่น ดังนี ้

  3.1 ส่วนที่  1 ความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญเกี่ยวกับความเหมาะสมของ (ร่าง) 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน ซึ่งประกอบดว้ย 

   3.1.1 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

   3.1.2 แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน             

   3.1.3 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

  3.2 ส่วนที่  2 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับ (ร่าง) รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน  

แบบประเมินส าหรับผู้เชี่ยวชาญ 

 

แบบประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

ท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
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 4. ขอความกรุณาให้ท่านพิจารณาและลงความเห็นในรายการประเมินเกี่ยวกับ 

ความเหมาะสมของ (ร่าง) รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน แลว้ท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 

พร้อมให้ข้อเสนอแนะ เพ่ือเป็นแนวทางในการน าไปปรับปรุงต่อไป โดยก าหนดเกณฑ์ระดับ

ความคิดเห็น ดังน้ี   

  ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง มีความเหมาะสมมากที่สุด    

  ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง มีความเหมาะสมมาก 

  ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง มีความเหมาะสมปานกลาง 

  ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง มีความเหมาะสมน้อย 

  ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง มีความเหมาะสมน้อยที่สุด 

  การวิจัยในครั้งน้ีเป็นการวิจัยที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากผู้เช่ียวชาญ 

ในการพิจารณาและลงความเห็นในแบบประเมินฉบับนี้  ผู้วิจัยขอขอบพระคุณอย่างสูงมา ณ  

โอกาสน้ี 

 

 

กฤติมา มะโนพรม 

นิสิตปรญิญาเอก สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา มหาวทิยาลัยพะเยา 

เบอร์โทรศัพท์ 091-8597884 
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ส่วนที่  1 ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับความเหมาะสมของ  (ร่าง) รูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ข้อ รายการประเมิน 

ระดับความคิดเห็น 

ของผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 

1. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

      

 1.1 ดา้นความตระหนักรู้ในตนเอง       

 

1.2 ดา้นความยุตธิรรม        

 

1.3 ดา้นมุมมองเชิงจริยธรรม         

 

1.4 ดา้นความโปร่งใส       

 

1.5 ดา้นการมองโลกในเชิงบวก       

 

2. แนวทางและกระบวนการในการ 

พัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน     

      

 2.1 แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขัน้พื้นฐาน     

 2.1.1 แนวทางที่ 1 การพัฒนา 

ดว้ยตนเอง 

      

 2.1.2 แนวทางที่ 2 การปฏิบัต ิ

ให้เห็นเป็นแบบอย่าง 

      

 

 2.1.3 แนวทางที่ 3 กรณีศกึษา 
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ข้อ รายการประเมิน 

ระดับความคิดเห็น 

ของผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 

  2.1.4 แนวทางที่ 4 การฝึกอบรม                      

 

      

 2.1.5 แนวทางที่ 5 การสอนงาน       

 

2.2 กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขัน้พื้นฐาน ตามกระบวนการ PIER  

ซึ่งประกอบไปดว้ย Planning  

Implement Evaluation Reflection 

      

 

3. ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนา 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

      

 3.1 การมีหลักสูตรในการพัฒนาภาวะ 

ผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขัน้พื้นฐาน 

      

3.2 การก ากับตดิตามและประเมินผล 

การพัฒนาอย่างตอ่เนื่องและเป็นระบบ 

      

3.3 การสร้างเครอืขา่ยการพัฒนา 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

      

3.4 การขัดเกลาทางสังคม       

 

3.5 การยอมรบัของคนในสังคม       

 

3.6 การศึกษาตัวแบบทั้งในอุดมคต ิ

และในชีวติจริง 
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ส่วนที่ 2 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับ (ร่าง) รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จรงิของ

ผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................... 
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           ลงช่ือ                     
 

      (.................................................................) 

            ต าแหน่ง............................................................... 
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ค าชี้แจง 

 1. แบบประเมินฉบับน้ีจัดท าขึ้น เพ่ือสอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา               

ขั้นพ้ืนฐานที่มีต่อความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของการน ารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานไปใช้ แบบประเมินแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้

  ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบประเมิน 

  ตอนที่ 2 ความเป็นไปไดแ้ละความเป็นประโยชน์ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน  

  ตอนที่ 3 ขอ้เสนอแนะเพ่ิมเตมิ 

 3. กรุณาตอบแบบประเมินหรือสง่แบบประเมินกลับคืนผู้วิจัย โดยผู้วิจัยไดแ้นบซองเปล่า 

พร้อมจ่าหน้าซองมากับแบบประเมินฉบับนีแ้ล้ว 
 

 4. ในการตอบแบบประเมินฉบับนี้ ขอความกรุณาตอบตามความเป็นจริงและตรงกับ

ความคิดเห็นของท่าน ค าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อตัวท่านเอง แต่จะเป็นประโยชน์ 

อย่างมากต่อการน าไปใช้พัฒนาภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานต่อไป 
 

 

ขอขอบคุณ 

กฤติมา มะโนพรม 

นิสิตปรญิญาเอก มหาวิทยาลัยพะเยา 

เบอร์โทรศัพท์ 091-8597884 

 

 

 

 

แบบประเมินความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของรูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
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ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบประเมิน 

1. ต าแหน่ง 

  ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา 

  ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา 

 

2. วิทยฐานะ 

  ช านาญการพิเศษ 

  เช่ียวชาญ 

  เช่ียวชาญพิเศษ  

 

3. ระดับการศึกษา 

  ปรญิญาตรี 

  ปรญิญาโท 

  ปรญิญาเอก 

 

4. รางวัลที่ท่านภาคภูมิใจ (ขอความกรุณาท่านระบุรางวัลที่ท่านภาคภูมิใจอย่างน้อย 3 รางวัล) 

 4.1..................................................................................................................................... 

 4.2..................................................................................................................................... 

 4.3..................................................................................................................................... 

 4.4..................................................................................................................................... 

 4.5..................................................................................................................................... 

 4.6..................................................................................................................................... 

 4.7..................................................................................................................................... 

 4.8..................................................................................................................................... 

 4.9..................................................................................................................................... 

 4.10................................................................................................................................... 
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ตอนที่  2 ความคิดเห็นที่มีต่อความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของรูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

ค าชี้แจง ขอให้ท่านท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยมี

ข้อพิจารณา ดังน้ี 

 1. ประเด็นพิจารณาการตอบแบบประเมิน 2 ประเด็น ได้แก่ 

  ประเด็นที่ 1 ความเป็นไปได้ของการน ารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้ หมายถึง สอบถามความเป็นไปได้ว่ารูปแบบการพัฒนา

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสามารถน าไปใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น า 

ที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานไดม้ากน้อยเพียงใด 

  ประเด็นที่ 2 ความเป็นประโยชน์ของการน ารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้ หมายถึง สอบถามความเป็นประโยชน์ว่ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นประโยชน์ต่อการน าไป

พัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานไดม้ากน้อยเพียงใด 

  ความหมายของระดับความคิดเห็นที่มีต่อรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง

ของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

  5 หมายถึง ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์ในการน าไปใช้อยูใ่นระดับมากที่สุด 

  4 หมายถึง ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์ในการน าไปใช้อยูใ่นระดับมาก  

