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บทคัดย่อ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่

มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 2) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความ
ต้องการจ าเป็นภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน  3) พัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน และ 4) ศึกษา
ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนไปใช้ 
จากกลุ่มกลุ่มเป้าหมาย  340 คน ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน  เครื่องมือประกอบด้วย 
แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์ แบบทดสอบ และแบบประเมิน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่า t-test 

ผลการวิจัยปรากฏ ดังนี้ 

1. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
ดังนี้ องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง มีประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 21 ตัวชี้วัด คือ 1) การตระหนัก
รู้ในตนเอง (Self-Awareness) มี 7 ตัวชี้วัด 2) การประมวลผลที่สมดุล (Balanced Processing) มี 4 
ตัวชี้วัด  3) ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์  (Relational Transparency) มี 6 ตัวชี้วัด  4) มุมมองเชิง
จริยธรรมในตน (Internalized Moral Perspective) มี 4 ตัวชี้วัด ยืนยันโดยผู้ทรงคุณวุฒิโดยรวมอยู่
ในระดับมากท่ีสุด 

2. สภาพที่ปัจจุบันภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน  
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชนโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และความต้องการจ าเป็นมีค่าใกล้เคียงกันเมื่อ
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เรียงล าดับความต้องการ เรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ มุมมองเชิงจริยธรรมในตน การตระหนักรู้ใน
ตนเอง ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ และการประมวลผลที่สมดุล ตามล าดับ 

3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชนมีองค์ประกอบ ได้แก่ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) รูปแบบและวิธีการพัฒนา 4) เนื้อหา 5) 
โครงสร้าง 6)  การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม และ7) การประเมินผลโปรแกรม ซึ่งประกอบด้วย 5 
หน่วยการเรียนรู้ ได้แก่ ประกอบด้วย โมดูลที่ 1 ทัศคติยึดโยงจริยธรรม (Internalized Moral 
Perspective) โมดูลที่ 2 การตระหนักรู้ ในตนเอง  (Self-Awareness) โมดูลที่ 3 ผูกพันจริงใจ 
(Relational Transparency)  โมดูลที่ 4 ความสมเหตุสมผล (Balanced Processing) และโมดูลที่ 5 
ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาเอกชน รวม 150 ชั่วโมง ผลการประเมินโปรแกรมพบว่า มีความ
เหมาะสม ความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

4. ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชนไปใช้ พบว่า 1) ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนก่อนเข้ารับการ
พัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง หลังการพัฒนาพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 2) ผลการประเมินภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ก่อน
การพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง หลังการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ผลสืบเนื่องจาก
การมีภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ท าให้เกิดประสิทธิผลการ
บริหารจัดการ ประสิทธิภาพในการประชุม และส่งผลต่อคุณภาพการศึกษา รวมทั้งการสร้างองค์
ความรู้ใหม่ทางวิธีบริหารคนในรูปแบบใหม่โดยให้อิสระแต่มีความรับผิดชอบ ผลการประเมินความพึง
พอใจของผู้เข้าร่วมโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชน โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด 

โดยสรุป โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน ที่พัฒนาขึ้นมีความเหมาะสม เนื่องจากเป็นโปรแกรมที่พัฒนาขึ้นจากปัญหาในการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน มีเนื้อหาครอบคลุมทุกด้าน มีวิธีการพัฒนาที่หลากหลาย มีเกณฑ์การ
ประเมินที่ชัดเจน และผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนที่เข้ารับการพัฒนา  สามารถน าความรู้และ
ประสบการณ์ไปสู่การปฏิบัติงานได้จริง จึงควรส่งเสริมและสนับสนุนให้น าโปรแกรมไปใช้ในการพัฒนา
ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนต่อไป 
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ABSTRACT 

  
The purposes of this research include 1) Study the components and 

indicators of authentic leadership on management effectiveness of private school 
administers, 2) Study the current conditions, desirable condition and Modified Priority 
Needs Index authentic leadership on management effectiveness of private school 
administers, 3) Develop a program to enhance authentic leadership on management 
effectiveness of private school administers, and 4) Study the effectiveness of the 
developed a program to enhance authentic leadership on management effectiveness 
of private school administers, from a target group consist of 340 people, including 
private school administrators. The tools include questionnaires, interview forms, tests, 
and assessments form. The statistics that used for data analysis were percentage, 
average value, standard deviation and t-test. 

The research results are as follows 

1. The components and indicators of authentic leadership on management 
effectiveness of private school administers. There are 4 components with 21 indicators, 
which are: 1) Self-awareness with 7 indicators 2) Balanced processing with 4 indicators 
3) Relational transparency with 6 indicators 4) Internalized moral perspective with 4 
indicators are all confirmed by experts in general at “The highest” level. 
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2. The Current condition of authentic leadership on management 
effectiveness of private school administers administrators, the overall was in the 
“Medium” level. The desirable condition, the authentic leadership on management 
effectiveness of private school administers was in “The highest” level. The Modified 
Priority Needs Index are similar when arranging priority were Internalized moral 
perspective, Self-awareness, Relative transparency, and balanced processing 
respectively. 

3. The program to enhance authentic leadership on management 
effectiveness of private school administers components include 1) principles 2) 
objectives 3) development models and methods 4) content 5) structure 6) learning 
management in the program and 7) evaluation. The program consisting of 5 learning 
units, namely that module 1 Attitude and Ethics (Internalized moral perspective), 
Module 2 Self-awareness (Self-Awareness), Module 3 Bound mind (Relational 
Engagement transparency), module 4, reasonability (Balanced processing) and module 
5 the effectiveness of private school administration total 150 hours. Program 
evaluation result shows the suitable, the possibilities and benefits were in “The 
highest” level. 

4. The result of implementing the program to enhance authentic 
leadership on management effectiveness of private school administers. The result 
show 1) The Current condition of authentic leadership on management effectiveness 
of private school administers was in “Moderate” level and the result show increase to 
“Highest” level, after development, with statistical significance at the level of .05 2) 
The results of the authentic leadership on management effectiveness of private school 
administers Before overall development is the “Medium” level, After overall 
development was in “The highest” level. The consequence of having effective 
authentic leadership on management effectiveness of private school administers. 
Resulting in effective management, meeting efficiency, and the quality of education, 
including the creation of new knowledge on how to manage people in new ways, that 
freedom with responsibility. The results of the satisfaction assessment of participants 
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in the authentic leadership on management effectiveness of private school 
administers, that overall showed “The highest” level. 

In summary, the program to enhance authentic leadership on management 
effectiveness of private school administers was suitable. Because of a program 
developed from problems in the administration of private schools with content 
covering all detail and various development methods. There are clear evaluation 
criteria. The administrators of private school that have been developed able to bring 
knowledge and experience to work. Should, therefore, encourage and support the 
program to be used to develop authentic leadership on management effectiveness of 
private school administers. 

 
Keyword : Program for Enhancing the Effective Authentic Leadership, Effective 
Authentic Leadership, Educational Management, Private School Management, 
Effectiveness 
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ศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ ดร.เชาวฤทธิ์ สาสาย ดร.เพ่ิมพูน พงษ์พวงเพชร ดร.ภัณฑ์รักษ์ พล
ตื้อ และ ดร.รัฐศาสตร์ พาณิชย์พงศภัค ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.บุญชม ศรีสะอาด 
รองศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อ านาจ ชนะวงค์ ดร.นุชรัตน์ ประสิทธิ
ศิลป์ชัย ดร.ธนวรรธ วัชโสก ที่ได้ให้ความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่
ใช้ในการวิจัยและได้กรุณาปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่อง และให้ค าแนะน าในการสร้างเครื่องมือให้ถูกต้อง
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารย์ ภาควิชาการบริหารการศึกษา ทุกท่าน ที่ประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรู้ให้แก่ผู้วิจัย รวมทั้งเจ้าหน้าที่คณะศึกษาศาสตร์ทุกท่าน ที่อ านวยความสะดวกและให้
ความช่วยเหลือในการติดต่อประสานต่าง ๆ 

ขอขอบพระคุณ ครอบครัวเยาวไสย และครอบครัวเกตุวิเศษกูล  ที่ให้การสนับสนุนใน
การศึกษาครั้งนี้ พร้อมทั้งให้ก าลังใจ ให้ข้อคิด และค าแนะน า ขอขอบพระคุณ หน่วยงานและคณะ
ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนจังหวัดกาฬสินธุ์ ที่ให้ก าลังใจตลอดมา ขอบคุณพ่ีน้อง สาขาวิชาการบริหาร
และพัฒนาการศึกษา รุ่น 13 ทุกท่าน ที่ให้ความช่วยเหลือในทุกด้านและประคับประครองให้ก้าวผ่านอุป
สรรค์ต่าง ๆ มาได้ด้วยกัน จนถึงความส าเร็จในวันนี้ คุณค่าทั้งหมดที่เกิดขึ้นจากวิทยานิพนธ์ปริญญา
การศึกษาดุษฎีบัณฑิตเล่มนี้ ผู้วิจัยน้อมราลึกและบูชาพระคุณแด่บุพการี และบูรพาจารย์ทุกท่านที่
ประสิทธิ์ ประสาทความรู้อันเป็นรากฐานการศึกษาให้กับผู้วิจัยตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน 

  
  

ธนปกรณ์   เกตุวิเศษกูล 
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บทที่ 1 
 

บทน า  
 
ภูมิหลัง  
 
 กรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) คือ “ประเทศมีความม่ันคง มั่งค่ัง 
ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” น าไปสู่การพัฒนาให้
คนไทยมีความสุข และตอบสนองต่อการบรรลุซึ่งผลประโยชน์แห่งชาติ ในการที่จะพัฒนาคุณภาพชีวิต 
สร้างรายได้ระดับสูง และสร้างความสุขของคนไทย สังคมมีความม่ันคง เสมอภาคและเป็นธรรม 
ประเทศสามารถแข่งขันได้ในระบบเศรษฐกิจ ประเทศไทย 4.0 เป็นความมุ่งมั่นที่ต้องการปรับเปลี่ยน
โครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่ “Value-Based Economy” หรือ “เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม” 
ซึ่งในปัจจุบันยังติดอยู่ในโมเดลเศรษฐกิจแบบ “ท ามาก ได้น้อย” ต้องการปรับเปลี่ยนเป็น “ท าน้อย 
ได้มาก” การขับเคลื่อนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทุกมิติ (เกษม เมษินทรีย์, 2559) และการพัฒนา
การศึกษา 4.0 เป็นยุทธศาสตร์ฐานความรู้ (Knowledge-based Economic) ที่ให้ความส าคัญกับ
การพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Capital) การใช้และต่อยอด องค์ความรู้ การให้ความส าคัญกับ 
การวิจัยและพัฒนา (Research and Development) การพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและ
นวัตกรรม (Science, Technology, Innovation) ซึ่งก็คือ ผลลัพธ์ของระบบการจัดการ 
(Management Output) ทั้งการเข้าถึง (Access) ความเท่าเทียม (Equity) คุณภาพ (Quality) 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) ที่ตอบโจทย์การก้าวทันการเปลี่ยนแปลง (Relevancy) การศึกษาใน
อนาคตจะต้องปรับเปลี่ยนโลกเชื่อมต่อกัน (Global Connect) ท าให้ทุกคนเป็นพลเมืองโลก (Global 
Citizen) แรงกดดันที่ต้องเผชิญหน้ากับความท้าท้ายด้วยการเตรียมคนเพื่ออนาคตต้องตอบโจทย์ 
การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วมีพลวัตที่ท าให้องค์กรเปลี่ยนการศึกษาต้องปรับตัวเองโดยเร็ว 
(ณัฐพร เห็นเจริญเลิศ และคณะ, 2559) 
 ประเทศไทยมีวาระการปฏิรูปการศึกษามาหลายยุคหลายสมัยในหลายรัฐบาล  
มีการปรับปรุงหลักสูตรการศึกษาทุกระดับหลายครั้ง รวมถึงมีแนวคิดนโยบายการปฏิรูปการศึกษาท่ี
หลากหลาย องค์การทางการศึกษาเปรียบเสมือนสิ่งมีชีวิตที่ต้องปรับตัวเพ่ือความอยู่รอดโดยการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองค์กร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานให้
สูงขึ้น ปัญหาในเรื่องการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่ าของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานก็เช่นเดียวกับ
องค์การโดยทั่วไปที่มีการค้นพบว่าปัญหาดังกล่าวเกิดจากปัจจัย 3 ระดับ ได้แก่ 1) ระดับบุคคล 
หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนที่ต้องมีความรู้ ความสามารถ ความรับผิดชอบและทักษะต่าง ๆ  
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บุคคลระดับนี้ต้องการความไว้วางใจ การมีอิสระในการตัดสินใจ การยอมรับในศักดิ์ศรี และแรงจูงใจ 
จากองค์การ 2) ระดับกลุ่มหรือทีมงาน ต้องการความร่วมมือร่วมใจและการยอมรับความคิดเห็นซึ่งกัน
และกัน 3) ระดับองค์การ คือ ผู้บริหารที่เกี่ยวข้องกับงานในด้านโครงสร้างการบริหาร การวางแผน
นโยบายการท างาน ปัจจัยทั้งสามระดับต้องท างานประสานซึ่งกันและกัน มิฉะนั้น องค์การจะไม่
สามารถพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ (Tebbitt, 1993) 
 การศึกษาเอกชนก็ได้มีการพัฒนามาอย่างต่อเนื่องและปัจจุบันโรงเรียนเอกชนมีบทบาท
ส าคัญในการช่วยลดภาระของรัฐในการจัดการศึกษาให้กับประชาชน ปัจจุบันโรงเรียนเอกชนบางแห่ง
เป็นผู้น าทางวิชาการท่ีมีคุณภาพสูงและเป็นที่ยอมรับในระดับนานานาชาติ สถานศึกษาเอกชนก็ได้
ด าเนินการจัดการเรียนการสอนเพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนและช่วยแบ่งเบาภาระของ
รัฐในการจัดการศึกษาเรื่อยมา ภายใต้การก ากับควบคุมและดูแลของหน่วยงานของรัฐมาโดยตลอด
จนถึงปัจจุบัน ขณะเดียวกันในปีหนึ่ง ๆ มีระลอกคลื่นการขอปิดตัวเองของโรงเรียนเอกชนอย่าง
สม่ าเสมอเรื่อยมา สาเหตุของการปิดตัวเองอาจมีความนัยแฝงอยู่ที่น่าสนใจหลายประการ ซึ่งส่วนใหญ่
ที่ยุบเลิกกิจการเพราะต้องการไปประกอบธุรกิจอ่ืนที่ท ารายได้และมีก าไรมากกว่า ขณะที่อีกหลาย
โรงเรียนเลิกกิจการเพราะทายาทไม่ต้องการสืบทอดกิจการ ความไม่เท่าเทียมกันของการบริหาร
จัดการของภาครัฐระหว่างโรงเรียนเอกชน และโรงเรียนของการศึกษาข้ันพ้ืนฐานในทุก ๆ ด้าน  
บางแห่งการจัดการเรียนการสอนยังอยู่ในระดับที่จะต้องปรับปรุงคุณภาพ เนื่องจากสาเหตุ 
หลายประการ เช่น ผู้บริหารขาดภาวะผู้น าที่ดี ครูขาดขวัญก าลังใจ โรงเรียนด าเนินกิจการไม่ถูกต้อง
ท าให้ครู ครูไม่เข้าใจหลักสูตร โรงเรียนขาดบุคลากรที่มีความสามารถ ส่งผลให้นักเรียนเสียสิทธิและ
ประโยชน์โรงเรียนขาดการพัฒนาด้านเครื่องมือและเทคโนโลยี เป็นต้น แต่ปัญหาที่ส าคัญเกิดจาก 
การบริหารงานโรงเรียนที่ขาดประสิทธิภาพก็เป็นอีกเรื่องหนึ่งที่ส าคัญมากคือพบว่า มักเป็นการบริหาร
แบบธุรกิจครอบครัว ไม่มีการวางแผนที่ชัดเจน ขาดการบริหารด้านการเงิน ไม่มีการบริหารงานบุคคล
โดยเฉพาะครูที่รับมา ซึ่งทั้งหมดนี้ต่างกับโรงเรียนของคาทอลิกหรือโปรตัสแตนท์ที่มีประวัติยาวนาน 
มีระบบการจัดการ มีการวางแผน ส่งคนไปศึกษา ดูงาน อบรมและมีการพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ 
ซึ่งเป็นผลจากการบริหารอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลของผู้น า ท าให้โรงเรียนเอกชนเหล่านี้
เติบโตขึ้นแบบก้าวกระโดด ผิดจากกโรงเรียนเอกชนขนาดเล็ก จนเห็นได้ชัดถึงช่องว่างและ
ความสามารถในการบริหารโรงเรียน (สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์, 2559) 
 การปฏิรูปการศึกษามีปัจจัยหลายปัจจัยแต่ที่มีอิทธิพลมากที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษา 
ซึ่งเป็นผู้ที่ส าคัญในการขับเคลื่อนและมีอิทธิพลสูงเก่ียวกับคุณภาพของผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนจากระบบ
การศึกษา อาจกล่าวได้ว่าความส าเร็จหรือความล้มเหลวทางการศึกษานั้น ผู้บริหารนับว่าเป็นผู้น าที่
ส าคัญโดยเฉพาะอย่างยิ่งในสังคมไทย คุณภาพและประสิทธิภาพทางการศึกษามักแปรปรวนไปตาม
ผู้น าเสมอ (รุ่ง แก้วแดง, 2546) ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าจึงเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญหรือเป็นกุญแจของ
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ความของความมีประสิทธิภาพความมีประสิทธิผลขององค์การ รวมถึงความสามารถในการบรรลุตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมายตามที่องค์การก าหนดไว้ ผู้บริหารจะต้องรู้จักตนเองเข้าใจตนเองเข้าใจใน
สถานการณ์ต่าง ๆ วิเคราะห์งานได้ถูกต้องมีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจและ
สังคมให้ทันต่อเหตุการณ์ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต จากการศึกษางานวิจัยของ ประจักสิน บึงมุม (2544) 
นอกจากนี้ Hallinger and Kantamara (2001) ให้ข้อสรุปที่น่าสนใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร
ว่า ผู้น าสถานศึกษาที่น านโยบายส าคัญสู่การปฏิบัติ สร้างการเปลี่ยนแปลงได้อย่างส าเร็จนั้น 
มักจะเป็นผู้ที่สามารถอธิบายความจ าเป็นของการเปลี่ยนแปลงด้วยเหตุและผลเชิงคุณธรรมจริยธรรม 
มากกว่าผู้น าที่บอกให้ครูปรับเปลี่ยนตามค าสั่งเบื้องบน รวมทั้งมีการดูแลเอาใจใส่การท างานของครู
และบุคลากร และปฏิบัติตามสิ่งที่เคยสัญญาไว้ คุณลักษณะที่กล่าวมานี้จะเห็นว่ามีความสอดคล้องกับ
แนวคิดภาวะผู้น าที่แท้จริงอย่างชัดเจน ดังนั้น ความจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงจึงมีความ
หมายถึงการเปลี่ยนแปลงตัวผู้น าให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม ผู้น าต้องเปลี่ยนแปลงตนเองไปในทางที่ดี ส่วนที่ดี
อยู่แล้วต้องรักษาความดีนั้นเอาไว้ หรือให้ดีมากข้ึน ส าหรับส่วนที่ไม่ดีต้องรีบแก้ไข ปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้นอย่างรวดเร็ว เพื่อน าไปสู่การบริหารจัดการหรือการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การต่อไป (สรายุทธ กันหลง, 2553) พบว่าพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารจะเป็นตัวก าหนดแบบ
แผนการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานจึงมีอิทธิพลโดยตรงต่อสภาพบรรยากาศองค์การ ขณะเดียวกันสภาพ
บรรยากาศมีผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมของผู้ร่วมงานมีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคคลากรและ
ประสิทธิภาพในการบริหารองค์กร ซึ่งพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารที่แสดงออกจะส่งผลให้เกิด
บรรยากาศที่ดีเป็นที่น่าพอใจก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจที่ดีในการด าเนินงานในการบริหารองค์การ
ให้เกิดประสิทธิผลนั้น ผู้บริหารจ าเป็นต้องประสานสัมพันธ์ทั้งบุคลากรและงานต่าง ๆ ในองค์การ
เพ่ือให้การท างานในองค์การประสบผลส าเร็จ (ประสิทธิ์ สาระสันต์, 2542) 
 ภาวะผู้น าที่แท้จริงในบริบทการศึกษาในช่วงหลายปีที่ผ่านมาวงการศึกษาทั่วโลกต่างให้
ความส าคัญอย่างยิ่งกับคุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมที่ดีงามของผู้น าทางการศึกษานักวิชาการท่ีมี
ชื่อเสียงด้านภาวะผู้น าทางการศึกษาหลายคนต่างเสนอว่า คุณธรรมจริยธรรมเป็นคุณลักษณะพ้ืนฐาน
ของผู้น าทางการศึกษาในการน าการเปลี่ยนแปลงเชิงบวกและการพัฒนามาสู่โรงเรียนและระบบ
การศึกษา อาทิ ได้กล่าวถึงประเด็นนี้ในหนังสือ The moral imperative of school leadership ว่า 
การจะปฏิรูปการศึกษาได้นั้น กระบวนการต้องเริ่มจากการเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมของผู้บริหาร
โรงเรียน ผู้บริหารโรงเรียนต้องเป็นผู้น าที่มีค่านิยมที่ดีงามและสามารถประสานความร่วมมือร่วมใน
ของครูและบุคลากร รวมทั้งชุมชนให้ร่วมพัฒนาโรงเรียนไปสู่เป้าประสงค์ท่ีดีงามร่วมกัน เมื่อผู้บริหาร
สถานศึกษามีเจตนารมณ์ที่ดีเป็นหลักยึดแล้ว จะก่อให้เกิดความเชื่อม่ันต่อความพยายามในการ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ จากโรงเรียนสู่เขตพ้ืนที่ และไปสู่ระบบการศึกษาท่ีกว้างขึ้นต่อไป Fullan (2001) 
ผลลัพธ์ของภาวะผู้น าที่แท้จริงในปัจจุบันการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงได้รับความสนใจอย่าง
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มากในด้านบริหารธุรกิจ โดยการศึกษาเกี่ยวกับผลลัพธ์ของภาวะผู้น าที่แท้จริงต่อคุณลักษณะที่พึง
ประสงค์ต่อผู้ตาม ถือเป็นประเด็นวิจัยที่ได้รับความสนใจศึกษามากที่สุด อย่างไรก็ดี ผลจากภาวะผู้น า
ที่แท้จริงของผู้น าไม่ได้เกิดขึ้นกับผู้ตามเท่านั้น อาจเกิดข้ึนกับตัวผู้น าเองรวมถึงองค์การได้ด้วย 
ในการน าเสนอผลลัพธ์ของภาวะผู้น าที่แท้จริงจึงแบ่งออกเป็น ผลลัพธ์ต่อผู้น าผลลัพธ์ต่อผู้ตาม 
และผลลัพธ์ต่อองค์การดังนี้ (Duignan, 2014) 
 ผลลัพธ์ต่อผู้น าการมีภาวะผู้น าที่แท้จริงของตัวผู้น ามีแนวโน้มที่จะส่งผลเชิงบวกต่อ
คุณลักษณะที่ส าคัญอ่ืน ๆ ของตัวผู้น าด้วย จากงานวิจัยที่ผ่านมาพบว่า ผู้น าที่มีภาวะผู้น าที่แท้จริง 
มีสุขภาวะทางจิตที่ดี (Well-being) (Toor and Ofori, 2009) ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้น ายังมี
ความสัมพันธ์กับการท านายได้เกี่ยวกับผู้น า (Predictability of the Leader) (Peus and others, 
2012) นอกจากนี้ ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับองค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 3 ด้าน (Spitzmuller and Ilies, 2010) ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) และการค านึงถึง 
ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ผลการวิจัยดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า 
ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีความสัมพันธ์ในเชิงทฤษฎีกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยแนวคิดดังกล่าว
ได้รับการสนับสนุนโดยผลวิจัยของ Walumbwa and others (2008) ที่สรุปว่า ภาวะผูน้ าทั้งสอง
รูปแบบมีคุณลักษณะที่ทับซ้อนสัมพันธ์กัน แต่ก็มีคุณลักษณะบางอย่างที่มีความเฉพาะตัวเช่นกัน คือ 
ผลลัพธ์ที่มีต่อผู้ตาม ถือเป็นหัวข้อการวิจัยที่ได้รับความสนใจมากท่ีสุดของแนวคิดภาวะผู้น าที่แท้จริง 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงส่งผลต่อผู้ตาม ทั้งระดับปัจเจกบุคคลและระดับ
กลุ่ม ผลลัพธ์ที่มีต่อคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้ตามในระดับปัจเจกบุคคล เช่น ความไว้ใจในผู้น า
หรือฝ่ายบริหาร (Trust in Leadership/Management) (Clapp-Smith, Vogelgesang and Avey, 
2009 ; Wong and Cummings, 2009) ความยึดมั่นผูกพันในงาน (Work Engagement) 
(Giallonardo, Wong and Iwasiw, 2010) ต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวก (PsyCap) (Clapp-Smith, 
Vogelgesang and Avey, 2009 ; Rego, Sousa, Marques and Cunha, 2012 ; Woolley, Caza 
and Levy, 2011) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Organizational Citizenship 
Behavior) (Walumbwa and others, 2008) ความผูกพันทางอารมณ์ (Affective Commitment) 
ความพยายามเป็นพิเศษ (Extra Effort) (Peus and others, 2012) ความคิดสร้างสรรค์ 
(Creativity) (Rego and others, 2012) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) (Giallonardo 
and others, 2010) ความพึงพอใจในผู้บังคับบัญชา (Peus and others, 2012 ; Walumbwa and 
others, 2008) รวมถึงผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม (Clapp-Smith, Vogelgesang and Avey, 2009 
; Wong and Cummings, 2009) ส่วนผลลัพธ์ของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีต่อผู้ตามในระดับกลุ่ม เช่น  
ความไว้ใจในกลุ่ม (Group Trust) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของกลุ่ม (Group Citizenship  
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Behavior) นอกจากนี้ งานวิจัยของ Leroy and others (2015) พบว่าภาวะผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพล
ก ากับเชิงบวกของความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้ตามที่แท้จริง (Authentic Followership) และ
ความพึงใจในปัจจัยพื้นฐานของผู้ตาม (Follower basic need satisfaction) เป็นต้น 
 ถึงแม้ว่าผลการปฏิบัติภารกิจของผู้บริหารสถานศึกษาถือเป็นแกนหลักความส าเร็จของ
สถาบันศึกษาเอกชน แต่การประเมินผลการปฏิบัติสถานศึกษาเอกชนส่วนมากที่ผ่านมามีพัฒนาการที่
ยังไม่เป็นระบบ ผลสัมฤทธิ์น้อย และยังไม่เป็นที่ยอมรับมากนัก บุคลากรครูเปลี่ยนงานจ านวนมาก 
รวมทั้งไม่ทันต่อความเปลี่ยนแปลงของสังคม โดยส่วนใหญ่พิจารณาความมีปะสิทธิภาพของงานว่า 
มีมากน้อยเพียงใด จากการประเมินอย่างไม่เป็นทางการโดยพิจารณาลักษณะเฉพาะของบุคคล อาทิ 
ภาวะผู้น า และผลการปฏิบัติหน้าที่หรือความรับผิดชอบ เป็นต้น โปรแกรมส าหรับพัฒนาผู้บริหาร
สถานศึกษาเอกชนที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารจึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งเพราะปัญหาส าคัญ
ประการหนึ่งขององค์การสถานศึกษาเอกชนที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าให้กับผู้บริหาร คือ 
ไม่สามารถระบุว่าจะต้องพัฒนาภาวะผู้น าแบบใดที่จะเหมาะสมกับองค์กรหรือบริบทของตน 
องค์การโดยทั่วไปจึงใช้บริการจากบริษัทฝึกอบรมภายนอกที่มีโปรแกรมพัฒนาส าเร็จรูปซึ่งอาจจะซื้อ
มาจากต่างประเทศหรือเป็นหลักสูตรทั่วไปที่พัฒนาขึ้นมาเพ่ือวัตถุประสงค์ทางการตลาดโดยเฉพาะ 
จึงไม่อาจจะสามารถตอบโจทย์ปัญหาภาวะผู้น าของสถานศึกษาเอกชนได้เฉพาะเจาะจงได้ หรือในบาง
องค์การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าและหลักสูตรขึ้นมาเองโดยไม่ได้มีพ้ืนฐานจากบริบท หรือเป้าหมาย
ของสถานศึกษาเอกชน และไม่ได้ค านึงถึงองค์ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับ
ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ผู้วิจัยเล็งเห็นความส าคัญของการศึกษาแนวคิดภาวะผู้น าที่แท้จริงใน
บริบทของประเทศไทย และน าองค์ความรู้นั้นมาสร้างเป็นโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงให้
เหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษาเอกชนประเทศไทยเอง 
 ผู้วิจัยในฐานะท่ีเป็นผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ผู้วิจัยเล็งเห็นความจ าเป็นของการพัฒนา
ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน เพื่อเป็นการแก้ไขปัญหาดังกล่าวโดยมีความ
ตระหนักและสนในศึกษา การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน  
ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนของประเทศไทย เพื่อให้
ผู้บริหารสถานศึกษาเกิดภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
บริหาร ซึ่งจะเป็นประโยชน์และสามารถน ามาใช้ได้จริงตามบริบทของสังคมไทยต่อไป 
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ค าถามในการวิจัย 
 
 การวิจัยในครั้งนี้ มีค าถามเพ่ือการวิจัยดังนี้ 
  1. ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน มีองค์ประกอบ
และตัวบ่งชี้อะไรบ้าง 
  2. สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นภาวะผู้น าที่แท้จริง 
ที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนอยู่ในระดับใด 
  3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชนควรเป็นอย่างไร 
  4. ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชนไปใช้มีผลเป็นอย่างไร 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 การวิจัยในครั้งนี้ มีความมุ่งหมายดังต่อไปนี้ 
  1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 
  2. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นภาวะผู้น า 
ที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
  3. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 
  4. เพ่ือศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชนไปใช้ 

 
ความส าคัญของการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน เมื่อด าเนินการเสร็จสิ้นผลการวิจัยจะมีประโยชน์ดังต่อไปนี้ 
  1. ได้องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชนที่หน่วยงาน องค์การ สถาบัน สามารถน าไปพัฒนาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารในสังกัดได้ 
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  2. ได้ทราบถึงสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผล
ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน  
  3. ได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชน สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารได้ 
  4. หน่วยงานส่วนราชการ องค์การการศึกษาอ่ืน ๆ สามารถน าการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนไปประยุกต์ใช้ในการ
ออกแบบพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงประจ าสายงานอ่ืน ๆ ข้าราชการในหน่วยงานให้มีผลการปฏิบัติงาน
และของบุคลากรที่ดียิ่งขึ้นต่อไป 