  3 หมายถึง ความเป็นไปได/้ความเป็นประโยชน์ในการน าไปใช้อยู่ในระดับปานกลาง 

  2 หมายถึง ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์ในการน าไปใช้อยูใ่นระดับน้อย 

  1 หมายถึง ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์ในการน าไปใช้อยูใ่นระดับน้อยที่สุด  

 2. ในการสอบถามคร้ังนี้เป็นการพิจารณาแสดงความคิดเห็นที่มีต่อรูปแบบการพัฒนา 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน ให้ท่านแสดงความเห็นโดยพิจารณาจาก

ข้อมูลที่ให้ในแตล่ะด้าน ประกอบการตอบแบบประเมิน 
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1. ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-awareness) 

ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเห็นที่มต่ีอการน ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1.1 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานด้านความตระหนักรู้ 

ในตนเอง (Self-awareness)         

การมีสต ิรู้เท่าทันความคิดและอารมณ์ของตนเอง 

มีการรับรู้และเข้าใจจุดเด่น จุดด้อยของตนเอง 

ยอมรับตนเอง ประเมินตนเองได้ถูกต้อง 

ตามความเป็นจริง แยกแยะผลดีผลเสียในการ 

ปฏิบัติงาน มั่นใจในคุณค่าและความสามารถ 

ของตนเอง มีความเฉลียวฉลาด สุขุมลุ่มลึก 

มีเหตุผล มองการณไ์กล เข้าใจเหตุผลของ 

ความเจริญและความเสี่ยง รู้เป้าหมายของ 

ตนเอง รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของโลก 

          

1.2 แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน 

1.2.1 วิธกีารพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนา 

 1) วิธกีารพัฒนา: การพัฒนาด้วยตนเอง 

การฝึกอบรม และการสอนงาน 

          

 2) กิจกรรมการพัฒนา: การเจริญสติ 

การฝึกสมาธิ  

          

1.2.2 กระบวนการพัฒนา (กระบวนการ PIER) 

 1) การวางแผน (Planning: P) 

  1.1) วเิคราะหต์นเองตามพฤติกรรม 

การด้านความตระหนักรู้ในตนเอง เพื่อใช้วางแผน 

ในการพัฒนาตนเอง 

          

  1.2) วางแผนการเข้ารับการฝึกอบรม 

ปฏิบัติธรรม การฝึกเจริญสติ การฝึกสมาธิ  

การเดินจงกรม การใช้ระฆงัแหง่ชีวิต 
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ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเห็นที่มต่ีอการน ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

   1.3) วางแผนเข้ารับการสอนงาน            

  1.4) วางแผนเลือกกิจกรรมท่ีจะพัฒนา 

ด้านความตระหนักรู้ในตนเองด้วยตนเอง  

เพื่อใหม้ีสตติื่นรู้ท่ีเหมาะสมกับตนเอง เช่น 

การฝึกเจริญสตดิ้วยตนเอง การฝึกสมาธิ 

ด้วยตนเอง การเดินจงกรม การใช้ระฆังแห่งชีวิต 

          

  1.5) ยึดหลักไตรสิกขาในการพัฒนา 

ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง 

          

 2) การน าไปปฏบิัติ (Implement: I) 

  2.1) ในกรณีเข้ารับการฝึกอบรม 

   2.1.1) เข้ารับการฝึกอบรม 

พัฒนาการฝึกเจริญสติ  ฝึกสมาธ ิการเดิน 

จงกรม การใช้ระฆังแหง่ชีวิต ตามท่ีหลักสูตร 

ฝึกอบรมก าหนด (ศลี) น าสิ่งท่ีได้รับจากการ 

ฝึกอบรมมาปฏิบัติอย่างต่อเนื่องเป็นกิจวัตร 

ประจ าวัน จนเกิดความพึงพอใจ (สมาธ)ิ 

เกิดสติ สมาธ ิรู้เท่าทันความคิดของตนเอง และ

เห็นประโยชน์ของการฝึกสติ สมาธ ิ (ปัญญา)  

          

 2.2) กรณีพัฒนาด้วยตนเอง 

  ผู้บริหารสถานศกึษาน า 

กิจกรรมท่ีเลือกพัฒนาด้านความตระหนักรู้ 

ในตนเองท่ีเหมาะสมและสอดคล้องกับบริบท 

ของตนเองลงสู่การปฏิบัติ โดยการฝึกเจริญสติ 

ฝึกสมาธ ิการเดินจงกรม การใชร้ะฆังแหง่ชีวิต 

อย่างต่อเนื่อง (ศลี) ฝึกจนเป็นกิจวัตรประจ าวัน 

และมีความพึงพอใจ ในการท ากิจกรรม (สมาธ)ิ 

เกิดสติ สมาธ ิรู้เท่าทันความคิดของตนเอง และ 

เห็นประโยชน์ของการฝึกสติ สมาธ ิ (ปัญญา) 
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ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเห็นที่มต่ีอการน ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

  2.3) เข้ารับการสอนงาน หรือ 

การโค้ชด้วยตนเอง 

          

 3) การประเมินผล (Evaluation: E) 

  3.1) ผู้บริหารประเมินตนเอง 

โดยการสังเกตตนเอง (แบบสังเกต, เขียนบันทึก 

ตนเอง) 

          

  3.2) ครูเป็นผู้ประเมิน (แบบสอบถาม)           

  3.3) นักเรียนเป็นผู้ประเมิน 

(แบบประเมินความพึงพอใจ) 

          

  3.4) ผู้ปกครองและชุมชน 

เป็นผู้ประเมิน (แบบสอบถาม) 

          

 4) การสะท้อนผล (Reflection: R) 

  4.1) ผู้บริหารสถานศกึษาน าผล 

การประเมินมาสะท้อนคิดด้วยตนเองด้วยการ 

ทบทวนไตร่ตรอง หรือใช้หลักโยมนิโสมนสิการ 

คือ รู้จักคิด รู้จักพิจารณา ด้วยตนเองในสิ่งท่ี

ตนเองได้ปฏิบัติ หรือเรียนรู้ ได้แก่ การมีสติ  

รู้เท่าทันความคิดและอารมณ์ของตนเอง 

มีการรับรู้และเข้าใจจุดเด่น จุดด้อยของตนเอง  

ยอมรับตนเอง ประเมินตนเองได้ถูกต้อง 

ตามความเป็นจริง แยกแยะผลดีผลเสียในการ 

ปฏิบัติงาน มั่นใจในคุณค่า และความสามารถ 

ของตนเอง มีความเฉลียวฉลาด สุขุมลุ่มลึก 

มีเหตุผล มองการณไ์กล เข้าใจเหตุผลของ 

ความเจริญและ ความเสี่ยง รู้เป้าหมายของ 

ตนเอง รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของโลก 
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ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเห็นที่มต่ีอการน ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

  4.2) เมื่อพิจารณาแล้วหากพฤติกรรม 

ในข้อ 4.1 ยังไม่เป็นท่ีพึงพอใจหรือยังไม่ประสบ 

ผลส าเร็จ ก็สามารถกลับไปวางแผนและ 

ปฏิบัติใหม่อย่างต่อเนื่อง จนประสบผลส าเร็จ 

ในพฤติกรรมนั้น ๆ หากพฤติกรรมใดส าเร็จและ 

พึงพอใจแล้ว  ก็ใหป้ฏิบัติตอ่จนส าเร็จผลย่ิง ๆ  

ข้ึนไป 

          