 
ขอบเขตของการวิจัย  
 
 การวิจัยเกี่ยวการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ ดังนี้ 
  1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
   การศึกษาองค์ประกอบหลักและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ผู้วิจัยไดศ้ึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากเอกสาร และต าราที่เก่ียวข้องกับ
การเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าที่แท้จริงและท าการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis)  
ได้องค์ประกอบหลักเก่ียวกับทักษะภาวะผู้น าที่แท้จริงจ านวน 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่  
1. การตระหนักรู้ (Awareness) 2. การประมวลผลที่สมดุล (Balanced Processing)  
3. ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational Transparency) 4. การมีกฎเกณฑ์ศีลธรรมตนเอง 
(Internalized Moral Perspective) (Georae, 2003 ; Avolio and others, 2004 ; Ilies and 
others, 2005 ; Walumbwa and others, 2008 ; Northouse, 2010) 
  2. ขอบเขตประชากร กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มผู้ให้ข้อมูล และกลุ่มเป้าหมาย 
   การน าเสนอขอบเขตด้านประชากร กลุ่มตัวอย่างและกลุ่มผู้ให้ข้อมูล ผู้วิจัยได้ 
ก าหนดให้สอดคล้องกับความมุ่งหมายของการวิจัยจึงล าดับการน าเสนอเป็น 4 ระยะ ดังนี้                             
    ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้จาก ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
และการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ (In-depth Interview) เกี่ยวกับองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ 
ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ประกอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 
7 คน ได้มาจากการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Selection) 
    ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพที่ปรากฏ สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการ 
จ าเป็นภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
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     1. ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 3,224 คน คือ 
ผู้อ านวยการสถานศึกษาเอกชน จ านวน 1,612 คน และรองผู้อ านวยการสถานศึกษาเอกชนจ านวน 
1,612 คน  
     2. กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้อ านวยการ และรองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
เอกชน จ านวน 2 คน ที่ได้จากการสุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage 
Random Sampling) มีจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 340 คน 
    ระยะที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี 
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน  
     ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาโรงเรียนต้นแบบที่มีวิธีการปฏิบัติเป็นเลิศ (Best Practice) 
ด้านการภาวะผู้น าและบริหารสถานศึกษาเอกชน กลุ่มผู้ให้ข้อมูล คือ โรงเรียนต้นแบบ 3 โรงเรียน 
โดยมีผู้อ านวย และรองผู้อ านวยการสถานศึกษา จ านวน 6 คน ได้มาจากการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Selection) 
     ขั้นตอนที่ 2 การตรวจสอบยืนยัน การประเมินเหมาะสม ความเป็นไปได้  
และความมีประโยชน์ของโปรแกรมโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชนโดยการสนทนากลุ่ม (Focus Group) ประกอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 7 คน ได้มาจากการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Selection) 
    ระยะที่ 4 ศึกษาผลโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผล 
ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนไปใช้ในโรงเรียน จ านวน 6 แห่ง 
     กลุ่มผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน โรงเรียนจันทรัตน์  
โรงเรียนรัตนากาฬสินธุ์ โรงเรียนอนุบาลบานเย็น โรงเรียนอนุบาลปิยวรรณ โรงเรียนอนุบาลล าปาว 
และโรงเรียนบุญมีวิทยา เป็น ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ สถานศึกษาละ 3 คน 
รวมทั้งสิ้น 18 คน 

 
กรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยและพัฒนาเพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องน ามา
สังเคราะห์เพ่ือให้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
  1. แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน  
ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาและพัฒนาจากแนวคิดทฤษฎี (George, 2003 ; Luthans and Avolio, 2003 ; 
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Ilies and others, 2005 ; Shamir and Eilam, 2005 ; Walumbwa and others, 2008) 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness)  
2) การประมวลผลที่สมดุล (Balanced Processing) 3) ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational 
Transparency) 4) มุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized Moral Perspective) 
  2. แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลของสถานศึกษา ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาและพัฒนาจาก
แนวคิดทฤษฎี (Mott, 1972 ; Hoy and Ferguson, 1985 ; Lezotte, 2001 ; Sergiovanni, 2001 
; Ornstein and Levine, 2003 ; ธีระ รุญเจริญ, 2549) ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบดังนี้ คือ 
1) ด้านคุณภาพนักเรียน 2) ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 3) ด้านความสามารถใน
การแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 4) ด้านพันธกิจที่ชัดเจนและให้ความส าคัญ 5) ด้านความพึงพอใจใน
การท างานของครู และ 6) ด้านบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก  
  3. กระบวนการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อ 
การบริหารสถานศึกษาเอกชน จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับวิธีการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน (Knowles,1980 ; Barr and 
Keating, 1990; Boone, 1992 ; Carolyn Barratt and others, 2013 ; รัชนี กัลยาวนิัย และ
อัจฉรา ธารอุไรกุล, 2545 ; วิโรจน์ สารรัตนะ, 2551) ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดังนี้  
1) การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น 2) การก าหนดวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) การวางแผนใน
การจัดท าโปรแกรม โดยน าข้อมูลจากขั้นตอนการวิเคราะห์มาวางแผนเพ่ือสร้างโปรแกรม 4) การสร้าง
และประเมินผลลัพธ์ของโปรแกรม 5) การน าโปรแกรมไปใช้ และ 6) การประเมินผลโปรแกรมเพ่ือน า
ผลการประเมินที่ได้มาพัฒนาโปรแกรม 
  4. องค์ประกอบของโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของโปรแกรมการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน (Boone, 1992 ; ธ ารง บัวศรี, 
2542 ; สุมิตรา พงศธร, 2550 ; ปริญญา มีสุข, 2552) ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้  
1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) รูปแบบและวิธีการพัฒนา 4) เนื้อหา 5) โครงสร้าง 6) การจัดการ
เรียนรู้ในโปรแกรม และ7) การประเมินผลโปรแกรม 
  5. วิธีพัฒนาภาวะผู้น าของโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อ
การบริหารสถานศึกษาเอกชน จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับวิธีพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน (Morgan McCall and other, 1980 ; Wills,1993 ; 
Dubrin, 2010 ; ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2544 ; ชูชัย สมิทธิไกร, 2548) ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ
ดังนี้ 1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) 2) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 
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3) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) 4) การพัฒนาจากประสบการณ์การปฏิบัติจริง (On 
the Job Experience) และ 5) การให้ค าปรึกษา (Mentoring) 
 

 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีในการวิจัย 

วิธีพัฒนาภาวะผู้น า 
1. พัฒนาจากการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

2. พัฒนาจากการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

3. พัฒนาจากแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
4. พัฒนาจากประสบการณ์การปฏิบัติจริง 

5. พัฒนาจากการให้ค าปรึกษา   

องค์ประกอบของภาวะผู้น า 
ที่แท้จริง(Authentic Leadership) 
1. การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-
Awareness) 
2. การประมวลผลที่สมดลุ  
(Balanced processing) 
3. ความโปร่งใสเชิงสมัพันธ์ (Relational 
transparency) 
4. มุมมองเชิงจริยธรรมในตน 
(Internalized moral perspective) 

วิธีการพัฒนาโปรแกรม 
1. การวิเคราะห์ความต้องการ
จ าเป็น 

2. การก าหนดวัตถุประสงค์ของ
โปรแกรม  
3. การวางแผนในการจัดท า
โปรแกรม โดยน าข้อมูลจาก
ขั้นตอนการวิเคราะห์มาวางแผน
เพื่อสร้างโปรแกรม 

4. การสร้างและประเมินผลลัพธ์
ของโปรแกรม 

5. การน าโปรแกรมไปใช้ 

6. การประเมินผลโปรแกรมเพื่อ
น าผลการประเมินทีไ่ด้มาพัฒนา
โปรแกรม 

องค์ประกอบของโปรแกรม 

1) หลักการ  
2) วัตถุประสงค ์
3) รูปแบบและวิธีการพัฒนา 
4) เนื้อหา 
5) โครงสร้าง 
6) การจัดการเรียนรู้ใน
โปรแกรม 

7) การประเมินผลโปรแกรม 

 

การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าที่
แท้จริงท่ีมีประสิทธิผล

ต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 

ประสิทธิผลของการบริหาร 
1. ด้านคุณภาพนักเรียน 
2. ความสามารถปรับเปล่ียนและ
พัฒนาสถานศึกษา 
3. ความสามารถในการแก้ปัญหา
ภายในสถานศึกษา 
4. พันธกิจท่ีชัดเจนและมุ่งเน้น 
5. ความพึงพอใจในการท างานของครู 
6.บรรยากาศโรงเรียนในทางบวก 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. ภาวะผู้น าที่แท้จริง หมายถึง ผู้น าที่น่าเชื่อถือ เป็นผู้ที่มีความมุ่งมั่นต่อการบรรลุ
เป้าหมาย โดยการพัฒนาอย่างต่อเนื่องจนเป็นผู้น าที่ส าคัญที่แท้จริง รู้จักตนเอง มีความเป็นตนเอง 
โดยแท้จริง ที่ไม่ซ้ าแบบใคร ไม่ได้ลอกเลียนแบบใคร ผู้น าที่แท้จริงใช้ความสามารถตามธรรมชาติ แต่
ยังคงตระหนักถึงข้อบกพร่องหรือจุดอ่อน แล้วท างานอย่างหนักเพ่ือเอาชนะจุดอ่อนนั้น เป็นผู้ที่ปฏิบัติ
ตนตามค่านิยมขององค์กรและตนเองอย่างชัดเจน มีการน าทั้งด้วยสมองและหัวใจ ในขณะเดียวกันก็
เป็นทั้งผู้ที่สามารถสร้างความสัมพันธ์ระยะยาวกับผู้ที่ท างานด้วย และมีวินัยในการท างานเพื่อบรรลุ
เป้าหมาย ซึ่งมีคุณลักษณะของผู้น า 4 ประการ คือ 1) การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness)  
2) การประมวลผลที่สมดุล (Balanced Processing) 3) ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational 
Transparency) 4) มุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized Moral Perspective)   
  1.1 การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) หมายถึง การเข้าใจตนเอง การท า
ความเข้าใจเกี่ยวกับบทบาท รู้เท่าทันตนเองอย่างแท้จริง เข้าใจว่ากระบวนการให้ความหมายนั้น 
มีผลกระทบต่อการมองตนเองในช่วงเวลาหนึ่งอย่างไร รวมถึงความเข้าใจในตนเองผ่านการมี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และการรับรู้ถึงอิทธิพลของตนต่อผู้อื่นและธรรมชาติ ไตร่ตรอง การรับฟัง  
การเปิดใจรับการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และจากการกระท าที่มีการเชื่อมต่อจากสิ่งที่เคยรู้และเคยเชื่อ
รวมถึงสิ่งที่เคยท ามาก่อนและน าไปสู่การพัฒนาตนเอง อันประกอบด้วย 1) ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของตนเองตามความเป็นจริง 2) รับรู้และยอมรับในจุดเด่นและจุดด้อยของตนเอง 3) สามารถน าจุด
ด้อยของตนเองมาปรับปรุงและพัฒนาตนเองได้ 4) เข้าใจในความแตกต่างของบุคคลและยอมรับได้  
5) เข้าใจถึงผลกระทบของตนเองที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 6) สามารถรับฟัง 
ความคิดเห็นที่เป็นด้านลบของตนเองได้ และ 7) สามารถควบคุมการแสดงอารมณ์จากสถานการณ์ที่
ไม่พึงพอใจได้ 
  1.2 การประมวลผลที่สมดุล (Balanced Processing) หมายถึง การแสดงว่าตนได้
วิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องทั้งหมดอย่างมีสติสัมปชัญญะ อย่างไม่ล าเอียง ยึดหลักความสมเหตุสมผล 
ตลอดจนไม่มีอคติ การขอความเห็นที่แตกต่าง และการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องทั้งหมดก่อนสรุป
ตัดสินใจ รวมถึงการขอรับการแสดงความคิดเห็นที่ท้าทายจุดยืนที่มั่นคงของตน ที่ประกอบด้วย 
1) ความเป็นธรรม (Equity) และความยุติธรรมค้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ (Informational 
Justice) 1) เปิดโอกาสให้ที่ประชุมแสดงความคิดเห็นเพ่ือใช้ประกอบการตัดสินใจอย่างเหมาะสม 
2) การวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ก่อนการตัดสินใจ 3) ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ ที่แสดงถึงความเชื่อม่ัน
ว่าสิ่งนั่นเป็นสิ่งที่ถูกต้อง 4) ตดัสินใจด าเนินงานต่าง ๆ โดยพิจารณาถึงผลประโยชน์ของสถานศึกษา
เป็นส าคัญ 
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  1.3 ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational Transparency) หมายถึง การแสดงตัวตนที่
แท้จริงต่อผู้อ่ืนไม่ใช่การปลอมแปลงหรือบิดเบือนตนเองโดยพฤติกรรมเพ่ือท าให้เกิดความเชื่อถือ
ไว้วางใจ แบ่งปันสารสนเทศความคิดและความรู้สึกท่ีแท้จริง โดยมีการใช้อารมณ์น้อยที่สุด ที่
ประกอบด้วย การสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การพูดอย่างตรงไปตรงมา และยอมรับความ
ผิดพลาดที่ตนเองก่อขึ้น 1) ชีแ้จงข้อมูลที่ต้องรับทราบร่วมกันอย่างทั่วถึง 2) แสดงความคิดเห็นของ
ตนเองอย่างเปิดเผย 3) แสดงการกระท าท่ีสอดคล้องกับค าพูดของตนเอง 4) แสดงถึงความสามารถใน
การควบคุมอารมณ์ได้ดีแม้ในสถานการณ์วิกฤต 5) ส่งเสริมให้บุคลากรไว้วางใจและยอมรับนับถือซึ่ง
กันและกัน 6) ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมขวัญก าลังใจในการท างานของครู 
  1.4 มุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized Moral Perspective) หมายถึง  
การมีหลักการในการด าเนินชีวิตที่ถูกต้อง การมีระเบียบ วินัย กฎเกณฑด์้านศีลธรรมและค่านิยมที่ดี
ของตนเอง พร้อมทั้งใช้ในการตัดสินใจและประพฤติปฏิบัติที่ประกอบด้วย แสดงความเชื่อท่ีสอดคล้อง
กับการกระท าของตนเอง การควบคุมตนเองอยู่ในค่านิยมอันดีงาม เป็นแบบอย่างที่ดี และแสดงออก
ในการเป็นแบบอย่างที่ดีทางจริยธรรม 1) แสดงออกถึงการมีค่านิยมที่ถูกต้องเหมาะสมในการเป็นผู้น า 
2) มีพฤติกรรมการบริหารงานที่แสดงถึงการเป็นบุคคลที่มีคุณธรรม 3) ตัดสินใจโดยใช้หลักความ
ถูกต้องชอบธรรมเป็นเกณฑ์ 4)มีพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความเป็นคนดี ปฏิบัติตนตามหลักศาสนา
ที่ตนนับถือ 
 2. ประสิทธิผลการบริหาร หมายถึง ความสามารถในการบริหารงานในโรงเรียนของ
ผู้บริหาร จนท าให้โรงเรียนมีคุณภาพและประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย อันประกอบด้วย
องค์ประกอบหลักจ านวน 6 องค์ประกอบ คือ 1) ด้านคุณภาพนักเรียน 2) ความสามารถปรับเปลี่ยน
และพัฒนาสถานศึกษา 3) ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 4) พันธกิจที่ชัดเจนและ
มุ่งเน้น 5) ความพึงพอใจในการท างานของครู และ 6) บรรยากาศโรงเรียนในทางบวก 
  2.1 คุณภาพผู้เรียน หมายถึง การท าให้ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการและการให้ 
ผู้เรียนมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ให้เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด อันประกอบด้วย  
1) มีความสามารถในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาให้สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางอย่าง
เหมาะสม 2) ให้ความส าคัญกับการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ 3) ส่งเสริมให้นักเรียนมีคุณลักษณะ
ที่พึงประสงค์ของผู้เรียน 
  2.2 ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา หมายถึง การด าเนินงานของ 
องค์การที่จะต้องพยายามปรับตัวให้ทันต่อการแข่งขันและการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้ง
ภายในและภายนอกองค์การ พัฒนาตนเองและองค์กรให้อยู่ได้ในสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 
อันประกอบด้วย 1) การพัฒนาองค์กรที่มุ่งให้ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลงที่มีการใช้แผนกลยุทธ์
อย่างเหมาะสม 2) การพัฒนาองค์กรมีลักษณะที่เกิดจากการร่วมมือของสมาชิกทุกคนใน องค์กร 
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สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 3) การปรับปรุงวิธีการท างานเพ่ือเพ่ิมผลการ
ปฏิบัติงานให้มีคุณภาพท่ีสูงขึ้น 4) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับบุคคลในองค์กรในเรื่องของ
ค่านิยมของคน 5) การพัฒนากระบวนการที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุด 6) มีการส่งเสริมให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงบวก 7) พัฒนาให้เกิดกลุ่มเครือข่ายเพ่ือการเรียนรู้ 
  2.3 ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง การยึดหลักยึดหลักการ
แก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ จะท าให้การบริหารมีการตัดสินใจได้อย่างดีข้ึน 
อันประกอบด้วย 1) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับวิเคราะห์ปัญหาแยกแยะและท าความเข้าใจ
ปัญหา 2) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับรวบรวมข้อมูลมาให้มากท่ีสุดและเป็นข้อมูลที่แท้จริง 
3) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการหาทางเลือกในการแก้ไขปัญหาไว้หลากหลาย  
4) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการคิดเชิงหลักการตัดสินใจเลือกวิธีที่ดีที่สุด 5) ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการประเมินผลและน ามาท าแผนพัฒนาในการ
ปรับปรุงแก้ไขต่อไป 
  2.4 พันธกิจที่ชัดเจนและให้ความส าคัญ หมายถึง การให้ความส าคัญต่อการบริหารใน 
การก าหนดเป้าหมายด้านวิชาการ และทิศทางในการด าเนินงาน ช่วยวางตัวบุคคลผู้รับผิดชอบ ท าให้
งานด าเนินอย่างรวดเร็วท าให้ทราบแนวทางแก้ไขปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต อันประกอบด้วย  
1) การพัฒนาแผนปฏิบัติการโดยใช้ SOAR และก ากับติดตามด้วย BSC. 2) การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับท่ีแผนช่วยให้การปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างรวดเร็วลดความซ้ าซ้อน ตรงตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย และงานเสร็จทันเวลา 3) พัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับแผนที่ช่วยให้
ผู้บริหารและผู้ที่เก่ียวข้องสามารถประสานงาน และเป็นพันธสัญญาในการท างานร่วมกันของบุคคลใน
องค์การ เพื่อการบรรลุวัตถุประสงค์และความอยู่รอดขององค์การร่วมกัน  
  2.5 ความพึงพอใจในการท างานของครู หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่ท าและเต็มใจ 
ที่จะปฏิบัติงานนั้นให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ บุคคลจะมีความรู้สึกพอใจในงานที่ท าเม่ือ
งานนั้นให้ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางด้านวัตถุและจิตใจ อันประกอบด้วย 1) การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานของครู 2) ให้ความส าคัญกับเกณฑ์ใน
การประเมินผลปฏิบัติงานของครูที่มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 3) ให้ความส าคัญกับค่านิยมของ
องค์กรเป็นส่วนหนึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู 4) พัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับ
ความพึงพอใจในการเลื่อนระดับขั้นเงินเดือน 
  2.6 บรรยากาศโรงเรียนในทางบวก หมายถึง สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยแลบรรยากาศ 
เชิงบวกเหมาะสม ที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลด้วยการจูงใจบุคลากรภายในองค์กร  
อันประกอบด้วย 1) สร้างความไว้วางใจ ความเชื่อถือ และความม่ันคงของบุคลากรทุกระดับ  
2) ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมและพัฒนาบรรยากาศท่ีท าให้พนักงานรู้สึกเป็นตัวของตัวเอง  
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3) ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการสื่อสารทั้งภายในและภายนอก 4) ผู้บริหารสถานศึกษา
เสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) ให้ครูและบุคลากรขององค์กร 5) ผู้บริหารสถานศึกษาให้
ความส าคัญกับการมอบงานที่มีความหมายให้บุคลากร 6) ผูบ้ริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับ 
การพัฒนา กฎ กติกา มารยาท ขององค์กรและการท างานร่วมกัน 7) ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และบุคลากรกับองค์กร 
 3. สถานศึกษาเอกชน หมายถึง โรงเรียนเอกชน สถานศึกษาเอกชน ธุรกิจที่ให้บริการ
ความรู้ทางด้านวิชาการ ประสบการณ์และทักษะในสาขาวิชาต่าง ๆ ในระดับชั้นอนุบาลถึงปฐมศึกษา 
ปีที ่6 โดยมีวัตถุประสงค์ในบริการทางด้านการศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 4. โปรแกรม หมายถึง โปรแกรมเป็นแบบแผนหรือแนวทางที่องค์การใดองค์การหนึ่งได้
ก าหนดไว้มีการก าหนดวัตถุประสงค์ ก าหนดกิจกรรม ก าหนดรายละเอียดในการจัดกิจกรรม  
และมีการประเมินผลอย่างมีระบบระเบียบส าหรับใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน หรือปฏิบัติหน้าที่
ใด ๆ เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายเพ่ือเปลี่ยนแปลงการพัฒนาให้มีความ
สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ที่ประกอบด้วย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) รูปแบบและวิธีการพัฒนา 
4) เนื้อหา 5) โครงสร้าง 6) การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม และ7) การประเมินผลโปรแกรม 
 5. การพัฒนาโปรแกรม หมายถึง การวิเคราะห์ออกแบบเพ่ือใช้ในการฝึกอบรม 
หรือการพัฒนาบุคคล และพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่องเพ่ือใช้ในการฝึกอบรมหรือการพัฒนา
บุคคลเพื่อให้บรรลุตามจุดประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ อันประกอบด้วย 6 องค์ประกอบดังนี้  
1) การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น 2) การก าหนดวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) การวางแผนใน
การจัดท าโปรแกรม โดยน าข้อมูลจากขั้นตอนการวิเคราะห์มาวางแผนเพ่ือสร้างโปรแกรม 4) การสร้าง
และประเมินผลลัพธ์ของโปรแกรม 5) การน าโปรแกรมไปใช้ และ 6) การประเมินผลโปรแกรม 
เพ่ือน าผลการประเมินที่ได้มาพัฒนาโปรแกรม 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
  1. การบริหารการศึกษา 
  2. การบริหารสถานศึกษา 
  3. แนวคิดท่ีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
  4. ทฤษฎีภาวะผู้น า 
  5. การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 
  6. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผล 
  7. โปรแกรม 
  8. วิธีพัฒนาภาวะผู้น า 
  9. การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (PNImodified) 
  10. การสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
  11. บริบทการศึกษาเอกชนของประเทศไทย 
  12. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   12.1 งานวิจัยในประเทศ 
   12.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
การบริหารการศึกษา 
 
 การบริหารการศึกษา (Education Administration) เป็นสาขาหนึ่งของการบริหารทั่วไป 
ซึ่งได้วิวัฒนาการมาจนกระทั่งเกิดการบริหารที่มีลักษณะเฉพาะของตนเอง จึงมีผู้ให้ความหมายของ 
การบริหารไว้ตามทัศนะต่าง ๆ ดังนี้ 
  1. ความหมายการบริหารการศึกษา 
   Hoy and Miskel (2001) ให้ความหมายการบริหารการศึกษาว่า หมายถึง 
กระบวนการที่มุ่งไปสู่จุดหมายที่ก าหนดไว้ด้วยองค์ประกอบหลายประการ เช่น การตัดสินใจ 
องค์กร แรงจูงใจ ภาวะผู้น า โดยการบริหารต้องค านึงถึงผลกระทบที่จะตามมาและสภาพการณ์ที่
เกิดข้ึนในอนาคต  



 

 

  16 

   ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ (2542) ให้ความหมายการบริหารการศึกษาว่า หมายถึง 
กิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคลหลายคนร่วมกันด าเนินการเพ่ือพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ด้าน 
นับแต่บุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ เจตคติ พฤติกรรม คุณธรรม เพ่ือให้มีค่านิยมตรงกันกับ 
ความต้องการของสังคม โดยกระบวนการต่าง ๆ ที่อาศัยควบคุมสิ่งแวดล้อมให้มี ผลต่อบุคคล 
และอาศัยทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ อย่างเหมาะสม เพ่ือให้บุคคลพัฒนาไปตรงตามเป้าหมาย
ของสังคมที่ตนด าเนินชีวิตอยู่ 
   หวน พันธุพันธิ์ (2548) ให้ความหมายการบริหารการศึกษาว่า หมายถึง กิจกรรม 
ต่าง ๆ ที่บุคคลหลายคนร่วมมือกันด าเนินการ เพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ด้าน  
นับตั้งแต่บุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ พฤติกรรมและคุณธรรม เพื่อให้มีค่านิยมตรงกันกับ 
ความต้องการของสังคม โดยกระบวนการต่าง ๆ ที่อาศัยการควบคุมสิ่งแวดล้อมให้มีต่อบุคคล 
เพ่ือให้บุคคลพัฒนาตรงตามเป้าหมายของสังคมที่ตนด ารงชีวิตอยู่ 
   บุญชม ศรีสะอาด และสุริทอง ศรีสะอาด (2552) ได้สรุปว่า การบริหารการศึกษา
เป็นกระบวนการและกิจกรรมที่ผู้บริหารขององค์การทางการศึกษาใช้ภาวะผู้น าในการระดมทรัพยากร 
และเทคนิคในการประยุกต์ศาสตร์และศิลป์ทางการบริหารมาใช้ในกิจการทางการศึกษา การพัฒนา
องค์การทางการศึกษาและสมาชิกของสังคมให้ได้รับการศึกษาท่ีมีคุณภาพ มีความสมบูรณ์ท้ังร่างกาย 
อารมณ์ สังคมและสติปัญญา มีความรู้ความสามารถในการเรียนรู้ การประกอบอาชีพ และเป็นคนดี
ของสังคมตามเป้าหมายและนโยบายของประเทศ 
   สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ (2553) ให้ความหมายการบริหารการศึกษาว่า หมายถึง 
กิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคลหลายคนร่วมกันด าเนินการเพ่ือพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ด้าน  
นับแต่บุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ เจตคติ พฤติกรรม คุณธรรม เพ่ือให้มีค่านิยมตรงกันกับ 
ความผลต่อบุคคล และอาศัยทรัพยากร ตลอดจนต้องการของสังคม โดยกระบวนการต่าง ๆ ที่อาศัย 
ควบคุมสิ่งแวดล้อมให้มีเทคนิคต่าง ๆ อย่างเหมาะสม เพ่ือให้บุคคลพัฒนาไปตรงตามเป้าหมายของ
สังคมท่ีด าเนินชีวิตอยู่ 
   สรุปได้ว่า การบริหารการศึกษา หมายถึง กระบวนการที่มุ่งไปสู่จุดหมายที่ก าหนดไว้ 
ด้วยองค์ประกอบหลายประการ หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคลหลายคนร่วมกันด าเนินการ 
เพ่ือพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ด้าน โดยกระบวนการต่าง ๆ ที่อาศัยควบคุมสิ่งแวดล้อมให้มีผล
ต่อบุคคล และอาศัยทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ อย่างเหมาะสม เพ่ือให้บุคคลพัฒนาไปตรงตาม
เป้าหมายของสังคมที่ตนด าเนินชีวิตอยู่ 
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  2. ความส าคัญของการบริหารการศึกษา 
   ศิริพงษ์ เศาภายน (2548) ให้ความส าคัญของการบริหารการศึกษาว่า มีความส าคัญ
อย่างยิ่งต่อความเจริญต่อคุณภาพของผลิตทางการศึกษาและต่อการพัฒนาการทุก ๆ ด้านของมนุษย์ 
ที่เป็นทรัพยากรที่ส าคัญของชาติ เพราะถ้าหากไม่มีการบริหารแล้วการด าเนินงานของสถานศึกษา
อาจจะต้องพบกับอุปสรรคมากมายที่ตนไม่สามารถด าเนินงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้ 
   ปรัชญา เวสารัชช์ (2554) ให้ความส าคัญของการบริหารการศึกษาว่า  
เป็นการบริหารจัดการที่มีระบบและด าเนินการอย่างต่อเนื่อง มีบุคคลและหน่วยงานที่รับผิดชอบ 
เข้าร่วมด าเนินการมีรูปแบบ ขั้นตอน กติกา และวิธีด าเนินการ มีทรัพยากรสนับสนุน 
และมีกระบวนการประเมินผลการศึกษาเท่ียงตรงและเชื่อถือได้ 
   ครรชิต มาลัยวงศ์ (2557) ให้การบริหารการศึกษามีความส าคัญมาก 
เพราะการศึกษาของเยาวชนหรือคนในประเทศจะดีหรือเลว จะท าให้คนในประเทศแข่งขันกับ 
คนในประเทศอ่ืน ๆ ได้ดีหรือไม่ข้ึนอยู่กับการบริหารการศึกษา หรืออีกนัยหนึ่งก็คือขึ้นอยู่กับ 
ผู้บริหารการศึกษาของบ้านเมืองนั่นเอง หากประเทศใดได้นักบริหารการศึกษาที่มีความรู้
ความสามารถอย่างแท้จริง มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล มีความเข้าใจงานด้านการศึกษา และผลกระทบ 
ของการศึกษาต่อความก้าวหน้าของประชาชนและประเทศชาติแล้ว ประเทศนั้นก็จะมีความรุ่งเรือง 
ในทุก ๆ ทาง ในทางตรงกันข้ามหากประเทศใดไม่มีนักบริหารการศึกษาทีเก่ง และท างานโดยก าหนด
เอาความก้าวหน้าและความรุ่งเรืองของประเทศชาติเป็นธงชัยแล้วก็ยากที่ประเทศนั้นจะรุ่งเรืองได้ 
   สรุปได้ว่า ความส าคัญของการบริหารการศึกษามีความส าคัญอย่างยิ่งต่่อความเจริญ
ต่อคุณภาพของผลิตทางการศึกษาและต่อการพัฒนาการทุก ๆ ด้านของมนุษย์ที่เป็นทรัพยากรที่ส าคัญ
ของชาติ หากประเทศใดได้นักบริหารการศึกษาที่มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริง มีวิสัยทัศน์ที่
กว้างไกล มีความเข้าใจงานด้านการศึกษา สามารถพัฒนาการศึกษาของประเทศได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ประเทศนั้นก็จะสามารถพัฒนาไปสู่มีความรุ่งเรืองในทุก ๆ ทางได้ 
 