1.3 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

1.3.1 การมีหลักสูตรในการพัฒนาภาวะผู้น า 

ท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศกึษาข้ันพืน้ฐาน 

          

1.3.2 การสนับสนุนทรัพยากรในการพัฒนา 

ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศกึษา 

ข้ันพืน้ฐานอย่างเหมาะสม 

          

1.3.3 การก ากับตดิตามและประเมินผล 

การพัฒนาอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 

          

1.3.4 การสร้างเครือข่ายการพัฒนาภาวะผู้น า 

ท่ีแท้จริง ของผู้บริหารสถานศกึษาข้ันพืน้ฐาน 

          

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมด้านความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-awareness) 

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

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

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

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

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

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

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

........................................................................................................ ....................................................... 
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2. ด้านความยุติธรรม (Justice) 

ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเห็นที่มต่ีอการน ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2.1 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานด้านความยุติธรรม 

(Justice)  

มีการส ารวจและวเิคราะห์ข้อมูล ใช้แหล่งขอ้มูล

ท่ีหลากหลายประกอบการตัดสินใจ ไม่อคติ 

ไม่ล าเอียงเข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง ตรงไปตรงมา 

ไม่ปฏิเสธหรือบิดเบือนข้อมูล มีการตัดสินใจบน

พืน้ฐานของข้อมูลท่ีเป็นจริง มองความเป็นมนุษย์ 

มีความยืดหยุ่นสอดคล้องกับบริบท วถิีชีวิตจริง 

และความเป็นไปได้ 

          

2.2 แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน 

2.2.1 วิธกีารพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนา 

 1) วิธกีารพัฒนา: การพัฒนา 

ด้วยตนเอง กรณีศึกษา และการสอนงาน 

          

 2) กิจกรรมการพัฒนา: การเจริญสติ  

การฝึกสมาธิ การศกึษาจากตัวแบบ การแลก  

เปลี่ยนเรียนรู้ การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 

          

2.2.2 กระบวนการพัฒนา (กระบวนการ PIER) 

 1) การวางแผน (Planning: P) 

  1.1) วเิคราะหต์นเองตามพฤติกรรม 

ด้านความยุติธรรม เพื่อใช้วางแผนในการ 

พัฒนาตนเอง 
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ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเห็นที่มต่ีอการน ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

   1.2) วางแผนการฝึกเจริญสต ิ

ฝึกสมาธ ิ เพื่อใหรู้้เท่าทันความนึกคิดของ 

ตนเองในการส ารวจ และวเิคราะห์ข้อมูลการใช้ 

แหล่งข้อมูลในการตัดสินใจ และไม่ก่อใหเ้กิด 

ความอคติ เข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง การมีสติ 

จะส่งผลใหก้ารตัดสินใจต่าง ๆ อยู่บนพืน้ฐาน 

ของข้อมูลท่ีเป็นจริง 

          

  1.3) วางแผนศกึษากรณีศึกษา 

ซึ่งอาจจะเป็นตัวแบบในอุดมคติ หรือตัวแบบ 

ในชีวิตจริงที่มีพฤติกรรมด้านความยุติธรรมท่ีดี 

และไม่ดี วเิคราะหห์าข้อดีของตัวแบบ 

เพื่อน าไปฝึกปฏิบัติ วเิคราะหพ์ฤติกรรมท่ีไม่ดี  

เพื่อหลกีเลี่ยงพฤติกรรมเหลา่นั้น (กระบวนการ 

ขัดเกลาทางสังคม) 

          

  1.4) การสอนงาน การแลกเปลี่ยน 

เรียนรู้ และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 

โดยผู้บริหารท่ีประสบความส าเร็จท่ีมี 

พฤติกรรมเด่น ด้านความยุติธรรม 

          

  1.5) ยึดหลักไตรสิกขาในการพัฒนา 

ด้านความยุติธรรม 

          

 2) การน าไปปฏบิัติ (Implement: I) 

  2.1) ท าการฝึกเจริญสติ และ 

ฝึกสมาธ ิ (ศลี) ใหเ้ป็นกิจวัตรประจ าวัน (สมาธ)ิ 

จนเกิดความตระหนักรู้ในตนเอง (ปัญญา) 
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ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเห็นที่มต่ีอการน ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

   2.2) ศกึษากรณีศึกษาท่ีได้ 

วางแผนไว ้น าลักษณะด้านความยุติธรรม 

ท่ีดจีากตัวแบบท่ีได้จากกรณีศึกษามาฝึก 

ปฏิบัติในชีวิตประจ าวันด้วยตนเอง (ศลี) และ 

ในการฝึกต้องกระท าอย่างต่อเนื่องเป็นกิจวัตร 

จนเกิดความพึงใจในพฤติกรรมนั้น (สมาธ)ิ  

ฝึกปฏิบัติจนเกิดพฤติกรรมด้านความยุติธรรม 

เกิดขึน้ในตนเอง (ปัญญา) และหลกีเลี่ยง 

พฤติกรรมท่ีไม่ดี ท่ีก่อใหเ้กิดผลเสียต่อตนเอง 

และองค์กร (การขัดเกลาทางสังคมโดยอ้อม) 

          

  2.3) เข้ารับการสอนงาน  

แลกเปลี่ยนเรียนรู้และการเรียนรู้ผ่าน 

ประสบการณ์ จากผู้บริหารสถานศกึษา 

ท่ีประสบผลส าเร็จ และมีพฤติกรรมเด่น 

ด้านความยุติธรรม (ปัญญา) น าสิ่งท่ีได้รับ 

จากการสอนงานและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ลงสู่ 

การปฏิบัติ (ศลี) ท าอย่างต่อเนื่องเป็นกิจวัตร 

ประจ าวัน (สมาธ)ิ จนเกิดพฤติกรรม 

ด้านความยุติธรรมเกิดขึน้ในตนเอง (ปัญญา) 

          

 3) การประเมินผล (Evaluation: E)           

  3.1) ผู้บริหารประเมินตนเอง 

โดยการสังเกตตนเอง (แบบสังเกต, 

เขียนบันทึกตนเอง) 

          

  3.2) ครูเป็นผู้ประเมิน (แบบสอบถาม)           

  3.3) นักเรียนเป็นผู้ประเมิน 

(แบบประเมินความพึงพอใจ) 

          

  3.4) ผู้ปกครองและชุมชน 

เป็นผู้ประเมิน (แบบสอบถาม) 
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ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเห็นที่มต่ีอการน ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

  4) การสะท้อนผล (Reflection: R) 

  4.1) ผู้บริหารสถานศกึษาน าผล 

การประเมินมาสะท้อนคิดด้วยตนเอง โดยการ 

ทบทวนไตร่ตรอง หรือใช้หลักโยมนิโสมนสิการ  

คือ รู้จักคิด รู้จักพิจารณา ด้วยตนเองในสิ่งท่ี 

ตนเองได้ปฏิบัติหรือเรียนรู้ ได้แก ่

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการรูเ้ท่าทัน 

ความคิด ของตนเองหลังจากที่มี การฝึกเจริญ

สติ การฝึกสมาธิ การส ารวจข้อมูลและ 

วเิคราะหข้์อมูล มีแหล่งขอ้มูลท่ีหลากหลาย 

ไม่อคติ ไม่ล าเอียง ตรงไปตรงมา ไม่ปฏเิสธ 

หรือบิดเบือนข้อมูล มีการตัดสินใจบนพืน้ฐาน 

ของความเป็นจริง มองความเป็นมนุษย์ 

มีความยืดหยุ่นสอดคล้องกับบริบท วถิีชีวิตจริง 

และความเป็นไปได้ 

          