การบริหารสถานศึกษา 
 
 1. ความหมายการบริหารสถานศึกษา 
  สถานศึกษาเป็นสถาบันส าคัญที่จะพัฒนาเยาวชนของชาติ ให้เป็นพลเมืองดี มีคุณภาพ  
จึงจ าเป็นต้องมีระบบการบริหารจัดการที่ดี ซึ่งมีผู้ให้ความหมายของการบริหารสถานศึกษาไว้ดังนี้ 
   พนัส หันนาคินทร์ (2542) ให้ความหมายการบริหารสถานศึกษาว่า หมายถึง 
การจัดการ การช่วยเหลือส่งเสริมให้โรงเรียนได้ด าเนินกิจกรรมประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
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   สมศักดิ์ คงเที่ยง (2546) ให้ความหมายการบริหารสถานศึกษาว่า หมายถึง กิจการ  
ท างานร่วมกันของกลุ่มคนในการให้บริการทางการศึกษาแก่นักเรียน โดยการท าให้เกิดความร่วมมือ
กันทั้งครู ผู้ปกครองนักเรียนและประชาชนทั่วไป 
   ธีระ รุญเจริญ (2546) ให้ความหมายการบริหารสถานศึกษาว่า หมายถึง การบริหาร
โรงเรียนตามนโยบายของรัฐ เป็นการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน ซึ่งก าหนดให้มีการกระจาย
อ านาจการบริหารและการจัดการทั้งสี่ด้าน คือ ด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคลและ
การบริหารทั่วไป 
   สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ (2553) ให้ความหมายการบริหารสถานศึกษาว่า หมายถึง 
การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคลหลายคนร่วมกันด าเนินการเพ่ือพัฒนา
สมาชิกของ สังคมในทุก ๆ ด้าน นับแต่ บุคลิก ความรู้ ความสามารถ เจตคติ พฤติกรรม คุณธรรม 
เพ่ือให้มีค่านิยมตรงกันกับความต้องการของสังคม โดยกระบวนการต่าง ๆ ที่อาศัยควบคุม 
ที่สิ่งแวดล้อมให้มีผลต่อบุคคลและอาศัยทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ อย่างเหมาะสม 
เพ่ือให้บุคคลพัฒนาไปตรงตามเป้าหมายของสังคมที่ตนด าเนินชีวิตอยู่ 
   สรุปได้ว่า การจัดแผนยุทธศาสตร์ในสถานศึกษา เพ่ือท าให้กิจการการท างานร่วมกัน
ของกลุ่มคนในการให้บริการทางการศึกษาแก่นักเรียน โดยการท าให้เกิดความร่วมมือกันทั้งครู 
ผู้ปกครองนักเรียนและประชาชนทั่วให้บรรลุเป้าหมายและประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์อย่าง
แท้จริง 
 2. ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา 
  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2544) กล่าวถึง การบริหารสถานศึกษาว่า 
มีความส าคัญมากในการจัดการ ส่งเสริม ช่วยเหลือกันของผู้เกี่ยวข้องที่จะผลักดันให้การบริหารจัดการ
ของสถานศึกษาบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้  
  วิโรจน์ สารรัตนะ (2548) กล่าวถึงการบริหารสถานศึกษาว่า ความส าคัญของ 
การบริหารการจัดการศึกษาแนวใหม่ที่มีจุดมุ่งหมายให้สังคมทุกส่วนมีส่วนร่วมและรับผิดชอบ 
การจัดการศึกษาต่อเนื่องตลอดชีวิต โดยมีเครือข่ายแหล่งการเรียนรู้โดยการกระจายอ านาจให้
สถานศึกษามีความคล่องตัวและตัดสินใจด าเนินงานในขอบเขตท่ีรับผิดชอบ โดยให้ประชาชน 
องค์กรต่าง ๆ มีส่วนร่วมในเรื่องต่าง ๆ อย่างเหมาะสม 
   ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) กล่าวถึงการบริหารสถานศึกษาว่า ความส าคัญของ
การบริหารสถานศึกษาเป็นภารกิจหลักของผู้บริหารที่จะต้องก าหนดแบบแผน วิธีการและขั้นตอน 
ต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานไว้อย่างมีระบบ เพราะถ้าระบบการบริหารงานไม่ดีจะกระทบกระเทือนต่อ
ส่วนอื่น ๆ ของหน่วยงาน นักบริหารที่ดีต้องรู้จักเลือกวิธีการบริหารที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
เพ่ือที่จะให้งานนั้นบรรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว้ การบริหารงานนั้นจะต้องใช้ศาสตร์และศิลป์ทุกประการ  
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เพราะว่าการด าเนินงานต่าง ๆ มิใช่เพียงกิจกรรมที่ผู้บริหารจะกระท าเพียงล าพังคนเดียว  
แต่ยังมีผู้ร่วมงานอีกหลายคนที่มีส่วนท าให้งานนั้นประสบความส าเร็จ ผู้ช่วยงานแต่ละคนมีความ
แตกต่างกันทั้งในด้านสติปัญญา ความสามารถ ความถนัด และความต้องการที่ไม่เหมือนกัน  
จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะน าเอาเทคนิควิธี และกระบวนการบริหารที่เหมาะสมมาใช้ให้เกิด
ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 
  สรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษามีความส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากการจัดการส่งเสริม
ช่วยเหลือกันของผู้เกี่ยวข้องที่จะผลักดันให้การบริหารจัดการของสถานศึกษาบรรลุตามวัตถุประสงค์
และเป้าหมายที่วางไว้ สะท้อนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งเป็นภารกิจหลักของผู้บริหารที่
จะต้องก าหนดแบบแผน วิธีการและขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานไว้อย่างมีระบบ เพราะถ้าระบบ
การบริหารงานไม่ดีจะกระทบกระเทือนต่อส่วนอื่น ๆ ของหน่วยงาน นักบริหารที่ดีต้องรู้จักเลือก
วิธีการบริหารที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพ่ือที่จะให้งานนั้นบรรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว้ 
การบริหารงานนั้น จะต้องใช้ศาสตร์และศิลป์ในการบริหารให้บรรลุเป้าหมายสูงสุด 
 3. ขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษา 
  ขอบข่ายงานสถานศึกษานั้นมีหลากหลาย ทั้งงานในหน้าที่ งานนโยบาย และงานฝาก
จากหน่วยงานราชการอ่ืน ๆ ทั้งนี้ ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิดของนักการศึกษาทั้งใน ประเทศ
และต่างประเทศ ซึ่งให้แนวคิดเกี่ยวกับขอบข่ายการบริหารสถานศึกษาไว้ ดังนี้ 
   แรมเซเยอร์ และคณะ (Ramseyer and others, 1955) ได้ท าการวิจัย 
ให้ฝ่ายการศึกษาของรัฐต่าง ๆ ในภาคใต้ของสหรัฐอเมริกา สรุปงานการศึกษาไว้ 8 ประเภท คือ 
    1. งานวิชาการ  
    2. งานธุรการ การเงิน และบริหารต่าง ๆ ของสถานศึกษา  
    3. งานการเป็นผู้น าของชุมชนที่สถานศึกษาตั้งอยู่  
    4. งานบริหารบุคลากร  
    5. งานอาคารสถานที่  
    6. งานจัดรถรับ-ส่งนักเรียน  
    7. งานจัดระบบบริหารสถานศึกษาให้ถูกต้อง 
    8. งานปกครองดูแลนักเรียน 
   กระทรวงศึกษาธิการ (2546) พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) มาตรา 39 ได้ ก าหนดขอบข่ายงานสถานศึกษาไว้ 4 งาน คือ 
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    1. การบริหารวิชาการ  
     1.1 แนวคิด 
      งานวิชาการเป็นงานหลัก หรือเป็นภารกิจหลักของสถานศึกษาที่
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545  
มุ่งให้กระจายอ านาจในการบริหารจัดการไปให้สถานศึกษาให้มากที่สุด ด้วยเจตนารมณ์ที่จะให้
สถานศึกษาด าเนินการได้โดยอิสระ คล่องตัว รวดเร็ว สอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียน 
สถานศึกษา ชุมชน ท้องถิ่น และการมีส่วนร่วมจากผู้มีส่วนได้เสียทุกฝ่าย ซึ่งจะเป็นปัจจัยส าคัญท าให้
สถานศึกษามีความเข้มแข็งในการบริหารและการจัดการ สามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการ
เรียนรู้ตลอดจนการวัดผล ประเมินผล รวมทั้งการวัดปัจจัยเกื้อหนุนการพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน 
ท้องถิ่น ได้อย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 
     1.2 วัตถุประสงค์ 
      1.2.1 เพ่ือให้สถานศึกษาบริหารงานด้านวิชาการๆได้โดยอิสระ คล่องตัว 
รวดเร็วและสอดคล้องกับความต้องการของนักเรียน สถานศึกษา ชุมชน และท้องถิ่น 
      1.2.2 เพ่ือให้การบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาได้มาตรฐาน
และมีคุณภาพสอดคล้องกับระบบประกันคุณภาพการศึกษา และการประเมินคุณภาพภายในเพื่อ
พัฒนาตนเอง และการประเมินจากหน่วยงานภายนอก 
      1.2.3 เพ่ือให้สถานศึกษาพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ 
ตลอดจนจัดปัจจัยเกื้อหนุนการพัฒนาการเรียนรู้ที่สนองตามความต้องการของผู้เรียน ชุมชน และ
ท้องถิ่น โดยยึดผู้เรียนเป็นส าคัญได้อย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
      1.2.4 เพ่ือให้สถานศึกษาได้ประสานความร่วมมือในการพัฒนาคุณภาพ 
การศึกษาของสถานศึกษาและของบุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงานและสถาบันอื่น ๆ อย่าง
กว้างขวาง 
     1.3 ขอบข่าย/ภารกิจ 
      1.3.1 การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
      1.3.2 การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 
      1.3.3 การวัดผล ประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียน 
      1.3.4 การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
      1.3.5 การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
      1.3.6 การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ 
      1.3.7 การนิเทศการศึกษา 
      1.3.8 การแนะแนวการศึกษา 
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      1.3.9 การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
      1.3.10 การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน 
      1.3.11 การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอ่ืน 
      1.3.12 การส่งเสริม และสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว 
องค์กรหน่วยงาน 
    2. การบริหารงบประมาณ 
     2.1 แนวคิด     
      การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษาเน้นความเป็นอิสระในการ 
บริหารจัดการมีความคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักการบริหารมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์และบริหาร
งบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน ให้มีการจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สินของสถานศึกษารวมทั้ง 
จัดหารายได้จากบริการมาใช้บริหารจัดการเพ่ือประโยชน์ทางการศึกษา ส่งผลให้เกิดคุณภาพที่ดีข้ึนต่อ
ผู้เรียน 
     2.2 วัตถุประสงค์ 
      2.2.1 เพ่ือให้สถานศึกษาบริหารงานด้านงบประมาณมีความเป็นอิสระ
คล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ 
      2.2.2 เพ่ือให้ได้ผลผลิต ผลลัพธ์เป็นไปตามข้อตกลงการให้บริการ 
      2.2.3 เพ่ือให้สถานศึกษาสามารถบริหารจัดการทรัพยากรที่ได้อย่าง
เพียงพอและมีประสิทธิภาพ 
     2.3 ขอบข่าย/ภารกิจ 
      2.3.1 การจัดท าและเสนอของบประมาณ 
       1) การวิเคราะห์และพัฒนานโยบายทางการศึกษา 
       2) การจัดท าแผนกลยุทธ์หรือแผนพัฒนาการศึกษา 
       3) การวิเคราะห์ความเหมาะสมการเสนอของบประมาณ 
      2.3.2 การจัดสรรงบประมาณ 
       1) การจัดสรรงบประมาณในสถานศึกษา 
       2) การเบิกจ่ายและการอนุมัติงบประมาณ 
       3) การโอนเงินงบประมาณ 
      2.3.3 การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการใช้เงินและ 
ผลการด าเนินงาน 
       1) การตรวจสอบติดตามการใช้เงินและผลการด าเนินงาน 
       2) การประเมินผลการใช้เงินและผลการด าเนินงาน 
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      2.3.4 การระดมทรัพยากร และการลงทุนเพ่ือการศึกษา 
       1) การจัดการทรัพยากร 
       2) การระดมทรัพยากร 
       3) การจัดหารายได้และผลประโยชน์ 
       4) กองทุนกู้ยืมเพ่ือการศึกษา 
       5) กองสวัสดิการเพื่อการศึกษา 
      2.3.5 การบริหารการเงิน 
       1) การเบิกเงินจากคลัง 
       2) การรับเงิน 
       3) การเก็บรักษาเงิน 
       4) การจ่ายเงิน 
       5) การน าส่งเงิน 
       6) การกันเงินไว้เบิกเหลื่อมปี 
      2.3.6 การบริหารบัญชี 
       1) การจัดท าบัญชีการเงิน 
       2) การจัดท ารายงานทางการเงินและงบการเงิน 
       3) การจัดท าและจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และรายงาน 
      2.3.7 การบริหารพัสดุและสินทรัพย์ 
       1) การจัดท าระบบฐานข้อมูลสินทรัพย์ของสถานศึกษา 
       2) การจัดหาพัสดุ 
       3) การก าหนดแบบรูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะและจัดซื้อจัด
จ้าง 
       4) การควบคุมดูแล บ ารุงรักษา และจ าหน่ายพัสดุ 
    3. การบริหารงานบุคคล 
     3.1 แนวคิด   
      การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้
สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพ่ือด าเนินการด้าน 
การบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัว อิสระ ภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลัก 
ธรรมาภิบาลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้รับการพัฒนา มีความรู้ ความสามารถ 
มีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติมีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อ 
การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ 
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      3.2 วัตถุประสงค์ 
       3.2.1 เพ่ือให้การด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลถูกต้อง 
รวดเร็วเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 
       3.2.2 เพ่ือส่งเสริมบุคลากร ให้มีความรู้ความสามารถและมีจิตส านึกใน
การปฏิบัติภารกิจที่รับผิดชอบ ให้เกิดผลส าเร็จตามหลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
       3.2.3 เพ่ือส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงาน 
เต็มศักยภาพ โดยยึดมั่นในระเบียบวินัย จรรยาบรรณ อย่างมีมาตรฐานแห่งวิชาชีพ 
       3.2.4 เพ่ือให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานได้ตาม
มาตรฐานวิชาชีพได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
ซึ่งจะส่งผลต่อการศึกษาพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ 
      3.3 ขอบข่าย/ภารกิจ 
       3.3.1 การวางแผนอัตราก าลัง 
       3.3.2 การสรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
       3.3.3 การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
       3.3.4 วินัยและการรักษาวินัย 
       3.3.5 การออกจากราชการ 
    4. การบริหารทั่วไป 
     4.1 แนวคิด   
      การบริหารทั่วไปเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดระบบบริหารองค์กร
ให้บริการบริหารงานอ่ืน ๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมีบทบาท
หลักในการประสาน ส่งเสริม สนับสนุนและการอ านวยการ ความสะดวกต่าง ๆ ในการให้บริการ
การศึกษาทุกรูปแบบ มุ่งพัฒนาสถานศึกษาให้ใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีอย่างเหมาะสม ส่งเสริมใน
การบริหารและการจัดการศึกษา ตามหลักการบริหารงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลักโดยเน้น
ความโปร่งใส ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ ตลอดจน การมีส่วนร่วมของบุคคล ชุมชนและองค์กรที่
เกี่ยวข้อง เพ่ือให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
     4.2 วัตถุประสงค์ 
      4.2.1 เพ่ือให้บริการ สนับสนุน ส่งเสริม ประสานงานและอ านวยการ 
ให้การปฏิบัติงานของสถานศึกษาเป็นไปด้วยความเรียบร้อย มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
      4.2.2 เพ่ือประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารและผลงานของ
สถานศึกษาต่อสาธารณชนซึ่งจะก่อให้เกิด ความรู้ ความเข้าใจ เจตคติท่ีดี เลื่อมใส ศรัทธา 
และให้การสนับสนุนการจัดการศึกษา 
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     4.3 ขอบข่าย/ภารกิจ 
      4.3.1 การด าเนินงานธุรการ 
      4.3.2 งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
      4.3.3 การพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 
      4.3.4 การประสานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา 
      4.3.5 การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 
      4.3.6 งานเทคโนโลยีและสารสนเทศ 
      4.3.7 การส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากร 
และการบริหารทั่วไป 
      4.3.8 การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 
      4.3.9 การจัดท าส ามะโนผู้เรียน 
      4.3.10 การรับนักเรียน 
      4.3.11 การส่งเสริมและประสานงานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบ 
และตามอัธยาศัย 
      4.3.12 การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 
 4. การบริหารสถานศึกษาเอกชน 
  การบริหารสถานศึกษาเอกชนรูปแบบการบริหารสถานศึกษาที่เป็นนิติบุคคล 
   กระทรวงศึกษาธิการ (2546) รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2540 
และพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) 
พุทธศักราช 2545 ได้ก าหนดให้มี การกระจายอ านาจและให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา  
จึงจัดให้มีการปฏิรูปการศึกษาขึ้น ทั้งนี้โดยมีจุดมุ่งหมายที่จะจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคนไทยให้เป็น
มนุษย์ที่สมบูรณ์ เป็นคนดี มีความรู้ ความสามารถและมีความสุข และได้มีการจัดระบบโครงสร้างและ
กระบวนการจัดการศึกษาของชาติให้มีความเป็นเอกภาพเชิงนโยบาย รวมทั้งมีความหลากหลาย
ในทางปฏิบัติ มีการกระจายอ านาจไปสู่เขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา ดังปรากฏในบทบัญญัติ
มาตรา 39 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) 
พุทธศักราช 2545 ความว่า “ก าหนดให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา 
ด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการและ 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา ในเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยตรง"  
   ผลของการกระจายอ านาจดังกล่าวข้างต้น ท าให้สถานศึกษามีความคล่องตัวมีอิสระ 
ในการบริหารจัดการ เพ่ือให้สถานศึกษามีความคล่องตัว มีอิสระในการบริหาร จัดการศึกษา 
และมีความเข้มแข็งยิ่งขึ้น รัฐบาลจึงก าหนดให้สถานศึกษาเป็นนิติบุคคล ทั้งนี้โดยได้ บัญญัติไว้ใน 
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พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ตามความใน มาตรา 35 
ที่ว่า “สถานศึกษาท่ีจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามมาตรา 34 (2) เฉพาะที่เป็นโรงเรียน มีฐานะเป็นนิติ
บุคคล เมือ่มีการยุบเลิกสถานศึกษาตามวรรคหนึ่ง ให้ความเป็นนิติบุคคลสิ้นสุดลง” 
  ความหมายของนิติบุคคล 
   นิติบุคคล เป็นบุคคลที่กฎหมายสมมติขึ้น เพื่อให้มีสิทธิหน้าที่และสามารถท ากิจการ 
อันเป็นการก่อนิติสัมพันธ์กับบุคคลอื่นได้ภายในขอบวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ตามประมวลกฎหมาย
แพ่งและพาณิชย์ ตามความในมาตรา 68-70 ได้ให้ความหมายตลอดจนสิทธิและหน้าที่ของนิติบุคคล
ไว้ พอสรุปได้ว่า นิติบุคคลจะมีข้ึนได้ก็แต่ด้วยอาศัยอ านาจแห่งบทบัญญัติทั้งหลายของประมวล
กฎหมายนี้หรือกฎหมายอื่น ในส่วนของสิทธิและหน้าที่นั้นก าหนดไว้ว่า นิติบุคคลย่อมมีสิทธิและ
หน้าที่ต่าง ๆ บทบัญญัติทั้งปวงของกฎหมาย ภายในขอบวัตถุท่ีประสงค์ของตน ดั่งมีก าหนดไว้ใน
ข้อบังคับหรือตราสารจัดตั้ง อนึ่งนิติบุคคลย่อมมีสิทธิและหน้าที่เหมือนบุคคลธรรมดา เว้นเสียแต่สิทธิ
และหน้าที่ซึ่งว่าโดยสภาพจะพึงมีพึงเป็นได้เฉพาะแก่บุคคลธรรมดาเท่านั้น นอกจากนี้ ได้มีผู้ให้
ความหมายของนิติบุคคลไว้หลายประการ เช่น 
    วิจิตร ศรีสะอ้าน (2546) ให้ความหมายของนิติบุคคลว่า หมายถึง องค์กรหรือ
คณะบุคคลซึ่งกฎหมายสมมติให้เป็นบุคคล มีสิทธิและหน้าที่ตามที่ก าหนดไว้ในกฎหมาย 
    สถาบันพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (2546) ให้ความหมายของนิติ 
บุคคลว่า หมายถึง นิติบุคคลเป็นกลุ่มของบุคคลที่รวมตัวกันเพื่อท ากิจกรรมร่วมกัน ในอันที่จะบรรลุ
วัตถุประสงค์หรือ เป้าประสงค์เดียวกัน และถ้ากลุ่มบุคคลเหล่านั้นต้องการให้กฎหมายรับรอง 
สถานะความเป็นบุคคล ของตนเอง ก็ต้องไปจดทะเบียนเป็นนิติบุคคลต่อไป 
    สรุปได้ว่านิติบุคคล คือ องค์กร คณะบุคคล กลุ่มของบุคคลหรือทรัพย์สิน 
ที่รวมตัวกันซึ่งกฎหมายสมมติให้เป็นบุคคล เพื่อด าเนินธุรกรรมต่าง ๆ ตามกฎหมาย และมีการ 
จดทะเบียนตามกฎหมาย และหรือมีการจัดตั้งขึ้น ตามข้อก าหนดแห่งกฎหมาย 
   นิติบุคคลแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ นิติบุคคลตามกฎหมายเอกชน  
และนิติบุคคลมาตามกฎหมายมหาชน 
    นิติบุคคลตามกฎหมายเอกชน หมายถึง นิติบุคคลที่เกิดขึ้นตามบทบัญญัติ 
แห่งประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ โดยเกิดจากการรวมกลุ่มของบุคคลเพ่ือจัดท าธุรกรรมต่าง ๆ 
และเพ่ือให้กลุ่มบุคคลดังกล่าวสามารถจัดท าธุรกรรมได้ กฎหมายจึงก าหนดให้มีการจดทะเบียน 
เพ่ือจัดตั้งเป็นนิติบุคคลขึ้น อนึ่งการจัดการรวมทรัพย์สินเป็นกองทุนเพ่ือเป็นประโยชน์สาธารณะ 
โดยมิได้มุ่งผลก าไร เมื่อมีการจดทะเบียนแล้วย่อมเป็นนิติบุคคลเช่นกัน เช่น สมาคม มูลนิธิ เป็นต้น 
    นิติบุคคลตามกฎหมายมหาชน หมายถึง นิติบุคคลที่เกิดขึ้นโดยผลของกฎหมาย 
ที่ก าหนดให้มีการจัดตั้งขึ้นเป็นการเฉพาะ เช่น กระทรวง ทบวง กรม องค์กรมหาชนของรัฐ เทศบาล  
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วัด และรวมถึงสถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ทั้งนี้  
ตามนัยแห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 35 
ความว่าสถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามมาตรา 34 (2) เฉพาะที่เป็นโรงเรียนมีฐานะเป็น 
นิติบุคคล 
    จึงกล่าวได้ว่า สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
เป็นนิติบุคคล ตามนัยแห่งบทบัญญัติของกฎหมายระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
พ.ศ. 2546 มาตรา 35 ดังกล่าวมาข้างต้น 
  บทบาทอ านาจหน้าที่ของนิติบุคคลสถานศึกษา 
   นิติบุคคลสถานศึกษา จัดตั้งขึ้นโดยอาศัยอ านาจแห่งบทบัญญัติของกฎหมาย 
อันได้แก่ พระราชบัญญัติบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 2546 มาตรา 35 ในส่วนของสิทธิ 
หน้าที่ของนิติบุคคลสถานศึกษานั้น พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 2542 และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 บัญญัติไว้ในมาตรา 39 ให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและการจัด 
การศึกษาท้ังด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคลและการบริหารทั่วไป ไปยัง 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยตรง และเมื่อพิจารณาถึง 
บทบาทอ านาจหน้าที่หรือสิทธิหน้าที่ของนิติบุคคลสถานศึกษาแล้ว เราจะพบว่านิติบุคคล สถานศึกษา
นอกจากจะต้องด าเนินการตามวัตถุประสงค์ของการจัดตั้งสถานศึกษาแล้ว ยังมีสิทธิ และหน้าที่ตาม
กฎหมายก าหนดไว้ อาทิเช่น กฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ กฎหมายว่าด้วย ระเบียบบริหาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครู และบุคลากร ทางการศึกษา  
และกฎหมายอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องอีกด้วย 
   นอกจากนี้ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้ก าหนดระเบียบ 
การบริหารจัดการและขอบเขตการปฏิบัติหน้าที่ของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เป็นนิติบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาพอสรุปได้ว่า สถานศึกษามีวัตถุประสงค์และอ านาจหน้าที่ 
เพ่ือจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ และกฎหมายว่าด้วยระเบียบ 
บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ ให้ผู้อ านวยการสถานศึกษาเป็นผู้แทนนิติบุคคลสถนศึกษา 
ด าเนินงานกิจการทั่วไปเกี่ยวกับบุคคลภายนอก ให้สถานศึกษามีอ านาจปกครองดูแลบ ารุงรักษาใช้ 
และจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สินที่มีอุทิศให้สถานศึกษา ให้สถานศึกษารายงานส านักงาน  
เขตพ้ืนที่การศึกษาในกรณีท่ีนิติบุคคลสถานศึกษาถูกฟ้องคดี และในกรณีท่ีนิติบุคคลสถานศึกษาเป็น 
โจทย์ฟ้องในนามของตนให้กระท าได้เฉพาะในส่วนที่เกี่ยวกับทรัพย์สินที่มีผู้อุทิศให้สถานศึกษา  
โดยจะต้องได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการและผู้อ านวยการเขตพ้ืนที่การศึกษาที่สถานศึกษา
นั้นสังกัด สถานศึกษาจะมีอิสระในการบริหารจัดการงบประมาณในส่วนของที่ตั้งไว้ ส าหรับ
สถานศึกษาตามที่ได้รับการก าหนดวงเงินและได้รับมอบอ านาจ สถานศึกษามีอิสระในการบริหาร 
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จัดการเกี่ยวกับการพัสดุในส่วนที่อยู่ในความรับผิดชอบหรืออยู่ในวงเงินงบประมาณ ที่ได้รับมอบ 
การรับบริจาคเงินหรือทรัพย์สินที่มีผู้อุทิศให้สถานศึกษา ให้สถานศึกษารับบริจาคตามระเบียบ
กระทรวงการคลัง และตามหลักเกณฑ์ท่ีคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานก าหนด การบริหาร
จัดการเกีย่วกับการเงินและบัญชีสถานศึกษาให้เป็นไปตามระเบียบที่เลขาธิการคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐานประกาศก าหนด การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาให้เป็นไป ตามหลักเกณฑ์
ที่ก าหนดในกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2546) 
 
แนวคิดที่เกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 
 ภาวะผู้น าเป็นสิ่งจ าเป็นในการพัฒนาองค์การ หากทุกคนในองค์การมีภาวะผู้น าเกิดข้ึนใน
ตนเองก็จะท าให้การปฏิบัติงานในองค์การประสบผลส าเร็จ ภาวะผู้น าเป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยน าพา
องค์การทุกองค์การไปสู่ความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การที่ตั้งไว้ 
  1. ความหมายภาวะผู้น า 
   ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นคุณลักษณะหนึ่งที่เกิดข้ึนในแต่ละบุคคล ซึ่งมีบทบาท
ที่เหนือผู้อ่ืนโดยมีความสามารถในการชักจูง โน้มน้าวให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตาม ซึ่งมีนักวิชาการ 
หลายท่านได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าหลายมุมมองที่แตกต่างกัน ดังต่อไปนี้ 
    Boles and Deverport (1975) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง 
กระบวนการที่บุคคลมีความคิดริเริ่มที่จะช่วยให้กลุ่มได้ก้าวหน้าไปสู่จุดประสงค์ซึ่งเป็นที่ยอมรับกัน 
ช่วยท าให้กลุ่มคงอยู่ได้และช่วยให้สมาชิกของกลุ่มสมปรารถนาในสิ่งที่ต้องการ โดยสิ่งที่ต้องการนั้น
เป็นตัวกระตุ้นให้เข้ามาร่วมเป็นสมาชิกของกลุ่ม 
    Daft (1999) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยที่ผู้น า 
จะต้องเกี่ยวข้องซึ่งประกอบด้วย อิทธิพล (Influence) ความตัง้ใจ (Intention) ความรับผิดชอบส่วน
บุคคล (Personal Responsibility) การเปลี่ยนแปลง (Change) การมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Shared 
Purpose) และมีการจูงใจผู้ตาม (Followers) 
    Maxwell (2011) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง การมีอิทธิพล 
หรือการผลักดันและโน้มน้าวให้คนอื่นสิ่งต่าง ๆ เป็นกระบวนการที่ด าเนินไปอย่างต่อเนื่อง ไม่ใช่เรื่อง
ของต าแหน่งหน้าที่แต่จะเกี่ยวข้องกับผู้คน การสร้างความเปลี่ยนแปลง ความท้าทายและการส่งเสริม
ให้เกิดความเจริญงอกงามในตัวของผู้ตามและการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุระดับสูงสุด 
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    ทองใบ สุดชารี (2549) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึงเป็นกระบวนการที่
บุคคลใช้อ านาจหรืออิทธิพลต่อผู้อ่ืน เพ่ือให้บุคคลหรือกลุ่มยอมปฏิบัติตามความต้องการของตนเอง 
ทั้งนี้เพ่ือให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
    วิโรจน์ สารรัตนะ (2553) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง เป็นกระบวนการ
มีอิทธิพล (Influence) ซึ่งกันและกันระหว่างผู้น าและผู้ตามเพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การ (Objectives) และเกิดการเปลี่ยนแปลง (Change) 
    กล่าวโดยสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง ศิลปะของการมี อิทธิพล
เหนือคน โดยคนเหล่านั้นมีความเชื่อฟังอย่างเต็มใจ ไม่ว่าจะเป็นผู้ร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา 
ในสถานการณ์ต่าง ๆ เพ่ือปฏิบัติการอ านวยการ มีความมั่นใจในผู้น านั้น เคารพนับถือ และให้ความ
ร่วมมือผู้น าด้วยความจริงใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์  
  2. ความหมายของผู้น า    
   Stogdill (1974) ได้ศึกษารวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น ากว่า  
163 เรื่อง ตังแต่ปี ค.ศ. 1948-1970 จนท าให้สามารถระบุคุณลักษณะของผู้น าที่ดีว่าขึ้นอยู่กับ
คุณลักษณะ 6 ด้าน คือ 1) ลกัษณะทางกาย (Physical Characteristics) ได้แก่ เป็นผู้ที่มีสุขภาพ
ร่างกายที่แข็งแรงสมบูรณ์ 2) ภูมิหลังทางสังคม (Social Background) ได้แก่ มีการศึกษาดี 
สถานะทางสังคมที่ดี 3) สติปัญญา (Intelligence) ได้แก่ มีสติปัญญาสูง มีการตัดสินใจดี มีทักษะใน
การสื่อความหมาย 4) บุคลิกภาพ (Personality) ได้แก่ มีความตื่นตัวอยู่เสมอ ควบคุมอารมณ์ได้  
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีคุณธรรม จริยธรรม และมีความเชื่อม่ันในตนเอง 5) ลักษณะที่เก่ียวข้อง
กับงาน (Task Related Characteristics) ได้แก่ มีความปรารถนาที่จะท าให้ดีที่สุด มีความรับผิดชอบ 
ไม่ท้อแท้ต่ออุปสรรค และมุ่งงาน และ 6) ลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) ได้แก่ 
ปรารถนาที่จะร่วมมือในการท างานกับคนอ่ืน ๆ มีเกียรติ เป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน เข้าสังคมเก่ง  
และเฉลียวฉลาด 
   Bothwell (1983) ได้ให้ความหมายว่าลักษณะผู้น าซึ่งผู้วิจัยส่วนใหญ่ใช้ในการศึกษา
ความสัมพันธ์กับภาวะผู้น ามี 10 ประการ ดังนี้ 1) ความฉลาด (Intelligence) 2) เข้ากับผู้อื่นได้ดี 
(Ability to Get Along Well with Others) 3) มีทักษะที่เกี่ยวข้องกับสมรรถภาพเชิงเทคนิค(Skill 
in the Area of Technical Competence) 4) สามารถจูงใจตนเองและผู้อ่ืน (Ability to Motivate 
Self and Others) 5) มีความม่ันคงในอารมณ์และควบคุมตนเอง (Emotional Stability and Self 
Control) 6) มีทักษะในด้านการวางแผนและจัดการ (Planning and Organizing Skills) 
7) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะให้งานส าเร็จ (Strong Desire to Achieve Task)  
8) มีความสามารถใช้กระบวนการกลุ่ม (Ability to Use the Group Process) 9) เป็นผู้ม ี
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (to be Effective and Efficient) และ 10) มีความสามารถในด้าน
การตัดสินใจ (Decisive) 
   James and Barry (1995) ได้ท าการศึกษาคุณลักษณะของผู้น าที่ได้รับการยกย่อง
และสรุปได้ว่า คุณลักษณะที่ส าคัญท่ีสุด 4 ประการของผู้น า ซึ่งเป็นบ่อเกิดแห่งความเชื่อถือ 
มีดังต่อไปนี้ 
    1. ผู้น าจะต้องมีความซื่อสัตย์ (Being Honest) เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญที่สุดของ
ผู้น าที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับ ผู้น าจะต้องเป็นบุคคลที่พูดจริง มีจริยธรรมเป็นหลักยึดส าหรับ
ผู้อื่นท าให้ผู้อ่ืนไว้วางใจ 
    2. ผู้น าจะต้องเป็นบุคคลที่มองไปข้างหน้า (Being Forward-looking) 
ผู้น าจะต้องเป็นบุคคลที่สามารถก าหนดทิศทางและค านึงถึงอนาคตขององค์การ และจะต้องบอก 
ผู้ร่วมทางได้ว่าเขาจะเดินทางไปยังที่ใด 
    3. ผู้น าจะต้องเป็นผู้ให้แรงดลใจ (Inspiring) ผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่กระตือรือร้น 
มีพลังมาก มีแนวคิดในทางบวกเก่ียวกับอนาคต เป็นผู้ให้แรงดลใจแก่ผู้อื่น และจะต้องเป็นผู้ที่สามารถ
สื่อสารแนวคิดหรือวิสัยทัศน์ให้กับบุคคลอ่ืน รวมถึงสนับสนุนให้ผู้อ่ืนกระท าตาม สิ่งส าคัญ 
ประการหนึ่งก็คือ ผู้น าจะต้องมีความมั่นใจในความสามารถที่จะดลใจผู้อ่ืน มิฉะนั้นแล้วก็จะท าให้ผู้น า
คนนั้นล้มเหลว ผู้น าจะต้องดลใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเชื่อม่ันว่าจะสามารถไปสู่จุดหมาย 
ที่วางไว้ได ้โดยผู้น าจะต้องแสดงความกระตือรือร้นและความมีชีวิตชีวาให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็น 
    4. ผู้น าจะต้องเป็นผู้มีความสามารถ (Being Competent) โดยไม่จ าเป็นต้องเก่ง
ทางด้านเทคโนโลยีของการท างาน แต่จะต้องมีความสามารถตามต าแหน่งของผู้น า และสภาพองค์การ
ที่เขาท างานอยู่ เช่น ผู้น าระดับสูงในองค์การจะถูกคาดหวังว่าเป็นผู้มีความสามารถในการวางแผน 
กลยุทธ์และการวางแผนและก าหนดนโยบาย ผู้น าจึงไม่จ าเป็นต้องเก่งทางเทคนิค 
   ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2552) และสัมมา รธนิตย์ (2553) ประเด็นเก่ียวกับผู้น า 
ในมิติและมุมมองต่าง ๆ นั้น ได้รับการกล่าวถึงอยู่เสมอว่าต้องเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์และโปร่งใส่
ผู้บริหารในอนาคตต้องเป็นผู้น าที่มีความสามารถและมีจริยธรรมที่เหมาะสม ผู้น าจึงหมายถึง 
บุคคลหรือกลุ่มสมาชิกในแต่ละสถานการณ์ เพ่ือท าหน้าที่น าพาหมู่คณะให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้อ านาจที่มีอยู่ในการโน้มน้าวและกระตุ้นให้สมาชิกปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
บุคคลจะเป็นผู้น านั้นจะต้องมีองค์ประกอบ สรุปดังต่อไปนี้ 
    1. ผู้น า (Leader) บุคคลที่เป็นผู้น าอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ 
ซึ่งมักจะได้รับการยอมรับจากสมาชิกของกลุ่ม 
    2. กลุ่มหรือหมู่คณะ (Group or Team) บุคคลหรือคณะบุคคลที่ปฏิบัติตามที่
ผู้น าต้องการ โดยจะต้องมีการประสานงานกัน และสนับสนุนต่อความก้าวหน้าขององค์การ 
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    3. วัตถุงประสงค์ (Objectives) หรือเป้าหมายที่กลุ่มต้องการ ซึ่งจะเป็น 
ความต้องการร่วมที่ก าหนดและชี้น าโดยผู้น า รวมทั้งได้รับการยอมรับจากสมาชิก 
    4. สถานการณ์ (Situation) ปรากฏการณ์หรือเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน ซึ่งจะมีอิทธิพล 
ทั้งในทิศทางบวก หรือมีอิทธิพลต่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งผู้น าจะต้องมีความเข้าใจและ
ความสามารถใช้ประโยชน์จากสถานการณ์อย่างเต็มที่ 
    5. สภาพแวดล้อม (Environment) ปัจจัยแวดล้อมภายนอกกลุ่ม 
โดยจะประกอบด้วยปัจจัยระดับต่าง ๆ ที่มีผลต่อโอกาสและอุปสรรคในการด าเนินงานของกลุ่ม 
   กล่าวโดยสรุปได้ว่า ผู้น าในมิติและมุมมองต่าง ๆ นั้น ได้รับการกล่าวถึงอยู่เสมอว่า
ต้องเป็นผู้น าที่มี วิสัยทัศน์ และโปร่งใส่ ผู้บริหารในอนาคตต้องเป็นผู้น าที่มีความสามารถ 
และมีจริยธรรมที่เหมาะสมและคุณลักษณะของภาวะผู้น าแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ 1) ลักษณะ
ทางกาย คือ มีบุคลิกภาพที่ดีแต่งกายเหมาะสม วางตัวเหมาะสม มีสุขภาพกายที่ดี มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี
กับผู้อ่ืนมีวาจาไพเราะ เป็นต้น 2) ลักษณะทางจิตใจ คือ มีความซื่อสัตย์ มีความเอ้ืออาทรต่อผู้อ่ืน 
มีคุณธรรมจริยธรรม มีความรับผิดชอบ เห็นอกเห็นใจผู้อื่น และมุ่งมั่นพัฒนาผู้อ่ืน ซึ่งเป็นบ่อเกิดแห่ง
ความเชื่อถือ  
  3. พฤติกรรมของภาวะผู้น า 
   แนวคิดนี้ศึกษาถึงพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติและประสิทธิผล
ตามท่ีผู้น าต้องการ โดยผู้น าแต่ละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไปโดยท าการศึกษาถึง
พฤติกรรมของผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งผลสรุปที่ส าคัญ ๆ มีดังต่อไป 
    Covey (1989) ได้สรุปเกี่ยวกับพฤติกรรมของภาวะผู้น า (Leadership 
Behavior) ว่าเกิดจากวิธีคิดหรือกรอบการมองโลก (Paradigm) ของผู้น า ซึ่งถูกก าหนดโดยสังคมและ
คนรอบข้าง พฤติกรรมภาวะผู้น าส่งผลให้ผู้น าพูด คิด และมีพฤติกรรมทั้งในแง่บวกและแง่ลบ  
การแสดงออกของพฤติกรรมผู้น าจะมีความเกี่ยวข้องกับลักษณะนิสัยและบุคลิกภาพของตัวผู้น า 
การมีพฤติกรรมของผู้น าที่เหมาะสมนั้นผู้น าต้องมีลักษณะนิสัยของคนที่มีประสิทธิผลสูงโดยให้
ความส าคัญในเรื่องการฝึกตน คือด้านร่างกายและบุคลิกภาพ (Body) การเปิดใจ คือ จิตใจ (Heart)  
สติปัญญา (Mind) จิตวิญญาณ (Spirit) การมีมนุษยสัมพันธ์ คือ การด ารงชีพให้อยู่รอด (To Live) 
และอารมณ์และสังคม (To Love) โดยใช้จินตนาการและการมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
การมีหลักคุณธรรมในการด ารงชีวิต (Moral) และการสร้างแผนที่ชีวิตที่ด ี(ID Plan) 
    Kotter (1996) และ Drucker (2005) ได้สรุปเกี่ยวกับพฤติกรรมของภาวะผู้น า 
(Leadership Behavior) ว่าเป็นกระบวนการเชิงสร้างสรรค์ท่ีผู้น าใช้เสริมสร้างพลังอ านาจในตัวเอง 
(Creative Behavior Empowerment) การเปลี่ยนแปลงแบบมีส่วนร่วม (Collaborative 
Changing) และการสร้างแรงบันดาลใจมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Inspirational for Achievements)  
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    Fullan (2001) ได้สรุปเกี่ยวกับพฤติกรรมของภาวะผู้น าว่า เป็นกระบวนการที่
ผู้น าใช้อิทธิพลเชิงสร้างสรรค์ต่อการสร้างแรงบันดาลใจและเสริมสร้างพลังให้กับผู้ร่วมงาน หรือผู้ตาม
อย่างมีพลวัตร เพ่ือให้มีพฤติกรรมและความคาดหวังต่อการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีศักยภาพ 
จนเกิดความส าเร็จและเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีในด้านต่าง ๆ ขององค์กรและของตนเอง รวมทั้งท าให้
เกิดความตระหนักและมีวิสัยทัศน์ร่วมต่อภารกิจของทีมงานและองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลที่สูงยิ่งขึ้นของทีมงาน โดยใช้ทักษะความเป็นผู้น ากระท าผ่านการเรียนรู้และพัฒนา 
อย่างต่อเนื่อง (Dynamic Intellectual and Development) และการสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
และค่านิยมที่ดีงาน (Organizational Cultural and Shared Values Commitment)  
    Maxwell (2011) ได้สรุปเกี่ยวกับพฤติกรรมของภาวะผู้น าว่า เป็นการแสดงออก
ของผู้น าในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลทุกระดับโดยอาศัยกระบวนการแทรกเสริมและสร้าง
อิทธิพล (Influence) ต่อผู้ตามได้อย่างมีความเป็นธรรมชาติ รู้จักเรียนรู้พฤติกรรมที่เหมาะสมทั้งของ
ผู้น าเองและผู้ตามอย่างต่อเนื่อง มีความสามารถในการพัฒนาตนเองและพัฒนาผู้ตามให้สามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อก้าวไปสู่ระดับของการบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ ได้อย่างมีคุณภาพสูงขึ้นไปอย่าง