  4.2) เมื่อพิจารณาแล้วหากพฤติกรรม 

ในข้อ 4.1 ยังไม่เป็นท่ีพึงพอใจหรือยังไม่ประสบ 

ผลส าเร็จก็สามารถกลับไปวางแผนและ 

ปฏิบัติใหม่อย่างต่อเนื่อง จนประสบผลส าเร็จ 

ในพฤติกรรมนั้น ๆ หากพฤติกรรมใดส าเร็จ 

และพึงพอใจแล้ว ก็ใหป้ฏิบัติตอ่จนส าเร็จผล 

ย่ิง ๆ ข้ึนไป 
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ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเห็นที่มต่ีอการน ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2.3 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

2.3.1 การมีหลักสูตรในการพัฒนาภาวะผู้น า 

ท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศกึษาข้ันพืน้ฐาน  

          

2.3.2 การสนับสนุนทรัพยากรในการพัฒนา 

ภาวะผู้น า ท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศกึษา 

ข้ันพืน้ฐานอย่างเหมาะสม 

          

2.3.3 การก ากับตดิตามและประเมินผล 

การพัฒนาอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 

          

2.3.4 การสร้างเครือข่ายการพัฒนาภาวะผู้น า 

ท่ีแท้จริง ของผู้บริหารสถานศกึษาข้ันพืน้ฐาน 

          

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมด้านความยุติธรรม (Justice) 

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

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

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

...............................................................................................................................................................
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3. ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral Perspective) 

ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเห็นที่มต่ีอการน ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

3.1 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานด้านมุมมอง 

เชิงจริยธรรม (Internalized moral Perspective) 

การมุ่งมั่นท่ีจะท างานใหไ้ปสู่ความส าเร็จ 

บริหารจัดการองค์กรได้อย่างมีคุณภาพ 

เป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีความกล้า 

หาญ มีความซื่อสัตย์ อดทนอดกลั้น มีความ 

รับผิดชอบเอาใจใส่ตอ่ความต้องการของ 

บุคลากรเป็นสัญลักษณ์ขององค์กร 

เป็นแรงบันดาลใจใหก้ับผู้ใต้บังคับบัญชา 

และประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี  

          

3.2 แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน 

3.2.1 วิธกีารพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนา 

 1) วิธกีารพัฒนา: การพัฒนา 

ด้วยตนเอง และการปฏิบัติใหเ้ห็นเป็นแบบอย่าง 

          

 2) กิจกรรมการพัฒนา: การฝึกสติ 

การฝึกสมาธิ การศกึษาจากตัวแบบ 

          

3.2.2 กระบวนการพัฒนา (กระบวนการ PIER) 

 1) การวางแผน (Planning: P) 

  1.1) ผู้บริหารวเิคราะหต์นเอง 

เกี่ยวกับพฤติกรรมด้านมุมมองเชิงจริยธรรม 

ของตนเอง เพื่อใช้ในการวางแผนพัฒนา 

          

  1.2) วางแผนการฝึกเจริญสติ และ 

ฝึกสมาธ ิ เพื่อสร้างความตระหนักรู้ในตนเอง  

เนื่องจากเป็นพืน้ฐานของการฝึกคุณธรรม  

จริยธรรมด้วยตนเอง 
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ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเห็นที่มต่ีอการน ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

   1.3) วางแผนศกึษาและวเิคราะห์ 

พฤติกรรมด้านคุณธรรม จริยธรรม ความกล้า

หาญ ความซื่อสัตย์ มุ่งมั่นในการท างาน และ 

การบริหารจัดการองค์กร ด้วยวิธกีารพัฒนา 

ตนเอง เช่น อ่านหนังสือ ศกึษาจากสื่อ 

เทคโนโลยี ศกึษาจากตัวแบบท้ังในชีวิตจริง  

และตัวแบบในอุดมคติ เพื่อน าพฤติกรรม 

ท่ีศึกษาไปฝึกปฏิบัติ 

          

  1.4) ยึดหลักไตรสิกขาพัฒนา 

ด้านมุมมองเชงิจริยธรรม 

          

 2) การน าไปปฏบิัติ (Implement: I) 

  2.1) ท าการฝึกเจริญสติ และฝึกสมาธิ 

ด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเองและการอบรมตนเอง 

ใหเ้ป็นกิจวัตรประจ าวัน เพื่อใหเ้กิดความ 

ตระหนักรู้ในตนเอง (ศลี สมาธ ิและปัญญา) 

          

 

   2.2) ท าการศกึษาตามแผนท่ีวางไว้ 

น าพฤติกรรมท่ีท าการศกึษาและวเิคราะห์ 

ด้านคุณธรรม จริยธรรม ความกล้าหาญ 

ความซื่อสัตย์ มุ่งมั่นในการท างานและ 

การบริหารจัดการองค์กรของตัวแบบมาลงมือ

ปฏิบัติในชีวิตประจ าวันด้วยตนเอง (ศลี) 

ท าการปฏิบัติพฤติกรรมนั้น ๆ จนเกิดความ 

พึงพอใจและปฏิบัติเป็นกิจกรรมวัตรประจ าวัน  

(สมาธ)ิ ปฏิบัติพฤติกรรมนั้น ๆ จนเกิดการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเอง และเป็นตัว

แบบท่ีด ี (Role Model) ใหก้ับครู นักเรียน และ

ผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย น าแบบอย่างของพฤติกรรม 

ไปปฏิบัติจนเกิดความดีงามข้ึนในองค์กร (ปัญญา) 
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ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเห็นที่มต่ีอการน ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

  3) การประเมินผล (Evaluation: E) 

  3.1) ผู้บริหารประเมินตนเอง 

โดยการสังเกตตนเอง (แบบสังเกต, บันทึกตนเอง) 

          

  3.2) ครูเป็นผู้ประเมิน (แบบสอบถาม)           

  3.3) นักเรียนเป็นผู้ประเมิน 

(แบบประเมินความพึงพอใจ) 

          

  3.4) ผู้ปกครองและชุมชนประเมิน  

(แบบสอบถาม) 
          

  4) การสะท้อนผล (Reflection: R) 

   4.1) ผู้บริหารสถานศกึษาน าผลการ 

ประเมินมาสะท้อนคิดด้วยตนเองด้วยการ 

ทบทวนไตร่ตรอง หรือใช้หลักโยมนิโสมนสิการ  

คือ รู้จักคิด รู้จักพิจารณาด้วยตนเอง ในสิ่งท่ี 

ตนเองได้ปฏิบัติหรือเรียนรู้ ได้แก่ การมุ่งมั่น 

ท่ีจะท างานใหไ้ปสู่ความส าเร็จ บริหารจัดการ 

องค์กรได้อย่างมีคุณภาพ เป็นคนดี มีคุณธรรม  

จริยธรรม มีความกล้าหาญ มีความซื่อสัตย์  

อดทน อดกลั้น มีความรับผิดชอบ เอาใจใส่ตอ่ 

ความต้องการของบุคลากร เป็นสัญลักษณ์ของ 

องค์กร เป็นแรงบันดาลใจใหก้ับผู้ใต้บังคับบัญชา 

และประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี 

          

   4.2) เมื่อพิจารณาแล้วหาก 

พฤติกรรมในข้อ 4.1 ยังไม่เป็นท่ีพึงพอใจหรือยัง

ไม่ประสบผลส าเร็จ ก็สามารถกลับไป 

วางแผนและปฏิบัติใหม่อย่างต่อเนื่อง 

จนประสบผลส าเร็จในพฤติกรรมนั้น ๆ 

หากพฤติกรรมใดส าเร็จและพึงพอใจแล้ว 

ก็ใหป้ฏิบัติตอ่จนส าเร็จผลย่ิง ๆ ข้ึนไป 
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ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเห็นที่มต่ีอการน ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

3.3 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

3.3.1 การมีหลักสูตรในการพัฒนาภาวะผู้น า 

ท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศกึษาข้ันพืน้ฐาน 

          

3.3.2 การสนับสนุนทรัพยากรในการพัฒนา 

ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศกึษา 

ข้ันพืน้ฐานอย่างเหมาะสม 

          

3.3.3 การก ากับตดิตามและประเมินผล 

การพัฒนาอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 

          

3.3.4 การสร้างเครือข่ายการพัฒนาภาวะผู้น า 

ท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศกึษาข้ันพืน้ฐาน 

          

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมด้านมุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral Perspective) 
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4. ด้านความโปร่งใส (Transparency) 

ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเห็นที่มต่ีอการน ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4.1 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานด้านความโปร่งใส     

(Transparency) 

การสร้างความสัมพันธอั์นดีระหว่างผู้ร่วมงาน

ท้ังภายในและภายนอกองค์กร มีการสื่อสารกัน

อย่างเปิดเผย มีความจริงใจ รับฟังความคิดเห็น 

ของผู้อ่ืน มีการส่งเสริมการท างาน 

แบบมีสว่นร่วม สามารถเปิดเผยข้อมูล 

การท างานขององค์กร พร้อมรับการตรวจสอบ                   

และเปิดเผยถึงบุคลิกลักษณะ ความเชื่อ  

ค่านิยม และทัศนคติของตนเอง 

          

4.2 แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน 

4.2.1 วิธกีารพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนา 

 1) วิธกีารพัฒนา: การพัฒนา 

ด้วยตนเอง และกรณีศึกษา 

          

 2) กิจกรรมการพัฒนา: การฝึกเจริญ 

สติ  การฝึกสมาธิ การศกึษาจากตัวแบบ 

การใช้สื่อเทคโนโลยี 
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ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเห็นที่มต่ีอการน ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 4.2.2 กระบวนการพัฒนา (กระบวนการ PIER) 

 1) การวางแผน (Planning: P) 

  1.1) วเิคราะหต์นเองเกี่ยวกับ

พฤติกรรมด้านความโปร่งใส เพื่อใช้วางแผน 

ในการพัฒนาตนเอง     

        

 

  

  1.2) วางแผนการฝึกเจริญสติ สมาธ ิ

เพื่อใหรู้้เท่าทันความคิดของตนเอง ในการสร้าง

ความสัมพันธอั์นดีระหว่างผู้ร่วมงาน 

สร้างความจริงใจ ยอมรับฟังความคิดเห็นของ

ผู้อ่ืน รวมถึงการเปิดเผยตัวตนของตนเอง 

          

  1.3) วางแผนหากรณีศึกษาท่ีตรงกับ

สิ่งท่ีตอ้งการพัฒนาจากการอ่านหนังสือ ศกึษา

จากสื่อเทคโนโลยี จากกรณีศึกษาทางสังคม 

ท่ีตนเองอาศัยอยู่ ศกึษาจากตัวแบบท้ังในชีวิต 

จริง และตัวแบบในอุดมคติ เกี่ยวกับ 

ความโปร่งใส เช่น อาจจะใช้กรณีศึกษาเกี่ยวกับ 

ข้าราชการท่ีท าผิดกฎหมาย การคอรัปชั่น 

แล้วได้รับโทษ (ปัญญา/โยมนิโสมนสิการ คือ 

การรู้จักคิด รู้จักพิจารณาด้วยตนเอง) 

          

  1.4) ยึดหลักไตรสิกขาพัฒนา 

ด้านความโปร่งใส 

          

 2) การน าไปปฏบิัติ (Implement: I) 

  2.1) ท าการฝึกเจริญสติ และสมาธ ิ  

(ศลี) ด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเองและอบรม 

ตนเองเป็นประจ าทุกวัน จนกลายเป็นกิจกรรม 

ประจ าวัน (สมาธ)ิ เพื่อสร้างความตระหนักรู้ 

ในตนเอง และพัฒนาด้านจิตใจ (ปัญญา) 
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ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเห็นที่มต่ีอการน ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

   2.2) ท าการศกึษากรณีศึกษา 

ท่ีวางแผนไว ้วเิคราะหส์ิ่งท่ีได้จากกรณีศึกษา 

(ปัญญา)  น าพฤติกรรมดีท่ีได้จากกรณีศึกษา 

ไปปฏิบัติ และหลกีเลี่ยงพฤติกรรมท่ีไม่ดจีาก 

กรณีศึกษานั้น ๆ (ศลี) จนเกิดการพัฒนา 

ด้านจิตใจ (สมาธ)ิ เช่น เมื่อท าการศกึษา 

เกี่ยวกับข้าราชการท่ีคอรัปชั่น แล้วได้รับโทษ 

ผู้บริหารจะเกิดความตระหนักรู้ และ 

จะหลกีเลี่ยงท่ีจะท าพฤติกรรมเหลา่นั้น 

(ปัญญา) 

          

 3) การประเมินผล (Evaluation: E) 

  3.1) ผู้บริหารประเมินตนเอง 

โดยการสังเกตตนเอง (แบบสังเกต, 

เขียนบันทึกตนเอง) 

          

  3.2) ครูเป็นผู้ประเมิน (แบบสอบถาม)           

  3.3) นักเรียนเป็นผู้ประเมิน 

(แบบประเมินความพึงพอใจ) 

          

  3.4) ผู้ปกครองและชุมชน 

เป็นผู้ประเมิน (แบบสอบถาม) 
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ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเห็นที่มต่ีอการน ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

  4) การสะท้อนผล (Reflection: R) 

  4.1) ผู้บริหารสถานศกึษาน าผล 

การประเมินมาสะท้อนคิดด้วยตนเองด้วยการ 

ทบทวนไตร่ตรอง หรือใช้หลักโยมนิโสมนสิการ 

คือ รู้จักคิด รู้จักพิจารณาด้วยตนเอง ในสิ่งท่ี 

ตนเองได้ปฏิบัติหรือเรียนรู้  ได้แก่ การสร้าง

ความสัมพันธอั์นดีระหว่างผู้ร่วมงานท้ังภายใน

และภายนอกองค์กร มีการสื่อสารกัน 

อย่างเปิดเผย มีความจริงใจ รับฟัง 

ความคิดเห็นของผู้อ่ืน มีการส่งเสริม 

การท างานแบบ มีสว่นร่วม ภายในองค์กร 

ตรวจสอบได้ สามารถเปิดเผยข้อมูลการท างาน 

ขององค์กร พร้อมรับการตรวจสอบตลอดเวลา 

และเปิดเผยถึงบุคลิกลักษณะ ความเชื่อ  

ค่านิยม และทัศนคติของตนเองได้ 

          