ต่อเนื่อง หากกล่าวโดยสรุปในภาพรวมเก่ียวกับพฤติกรรมภาวะผู้น าสามารถจ าแนกระดับพฤติกรรม
ของภาวะผู้น าได้ 5 ระดับ ดังนี้ 
     1. พฤติกรรมของภาวะผู้น าตามต าแหน่งหน้าที่ (Position) เป็นพฤติกรรม
ของภาวะผู้น าตามต าแหน่งหน้าที่เน้นความเกี่ยวข้องกับสิทธิ (Right) ตามต าแหน่งที่ผู้คนยอมท าตาม 
กล่าวคือ ผู้ตามจะต้องยอมท าตามด้วยความเต็มใจ แต่พฤติกรรมของภาวะผู้น าในระดับนี้ผู้ตามยอม
ท าตามผู้น าแค่เพียงเพราะมีต าแหน่งเท่านั้น 
     2. พฤติกรรมของภาวะผู้น าที่สร้างการยอมรับ (Permission Team 
Member) เป็นพฤติกรรมของภาวะผู้น าที่เน้นสร้างทีมงานโดยอาศัยความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันระหว่าง
ผู้น ากับผู้ตาม ท าให้ผู้ตามยอมท าตามด้วยความเต็มใจ การมีพฤติกรรมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีจะเป็น
จุดเริ่มต้นของความเชื่อถือ และความเชื่อมั่นในตัวผู้น าผู้ตามจะยอมท าตามผู้น า เพราะให้ความเชื่อถือ
ในตัวผู้น า เช่น การให้ความใส่ใจในตัวผู้ตาม มีความเป็นธรรม สื่อความกับผู้ตามอยู่เสมอและการท า
ให้ผู้อื่นเป็นคนส าคัญ 
     3. พฤติกรรมของภาวะผู้น าที่มุ่งสร้างผลงาน (Production) เป็นพฤติกรรม
ของภาวะผู้น าที่ผู้ตามยอมท าตาม เพราะผู้น าได้พิสูจน์ตัวเองแล้วว่ามีความสามารถในการสร้างผลงาน 
การท างานประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง มีพลังขับเคลื่อนที่จะท าให้สิ่งต่าง ๆ รอบตัวประสบ
ความส าเร็จได้เร็วขึ้น การที่ผู้น ามีพฤติกรรมที่มีแรงขับสูง (Momentum) ก็จะท าให้ลูกน้อง 
มีความเชื่อมั่นว่า ผู้น าของเขาท าในสิ่งที่ถูกต้องเสมอ และจะมองว่าเป็นผู้น าในหัวใจ ถึงแม้สิ่งที่ท า
อาจจะดูไม่ถูกต้องนัก แต่ก็ไม่รู้สึกว่าเป็นความผิดที่ยิ่งใหญ่ ปัญหาที่เกิดขึ้นสามารถแก้ไขให้ลุล่วงไปได้ 
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     4. พฤติกรรมของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล (Effective Leadership)  
เป็นพฤติกรรมของภาวะผู้น าที่คอยสร้างคนให้มีความก้าวหน้าในการท างานเป็นพฤติกรรมของ 
ภาวะผู้น าที่ลูกน้องยินยอมที่จะเป็นผู้ตามอย่างศรัทธา เพราะผู้น าได้พิสูจน์ให้พวกเขาเห็นจาก 
การกระท าว่าได้ส่งเสริมให้มีการพัฒนาและฝึกอบรมผู้ตามทุกระดับให้มีโอกาสเพ่ิมพูนทักษะในด้าน
ต่าง ๆ ท าให้เกิดความซื่อสัตย์ต่อองค์กร และจะซื่อสัตย์ต่อผู้น าด้วย เนื่องจากผู้น าได้ช่วยฝึกฝน อบรม 
และเพ่ิมความมีคุณค่าให้เกิดขึ้นในตัวของผู้ตาม 
     5. พฤติกรรมของภาวะผู้น าที่สมบูรณ์แบบ (Pinnacle) เป็นพฤติกรรมของ
ภาวะผู้น าที่นับได้ว่าเป็นระดับสูงสุด คือ ลูกน้องมีความเคารพนับถืออย่างบริสุทธิ์ใจ ยินยอมท่ีจะ 
ท าตาม เพราะรู้สึกว่าผู้น าได้ช่วยพวกเขามามากเป็นช่วงระยะเวลานาน จนท าให้ได้รับการยอมรับ 
และให้ความเคารพนับถือว่าเป็นผู้น าที่ท างานประสบความส าเร็จและมีจิตวิญญาณของความเป็นผู้น า
ที่แท้จริงในความรู้สึกของลูกน้องอยู่ตลอดเวลา พฤติกรรมของภาวะผู้น าที่สมบูรณ์แบบนั้นจะมุ่งสร้าง
ทีมงานที่เข้มแข็ง โดยให้ความส าคัญกับสมาชิกทุกคนในการมีบทบาทหน้าที่และการมีภาวะผู้น าร่วม
เพ่ือสร้างความโดดเด่นแก่สมาชิกในทีม โดยผ่านกระบวนการท างานและการเรียนรู้ของทีมอย่างมี 
พลวัตร 
    Armstrong (2009) ได้สรุปเกี่ยวกับพฤติกรรมของภาวะผู้น าที่สามารถชักจูงและ
กระตุ้นให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถและด้วยความเต็มใจไว้ ดังนี้ 
     1. เป็นผู้มีวิสัยทัศน์และค่านิยมร่วม 
     2. ก้าวทันความเปลี่ยนแปลง 
     3. มีผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานสูง 
     4. มีความทะเยอทะยานสูง 
     5. มีความความคิดสร้างสรรค์ 
     6. สร้างความร่วมมือในทีม 
    Adair (2009) ได้สรุปเกี่ยวกับคุณลักษณะเฉพาะด้านเกี่ยวกับพฤติกรรมของ
ภาวะผู้น าที่สามารถชักจูงและกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถและ
ด้วยความเต็มใจไว้ ดังนี้ 
     1. ตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ 
     2. มีความน่าเชื่อถือ 
     3. มีความโดดเด่นสง่างาม 
     4. มีความกระฉับกระเฉงว่องไว 
     5. มีความอดทนสูง 
     6. จัดการกับความตรึงเครียดได้ดี 
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     7. มีความรับผิดชอบสูง 
     8. มองอุปสรรคเป็นเรื่องท้ายทาย 
     9. มีความตั้งใจสูง 
    นอกจากนี้ Achua and Lussier (2013) ได้สรุปเกี่ยวกับคุณลักษณะด้าน
พฤติกรรมที่ส าคัญของผู้น าในยุคของคลื่นลูกท่ีสาม (The Third Wave) และการเตรียมผู้น ายุคใหม่
เพ่ือก้าวเข้าสู่โลกยุคคลื่นลูกท่ีสี่ (The Fourth Wave) ไว้ว่า ผู้น ายุคใหม่ต้องมีคุณลักษณะและ
พฤติกรรมเฉพาะด้านที่ส าคัญ ดังนี้ 
     1. รู้จักใช้กระบวนวิจัยและพัฒนาในการปฏิบัติงาน (Paradigm Shift 
Research) 
     2. เป็นผู้น าแห่งการเรียนรู้ทั่วทั้งองค์กร (Total Learning Leadership) 
     3. สื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ (Effectiveness Communication) 
     4. มีวินัยในตนเอง (Self-Discipline) 
     5. มีวัฒนธรรมการปฏิบัติงานที่ดี (Good Culture Performance) 
     6. เป็นผู้มองการณ์ไกล (Visibility) 
     7. มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน (Task Achievement Focus) 
    Dubin (2004) และ Yukl (2010) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น านั้นมีความหมายกว้างที่
มาก ซ้ ายังขึ้นอยู่กับความเข้าใจของแต่ละบุคคล ตลอดจนเนื้อหาของเรื่องราวหรือสถานการณ์ที่ก าลัง
กล่าวถึง โดยเราจะเห็นว่าหลายคนมักจะนึกถึงผู้น าประเทศ ผู้น าในสังคม ผู้น าทางความคิด ผู้น าทาง
วิทยาศาสตร์ ผู้น าทางศิลปะ ซึ่งมีความหมายหลากหลายแตกต่างกันไป ดังนั้น เพ่ือให้มีความเข้าใจ
เกี่ยวกับภาวะผู้น าในองค์การค าจ ากัดความของภาวะผู้น า ตลอดจนทฤษฎีต่าง ๆ เกี่ยวกับภาวะผู้น า 
และเพ่ือให้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในองค์การได้อย่างเหมาะสมจึงต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับปัจจัย
ต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น า ดังนี้ 
     1. อ านาจและอิทธิพลของผู้น า 
      อ านาจ (Power) เป็นปัจจัยเริ่มต้นของการเป็นผู้น าและการให้ภาวะผู้น า 
ดังนั้น ก่อนที่จะท าการศึกษาเรื่องของผู้น าและภาวะผู้น า เราควรจะต้องมีมีความเข้าใจความหมาย
ของค าว่าอ านาจเสียก่อน เพราะการที่ผู้น าจะสามารถชี้น าและโน้มน้าวบุคคลอื่นให้คล้อยตาม 
หรือปฏิบัติตามได้เขาจะต้องมีอ านาจในการชักจูงคนเหล่านั้นได้เสียก่อน ปกติเรามักจะมีความเข้าใจ
ในทางลบกับอ านาจเนื่องจากมีประสบการณ์การใช้อ านาจในทางที่ผิด ความจริงอ านาจเป็นค าที่เป็น
กลาง แต่สามารถจะก่อให้เกิดผลเป็นบวกหรือลบได้ ซึ่งอ านาจเป็นความสามารถท่ีจะท าให้บุคคลอื่น
กระท าตามท่ีผู้ใช้อ านาจต้องการ หรือเป็นความสามารถท่ีจะท าให้ปรากฏการณ์ต่าง ๆ เกิดข้ึนตาม
ความต้องการ ซึ่งบุคคลจะใช้อ านาจทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม เพ่ือให้ได้มาในสิ่งที่เขาต้องการ 
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โดยอ านาจอาจจะเกิดจากตัวบุคคล (Personal Power) ซึ่งเป็นอ านาจที่มีอยู่ในตัวบุคคลที่เกิดข้ึนจาก 
การสร้างและสั่งสมมาของแต่ละบุคคลหรือได้จากต าแหน่ง (Position Power) เป็นอ านาจที่ได้รับการ
มอบหมายและแต่งตั้งภายในองค์การ เพ่ือให้ผู้ด ารงต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้ตามขอบเขตที่
ต้องการอ านาจที่เกิดจากตัวบุคคลจะเกิดข้ึนจากตัวของบุคคลนั้น ๆ เอง โดยไม่ขึ้นอยู่กับต าแหน่ง 
แต่จะได้มาจากความรู้ ทักษะความสามารถพิเศษ หรือจุดเด่นของแต่ละบุคคล ในขณะที่อ านาจที่
ได้รับจากต าแหน่งนั้น จะเป็นอ านาจที่ได้รับมอบหมายหรือแต่งตั้งมา โดยที่แต่ละต าแหน่งในองค์การ
จะมีอ านาจและหน้าที่แตกต่างกันไป โดยสามารถบอกถึงแหล่งที่มาของอ านาจ (Sources of Power) 
2 ประเภท ได้แก่ 
       1.1 อ านาจตามต าแหน่ง 
        เป็นอ านาจที่เกิดจากพ้ืนฐานของสิ่งที่มีมาพร้อมกับต าแหน่งงานที่
ผู้บริหารหรือผู้น าสามารถให้แก่บุคคลอ่ืนได้ จะมีโดยทันทีเมื่อได้รับต าแหน่งตามสายงานในแต่ละ
องค์การจะถูกใช้อย่างไรและประสบความส าเร็จเพียงไหนมีความแตกต่างกันระหว่างผู้บริหาร 
แต่ละคน แต่อ านาจเหล่านี้จะหมดไปเมื่อพ้นจากต าแหน่ง ได้แก่ อ านาจตามกฎหมาย อ านาจการ
บังคับ อ านาจการให้รางวัล และอ านาจทางข้อมูล ได้แก่ 
         1.1.1 อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) เป็นอ านาจที่
เกิดจากบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบตามต าแหน่งที่บุคคลด ารงอยู่ ท าให้มีอิทธิพลโดยตัวมันเอง
ต่อบุคคลที่เก่ียวข้องในหน่วยงานหรือองค์การนั้น เช่น อ านาจของนายจ้าง หรือผู้จัดการบริษัทหรือ
อ านาจของเจ้าพนักงานตามกฎหมาย เช่น ต ารวจ ผู้พิพากษา ผู้ที่เกี่ยวข้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 
จะต้องยอมรับการกระท าและปฏิบัติตามค าสั่งหรือข้อก าหนดจากบุคคลซึ่งมีอ านาจตามกฎหมายนี้
โดยมิอาจหลีกเลี่ยง แม้ว่าการยอมรับนั้นท าให้มีข้อจ ากัดในพฤติกรรมบางอย่างก็ตาม อ านาจตาม
กฎหมายมักจะใช้กันเสมอในกรณีเพ่ือลดการขัดแย้ง เช่น เมื่อผู้มีอ านาจท าหน้าที่เป็นคนกลางไกล่
เกลี่ยกรณีท่ีขัดแย้งกัน หรือเมื่อต้องการให้ผู้ที่มีอ านาจน้อยกว่ายินยอมกระท าตามที่ตนเองต้องการ 
         1.1.2 อ านาจการบังคับ (Coercive Power) บุคคลจะมีอ านาจ
การบังคับเมื่อเขาสามารถก าหนดการลงโทษและยกเลิกรางวัล หรือสิทธิที่เคยมีของบุคคลอื่นในกลุ่ม
ได้ถ้าการปฏิบัติของคนเหล่านั้นไม่เป็นที่ถูกต้องพอใจ ต าแหน่งต่าง ๆ มีอ านาจนี้ในระดับที่แตกต่างกัน 
การลงโทษพนักงานคนหนึ่งที่ท างานไม่เป็นที่พอใจของผู้น าจะเป็นการสร้างความกดดันต่อพนักงาน
คนอ่ืน ๆ ให้พยายามท างานให้ถูกต้องและเป็นที่พอใจมากขึ้น พนักงานจะหลีกเลี่ยงผู้น าที่ใช้อ านาจ
การบังคับและรู้สึกไม่ชอบผู้น า พนักงานอาจกระท าตามท่ีผู้น าต้องการแต่ไม่อยากมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน
อีกถ้าการใช้อ านาจนี้กระท าโดยโปร่งใส ให้เป็นที่เข้าใจชัดเจนถึงเหตุผล ผลดีก็มีมาก 
         1.1.3 อ านาจการให้รางวัล (Reward Power) บุคคลจะมี
อ านาจการให้รางวัลเมื่อเขาสามารถให้สิ่งซึ่งเป็นคุณประโยชน์ สิ่งที่คนอ่ืนต้องการและพอใจ  
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หรือขจัดความทุกข์ความเดือดร้อนให้แก่คนอ่ืนได้ เมื่อคนเหล่านั้นได้ปฏิบัติการอย่างใดอย่างหนึ่งแล้ว 
อ านาจนี้จะมากหรือน้อยเป็นไปตามระดับที่บุคคลอ่ืนประเมินคุณค่าของสิ่งที่จะได้รับ และโอกาสที่จะ
ได้รับสิ่งนั้นถ้าอยู่ในระดับสูงก็ท าให้มีอ านาจมาก แต่ถ้าอยู่ในระดับต่ าอ านาจนี้จะลดน้อยลงไป 
การใช้อ านาจการให้รางวัลท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความมุ่งม่ันไปข้างหน้า พนักงานจะพยามท าตาม
ข้อก าหนดหรือค าสั่งคอยเสนอตัวเพ่ือท างาน เพ่ิมความชอบพอในตัวผู้น า และมีปฏิสัมพันธ์ด้วยในทาง
ที่ด ีแต่อ านาจการให้รางวัลก็มีผลร้ายในบางเงื่อนไข เช่น การให้รางวัลที่มากเกินไปอาจท าให้เกิด 
ข้อสงสัยขึ้นในพนักงานบางส่วนว่าเขาก าลังถูกซ้ือเพ่ือให้ท าอะไรที่ไม่เหมาะสมบางอย่างต่อไป 
ท าให้พนักงานส่วนนี้เริ่มลังเลที่จะท างานต่อไป บางกลุ่มอาจเริ่มต่อต้านก็ได้ 
         1.1.4 อ านาจทางข้อมูล (Informational Power) บุคคลจะมี
อ านาจทางข้อมูลเมื่อผู้อื่นรับรู้ว่าเขาเป็นแหล่งของข้อมูลข่าวสารส าคัญแห่งเดียว ซึ่งไม่อาจหาจากท่ี
อ่ืน และข้อมูลนั้นเป็นประโยชน์ต่อการท างานหรือต่อการบรรลุเป้าหมายอย่างใดอย่างหนึ่งได้ อ านาจ
นี้เกิดจากการแสดงความคิดเห็นหรือข้อโต้แย้งโดยมีข้อมูลอ้างอิงที่ชัดเจนน่าเชื่อถือ ต าแหน่งผู้น าใน
องค์การจะเป็นผู้ที่สามารถเข้าถึงข้อมูลทางลึกขององค์การได้มากตามระดับของต าแหน่ง 
ท าให้หัวหน้างานส่วนใหญ่มีอ านาจทางข้อมูลในระดับหนึ่ง 
       1.2 อ านาจส่วนบุคคล 
        เป็นอ านาจที่เกิดจากการรับรู้ของบุคคลอื่นที่มีต่อผู้น า 
เป็นคุณลักษณะพิเศษส่วนบุคคลที่ผู้น าแต่ละคนมี พ้ืนฐานที่ส าคัญสองอย่างได้แก่ อ านาจ 
ความเชี่ยวชาญ และอ านาจการอ้างอิง ได้แก่ 
         1.2.1 อ านาจความเชี่ยวชาญ (Expert Power) บุคคลจะมี
อ านาจความเชี่ยวชาญเมื่อบุคคลอ่ืนรับรู้และเห็นประจักษ์ในความรู้พิเศษหรือความช านาญพิเศษ 
บางประการในตัวเขา เป็นความเชี่ยวชาญและความรู้ที่เชื่อถือได้ เชื่อมั่นได้ ผู้ที่มีอ านาจนี้จะดึงดูดให้
คนไปปรึกษาหรือพ่ึงพาทางความคิด เมื่อต้องการความกระจ่างในเรื่องที่เขามีความเชี่ยวชาญ 
เขาสามารถให้ค าตอบหรือความถูกต้องได้ อ านาจนี้อาจมีผลเสียอยู่บ้าง ถ้าท าให้คนอ่ืน ๆ ในองค์การ
มีความรู้สึกว่าตัวเองไม่มีความหมาย 
         1.2.2 อ านาจการอ้างอิง (Referent Power) บุคคลจะมีอ านาจ
การอ้างอิงเมื่อคนอื่น ๆ อยากจะเป็นหรืออยากจะท าเช่นเดียวกับตัวเขา เป็นความสามารถที่จะ 
ปลุกเร้าความเคารพ ความชื่นชมและความจงรักภักดีให้เกิดขึ้นต่อตัวผู้น า อ านาจนี้อยู่บนพ้ืนฐานทาง
บารมีของผู้น า พนักงานมีความต้องการผูกพันหรือเอาแบบอย่างจากผู้น ามากเท่าไร อ านาจการอ้างอิง
ก็มีมากเท่านั้น คนที่มีอ านาจการอ้างอิงสูงสามารถมีอิทธิพลต่อการคิดการกระท าของผู้อื่นได้มากจาก
ที่กล่าวมาสามารถสรุปแนวคิดเกี่ยวกับอ านาจและอิทธิพลของผู้น าได้ดังภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ 2 แหล่งที่มาของอ านาจและอิทธิพลของผู้น า 
 