   4.2) เมื่อพิจารณาแล้วหากพฤติกรรม 

ในข้อ 4.1 ยังไม่ เป็นท่ีพึงพอใจหรือยังไม ่

ประสบผลส าเร็จ ก็สามารถกลับไปวางแผน 

และปฏิบัติใหม่อย่างต่อเนื่อง จนประสบผลส าเร็จ 

ในพฤติกรรมนั้น ๆ หากพฤติกรรมใดส าเร็จ 

และพึงพอใจแล้วก็ใหป้ฏิบัติตอ่จนส าเร็จผล 

ย่ิง ๆ ข้ึนไป 
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ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเห็นที่มต่ีอการน ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4.3 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

4.3.1 การมีหลักสูตรในการพัฒนาภาวะผู้น า 

ท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศกึษาข้ันพืน้ฐาน 

          

4.3.2 การสนับสนุนทรัพยากรในการพัฒนา 

ภาวะผู้น า ท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศกึษา 

ข้ันพืน้ฐานอย่างเหมาะสม  

          

4.3.3 การก ากับตดิตามและประเมินผล 

การพัฒนาอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 

          

4.3.4 การสร้างเครือข่ายการพัฒนาภาวะผู้น า 

ท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศกึษาข้ันพืน้ฐาน 

          

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมด้านความโปร่งใส (Transparency) 
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5. ด้านการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking) 

ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเห็นที่มต่ีอการน ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5.1 องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานด้านการมองโลก 

ในเชิงบวก (Positive Thinking) 

การมองโลกในแง่ดี มีทัศนคติและเจตคติท่ีดี  

ต่อผู้อ่ืน มีความฉลาดทางอารมณ์ 

มคีวามยืดหยุ่น เอาใจใส่ดูแล ฟูมฟกั มีความรัก 

มีความเมตตา การแสดงน้ าใจ ความเอ้ืออาทร 

ความตั้งใจ เห็นอกเห็นใจ ใหเ้วลา และ 

ใหโ้อกาสท่ีจะช่วยเหลอืและพัฒนาผู้อ่ืน 

          

5.2 แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน 

5.2.1 วิธกีารพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนา 

 1) วิธกีารพัฒนา: การพัฒนา 

ด้วยตนเอง การฝึกอบรม และการสอนงาน 

          

 2) กิจกรรมการพัฒนา: การฝึก 

เจริญสต ิการฝึกสมาธิ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  

          

5.2.2 กระบวนการพัฒนา (กระบวนการ PIER) 

 1) การวางแผน (Planning: P) 

  1.1) วเิคราะหต์นเองตามพฤติกรรม 

ด้านการมองโลกในเชงิบวก เพื่อวางแผนเลือก 

แนวทางและกิจกรรมท่ีจะพัฒนา                  

          

  1.2) วางแผนการฝึกเจริญสติ สมาธ ิ  

เพื่อใหรู้้เท่ามันความคิดของตนเอง ในการ 

มองโลกในแง่ดี มีทัศนคติและเจตคติท่ีดี 

มีความฉลาดทางอารมณ์ การรู้จักใชช้ีวิต 

ด้วยตนเอง 
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ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเห็นที่มต่ีอการน ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

   1.3) วางแผนเข้ารับการฝึกอบรม 

การเจริญสติ การฝึกสมาธิ และกิจกรรม 

สุนทรียสนทนา เพื่อพัฒนาในด้านของจิตใจ 

          

  1.4) วางแผนเข้ารับการสอนงานหรือ 

การโค้ช ด้านการมองโลกเชงิบวก ระหว่าง 

ผู้บริหารด้วยกัน ด้วยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

          

  1.5) ยึดหลักไตรสิกขาในการพัฒนา 

ด้านการมองโลกในเชงิบวก 

          

 2) การน าไปปฏบิัติ (Implement: I) 

  2.1) ท าการฝึกสติ และฝึกสมาธิ  

(ศลี) ด้วยตนเองปฏิบัติให้เป็นกิจวัตรประจ าวัน 

(สมาธ)ิ เกิดการรู้เท่าทันความคิดของตนเอง  

(ปัญญา) 

          

  2.2) เข้ารับการฝึกอบรมการเจริญสติ 

ฝึกสมาธ ิกิจกรรมสุนทรียสนทนา (ศลี) 

          

   2.3) เข้ารับการสอนงานจากผู้บริหาร 

สถานศกึษาท่ีมีความสามารถด้านการมองโลก 

ในเชิงบวก (ศลี) 

          

   2.4) หลังจากการฝึกอบรบ หรือ 

การสอนงาน น าความรู้ท่ีได้รับมา ฝึกปฏิบัติ  

จนเกิดความพึงพอใจและท าเป็นกิจวัตร 

ประจ าวัน จนเกิดความตระหนักในจิตใจ  

(สมาธ)ิ ฝึกปฏิบัติจนเกิดการเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมมองโลกในแง่ดี มีทัศนคติ 

และเจตคติท่ีดี และมีจติใจดี (ปัญญา) 
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ข้อที ่
รายการ 

 

ระดับความคดิเห็นที่มต่ีอการน ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

  3) การประเมินผล (Evaluation: E) 

  3.1) ผู้บริหารประเมินตนเอง โดยการ 

สังเกตตนเอง (แบบสังเกต, บันทึกตนเอง) 

          

  3.2) ครูเป็นผู้ประเมิน (แบบสอบถาม)           

  3.3) นักเรียนเป็นผู้ประเมิน 

(แบบประเมินความ พึงพอใจ) 

          

  3.4) ผู้ปกครองและชุมชนประเมิน  

(แบบสอบถาม) 
          

 4) การสะท้อนผล (Reflection: R) 

  4.1) ผู้บริหารสถานศกึษาน าผล 

การประเมินมาสะท้อนคิดด้วยตนเองด้วยการ 

ทบทวนไตร่ตรอง หรือใช้หลักโยมนิโสมนสิการ 

คือ รู้จักคิด รู้จักพิจารณาด้วยตนเองในสิ่งท่ี 

ตนเองได้ปฏิบัติหรือเรียนรู้ ได้แก่ การมองโลก

ในแง่ดี มีทัศนคติและเจตคติท่ีดี ต่อผู้อ่ืน 

มีความฉลาดทางอารมณ์ มีความยืดหยุ่น 

เอาใจใส่ดูแล ฟูมฟกั มีความรัก มีความเมตตา 

การแสดงน้ าใจ ความเอ้ืออาทร ความตั้งใจ  

เห็นอกเห็นใจ ใหเ้วลา และใหโ้อกาส 

ท่ีจะช่วยเหลอืและพัฒนาผู้อ่ืน 

          

  4.2) เมื่อพิจารณาแล้วหากพฤติกรรม 

ในข้อ 4.1 ยังไม่เป็นท่ีพึงพอใจหรือยังไม่ประสบ 

ผลส าเร็จ ใหก้ลับไปวางแผนและปฏิบัติใหม่

อย่างต่อเนื่อง จนประสบผลส าเร็จ 

ในพฤติกรรมนั้น ๆ หากพฤติกรรมใดส าเร็จ 

และพึงพอใจแล้วก็ใหป้ฏิบัติตอ่จนส าเร็จผล 

ย่ิง ๆ ข้ึนไป 
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ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเห็นที่มต่ีอการน ารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 

ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5.3 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

5.3.1 การมีหลักสูตรในการพัฒนาภาวะผู้น า 

ท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศกึษาข้ันพืน้ฐาน 

          

5.3.2 การสนับสนุนทรัพยากรในการพัฒนา

ภาวะผู้น า ท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศกึษา 

ข้ันพืน้ฐานอย่างเหมาะสม 

          

5.3.3 การติดตามและประเมินผลการพัฒนา 

อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 

          

5.3.4 การสร้างเครือข่ายการพัฒนาภาวะผู้น า 

ท่ีแท้จริง ของผู้บริหารสถานศกึษาข้ันพืน้ฐาน 

          

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมด้านการมองโลกในเชิงบวก (Positive Thinking) 
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ตอนที ่3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จรงิของผู้บริหาร 

สถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 
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ภาคผนวก ค จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

การแสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการเก็บข้อมูลการสอบถาม 

ผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 430 คน 

 

1. ประชากร 

 ประชากรในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โรงเรียนใน

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ซึ่งประกอบไปด้วยโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 183 เขต จ านวนโรงเรียนในสังกัด จ านวน 

27,709 โรงเรียน ประกอบไปด้วยผู้บรหิารสถานศึกษา จ านวน 27,709 คน และโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 42 เขต จ านวนโรงเรียนในสังกัด 2,358 

โรงเรียน ประกอบไปด้วยผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 2,358 คน รวมจ านวนโรงเรียนทั้งหมด 

30,067 โรงเรียน ผู้บริหารสถานศึกษา ทั้งหมด 30,067 คน โดยผู้วิจัยได้จ าแนกโรงเรียน 

ตามเกณฑ์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน ดังนี ้

 โรงเรยีนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

 1. โรงเรียนขนาดเล็ก ได้แก่ โรงเรียนที่มีนักเรียนไม่เกิน 120 คน มีจ านวนทั้งหมด 

14,943 โรงเรียน มีประชากรจ านวน 14,943 คน คือ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 14,943 คน 

จ าแนกตามรายภาค ดังน้ี 

  1.1 ภาคเหนือ    จ านวน 3,736 คน       

  1.2 ภาคกลาง    จ านวน 822 คน 

  1.3 ภาคตะวันออก  จ านวน 651 คน 

  1.4 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 7,076 คน 

  1.5 ภาคตะวันตก  จ านวน 960 คน 

  1.6 ภาคใต้     จ านวน 1,698 คน         

 2. โรงเรียนขนาดกลาง ได้แก่ โรงเรียนที่มีนักเรียนระหว่าง 120-600 คน มีจ านวนทั้งหมด 

11,887 โรงเรียน มีประชากรจ านวน 11,887 คน คือ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 11,887 คน 

จ าแนกตามรายภาค ดังน้ี 

  2.1 ภาคเหนือ    จ านวน 2,150 คน       

  2.2 ภาคกลาง    จ านวน 806 คน 

  2.3 ภาคตะวันออก  จ านวน 929  คน 
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  2.4 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 5,027 คน 

  2.5 ภาคตะวันตก  จ านวน 931 คน 

  2.6 ภาคใต้     จ านวน 2,044 คน         

 3. โรงเรียนขนาดใหญ่และใหญพิ่เศษ ได้แก่ โรงเรียนที่มีนักเรียนต้ังแต่ 601 คนขึ้นไป 

มีจ านวนทั้งหมด 879 โรงเรียน มีประชากรจ านวน 879 คน คือ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 

879 คน จ าแนกตามรายภาค ดังนี ้

       3.1 ภาคเหนือ    จ านวน 154 คน       

  3.2 ภาคกลาง    จ านวน 149 คน 

  3.3 ภาคตะวันออก  จ านวน 113 คน 

  3.4 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 225 คน 

  3.5 ภาคตะวันตก  จ านวน 96 คน 

  3.6 ภาคใต้     จ านวน 142 คน         

 โรงเรยีนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

 1. โรงเรียนขนาดเล็ก ได้แก่ โรงเรียนที่มีนักเรียนไม่เกิน 499 คน มีจ านวนทั้งหมด 

1,111 โรงเรียน มีประชากรจ านวน 1,111 คน คือ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 1,111 คน จ าแนกตาม 

รายภาคได้ดังน้ี 

  1.1 ภาคเหนือ   จ านวน 235 คน       

  1.2 ภาคกลาง   จ านวน 67 คน 

  1.3 ภาคตะวันออก  จ านวน 70 คน 

  1.4 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 502 คน 

  1.5 ภาคตะวันตก จ านวน 66 คน 

  1.6 ภาคใต้    จ านวน 171  คน         

 2. โรงเรียนขนาดกลาง ไดแ้ก่ โรงเรียนที่มีนักเรียนระหว่าง 500-1,499 คน มีจ านวน

ทั้งหมด 734 โรงเรียน มีประชากรจ านวน 734 คน คือ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 734 คน 

จ าแนกตามรายภาคได้ดังน้ี 

  2.1 ภาคเหนือ   จ านวน 154 คน       

  2.2 ภาคกลาง   จ านวน 75 คน 

  2.3 ภาคตะวันออก  จ านวน 56 คน 

  2.4 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 280 คน 
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  2.5 ภาคตะวันตก จ านวน 65 คน 

  2.6 ภาคใต้    จ านวน 104 คน         

 3. โรงเรียนขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ ได้แก่ โรงเรียนที่มีนักเรียนต้ังแต่ 1,500 คน 

ขึ้นไป มีจ านวนทั้งหมด 513 โรงเรียน มีประชากรจ านวน 513 คน คือ ผู้บริหารสถานศึกษา 

จ านวน 513 คน จ าแนกตามรายภาคได้ดังนี้ 

  3.1 ภาคเหนือ   จ านวน 66 คน       

  3.2 ภาคกลาง   จ านวน 131 คน 

  3.3 ภาคตะวันออก  จ านวน 61 คน 

  3.4 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 151 คน 

  3.5 ภาคตะวันตก จ านวน 45 คน 

  3.6 ภาคใต้    จ านวน 59 คน         

 

2. กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  ได้แก่  ผู้บ ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

โรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งได้สุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ 

(Stratified sampling) เมื่อก าหนดความเช่ือมั่น 95% ความคลาดเคลื่อน ไม่เกิน 5% โดยใช้สูตร

ตามแนวทางของ Yamane (1973, p. 25) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 430 คน จ าแนกตามขนาด

ของโรงเรียน ดังน้ี 

 2.1 โรงเรยีนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

  2.1.1 โรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 214 โรงเรียน กลุม่ตัวอย่าง คือ ผู้บริหารสถานศึกษา 

จ านวน 214 คน จ าแนกเป็นรายภาค ดังนี ้

    1) ภาคเหนือ  จ านวน 56 คน       

    2) ภาคกลาง  จ านวน 10 คน 

    3) ภาคตะวันออก  จ านวน 9 คน 

    4) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 102 คน 

    5) ภาคตะวันตก จ านวน 9 คน 

    6) ภาคใต้   จ านวน 26 คน     

  2.1.2 โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 170 โรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหาร

สถานศึกษา จ านวน 170 คน จ าแนกเป็นรายภาค ดังนี ้
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    1) ภาคเหนือ  จ านวน 34 คน    

    2) ภาคกลาง  จ านวน 12 คน 

    3) ภาคตะวันออก  จ านวน 11 คน 

    4) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 68 คน 

    5) ภาคตะวันตก จ านวน 11 คน 

    6) ภาคใต้   จ านวน 34 คน         

  2.1.3 โรงเรียนขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ จ านวน 13 โรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง คือ 

ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 13 คน จ าแนกเป็นรายภาค ดังนี ้

    1) ภาคเหนือ  จ านวน 3 คน       

    2) ภาคกลาง  จ านวน 3 คน 

    3) ภาคตะวันออก  จ านวน 1 คน 

    4) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 1 คน 

    5) ภาคตะวันตก จ านวน 1 คน 

    6) ภาคใต้   จ านวน 3 คน      

 2.2 โรงเรยีนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

  2.2.1 โรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 16 โรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารสถานศึกษา 

จ านวน 16 คน จ าแนกเป็นรายภาค ดังนี ้

    1) ภาคเหนือ  จ านวน 4 คน       

    2) ภาคกลาง  จ านวน 1 คน 

    3) ภาคตะวันออก  จ านวน 1 คน 

    4) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 6 คน 

    5) ภาคตะวันตก จ านวน 1 คน 

    6) ภาคใต้  จ านวน 3 คน    

  2.2.2 โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 10 โรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหาร

สถานศึกษา จ านวน 10 คน จ าแนกเป็นรายภาค ดังนี ้

    1) ภาคเหนือ  จ านวน 2 คน      

    2) ภาคกลาง  จ านวน 1 คน 

    3) ภาคตะวันออก  จ านวน 1 คน 

    4) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 4 คน 
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    5) ภาคตะวันตก จ านวน 1 คน 

    6) ภาคใต้   จ านวน 1 คน     

  2.2.3 โรงเรียนขนาดใหญ่  จ านวน 7 โรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง คือ  ผู้บริหาร

สถานศึกษา จ านวน 7 คน จ าแนกเป็นรายภาค ดังนี ้

    1) ภาคเหนือ  จ านวน 1 คน    

    2) ภาคกลาง  จ านวน 1 คน 

    3) ภาคตะวันออก  จ านวน 1 คน 

    4) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 2 คน 

    5) ภาคตะวันตก จ านวน 1 คน 

    6) ภาคใต้   จ านวน 1 คน     

 ทั้งน้ี สามารถแสดงรายละเอียดของจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง โดยจ าแนก

ตามต าแหน่งต่าง ๆ ดังตาราง 19 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างภาพรวมทั้งประเทศ 

ตาราง 20 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามรายภาค และตาราง 21 แสดง

จ านวนกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามรายภาคและรายสังกัด 

 

ตาราง 19 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างภาพรวมทั้งประเทศ 
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โรงเรียนขนาดเล็ก 16,054 14,943 1,111 16,054 214 16 230 

โรงเรียนขนาดกลาง 12,621 11,887 734 12,621 170 10 180 

โรงเรียนขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ 1,392 879 513 1,392 13 7 20 

รวม 30,067 27,709 2,358 30,067 373 33 430 
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ตาราง 20 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามรายภาค 
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ภาคเหนือ 6,495 3,971 2,304 220 6,495 60 36 4 100 

ภาคกลาง 2,050 889 881 280 2,050 11 13 4 28 

ภาคตะวันออก 1,880 721 985 174 1,880 10 12 3 25 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 13,261 7,578 5,307 376 13,261 108 72 5 185 

ภาคตะวันตก 2,163 1,026 996 141 2,163 10 12 2 24 

ภาคใต้ 4,218 1,869 2,148 201 4,218 31 35 2 68 

รวม 30,067 16,054 12,621 1,392 30,067 230 180 20 430 

 

ตาราง 21 แสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามรายภาคและรายสังกัด 
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ภาคเหนือ 100 56 34 3 103 4 2 1 7 

ภาคกลาง 28 10 12 3 25 1 1 1 3 

ภาคตะวันออก 25 9 11 2 22 1 1 1 3 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 185 102 68 3 173 6 4 2 12 

ภาคตะวันตก 24 9 11 1 21 1 1 1 3 

ภาคใต้ 68 28 34 1 63 3 1 1 5 

รวม 430 214 170 13 397 16 10 7 33 
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ภาคผนวก ง การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับองค์ประกอบและ 

แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 17 การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อมรรัตน์ วัฒนาธร สถานที่

สัมภาษณ์ มหาวิทยาลัยพะเยา วันศุกร์ที่ 24 สิงหาคม 2561 เวลา 11.00–12.30 น. 
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ภาพ 18 การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ดร.อาจอง ชุมสาย ณ อยุธยา สถานที่สัมภาษณ์ 

โรงเรยีนสัตยาไส จังหวัดลพบุรี วันอาทิตย์ที่ 16 กันยายน 2561 เวลา 13.30–

14.30 น. 
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ภาพ 19 การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ศาตราจารย์ ดร.รัตนะ บัวสนธ์ สถานที่สัมภาษณ์ 

มหาวิทยาลัยนเรศวร วันจันทร์ที่ 17 กันยายน 2561 เวลา 13.30–14.30 น. 
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ภาพ 20 การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ศาตราจารย์ ดร.ธีระ รุญเจริญ สถานที่สัมภาษณ์ 

ห้องประชุม วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา วันพฤหัสบดีที่ 11 ตุลาคม 

2561 เวลา 15.30–16.50 น. 
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ภาพ 21 การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ  พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี สถานที่สัมภาษณ์ 

ร้านพันแสงรุ้ง ไร่เชิญตะวัน วันจันทร์ที ่15 ตุลาคม 2561 เวลา 14.00–15.15 น. 

 

 



 

 

 

ประวัติผู้วิจัย 

 

ประวัติผู้วิจัย 

 

ชื่อ-สกุล กฤติมา มะโนพรม 

วัน เดือน ปี เกดิ 14 ตุลาคม 2520 

สถานที่เกดิ 82 หมู่ที่ 5 ต าบลแม่ใจ อ าเภอแม่ใจ จังหวัดพะเยา 

วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2547 ศษ.ม. (วิทยาศาสตร์ศึกษา), มหาวทิยาลัยเชียงใหม่, 

เชียงใหม่ 

ที่อยู่ปัจจุบัน 82 หมู่ที่ 5 ต าบลแม่ใจ อ าเภอแม่ใจ จังหวัดพะเยา 

ผลงานตีพิมพ์ กฤติมา มะโนพรม. (มกราคม-มิถุนายน 2562). แนวทางการพัฒนา

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน. วารสาร

มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา, 7(1), 13-31.  

กฤติมา มะโนพรม. (อยู่ระหว่างการตีพิมพ์). รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผู้น าที่แท้จริงของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน.วารสารศึกษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยบูรพา, 31(1).   
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