      นอกจากนี้ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) ได้กล่าวถึงแหล่งอ านาจและ
อิทธิพลของผู้น านั้นมีความเกี่ยวข้องกับปัจจัย ดังต่อไปนี้ 
       1. ปัจจัยด้านพฤติกรรม (Behavior Approach) อ านาจและอิทธิพล
ของผู้น ามีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมหรือแบบของผู้น านั้นมักจะมุ่งไปที่พฤติกรรมอะไรบ้างของผู้น า
ที่ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ หรือผู้น าท าอะไรบ้างในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือค้นหาพฤติกรรมของผู้น าที่เหมาะหรือท าให้แต่ละภารกิจประสบความส าเร็จ 
ส าหรับงานวิจัยกลุ่มที่สองจะศึกษามุ่งเน้นไปที่ความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพ 
และไม่มีประสิทธิภาพของผู้น า โดยหาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมของผู้น า กับความพึงพอใจและ
ผลการปฏิบัติงานของผู้ตามพฤติกรรมของผู้น าที่น ามาพิจารณามักเป็นพฤติกรรมที่ส าคัญ ๆ (Critical 
Incident) ของการบริหาร 
       2. ปัจจัยด้านคุณลักษณะ (Trait Approach) อ านาจและอิทธิพลของ
ผู้น ามีความเก่ียวข้องกับคุณลักษณะเฉพาะของผู้น า จะเห็นได้ว่าผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะมี
คุณสมบัติพิเศษเหนือกว่าผู้ตาม 
       3. ปัจจัยด้านสถานการณ์ (Situation Approach) อ านาจและอิทธิพล
ของผู้น ามีความเกี่ยวข้องกับสถานการณ์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพของภาวะผู้น านั้น เช่น ความมั่นคงของ
ผู้น า ลักษณะงานของผู้น า ความสามารถและแรงจูงใจของผู้ตาม สภาพแวดล้อมภายนอก 
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ความคาดหวังและข้อเรียกร้องต่าง ๆ เกี่ยวกับงานของลูกน้อง เพ่ือนร่วมงาน และบุคคลภายนอก 
องค์การ 
     2. ความสัมพันธ์ระหว่างอ านาจและอิทธิพลของภาวะผู้น า 
      สุนทร โคตรบรรเทา (2551) ได้กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างอ านาจ 
และอิทธิพลของภาวะผู้น า ถือว่าเป็นกุญแจส าคัญของภาวะผู้น าซึ่งเป็นกระบวนการอิทธิพล 
(Influence Process) เป็นผลคูณ (Function) ของตัวประกอบของแหล่งอ านาจของผู้น า (Leader’s 
Source of Power) และระดับของการยอมรับด้วยความสนใจและความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา 
(Degree of Acceptance with Interests and Needs of the Subordinates) โดยสามารถ
ก าหนดที่มาของแหล่งอ านาจออกได้เป็นสองกลุ่ม คือ อ านาจองค์การ (Organizational Power) 
และแหล่งอ านาจส่วนบุคคล (Personal Power) ดังนี้ 
       1. อ านาจองค์การได้แก่ อ านาจโดยกฎหมาย อ านาจรางวัล  
และอ านาจบังคับ ซึ่งเป็นอ านาจที่ฝ่ายบริหารนโยบายและวิธีการด าเนินงานเป็นตัวก าหนด 
       2. อ านาจส่วนบุคคล ได้แก่ อ านาจผู้เชี่ยวชาญและอ านาจอ้างอิง 
ซึ่งมีบุคลิกภาพของผู้น าเป็นตัวก าหนด 
      สัมมา รธนิตย์ (2553) ได้กล่าวถึงประเด็นที่ส าคัญเกี่ยวกับอ านาจและ
อิทธิพลของภาวะผู้น าไว้ ดังนี้ 
       1. การมองภาวะผู้น าในฐานะกระบวนการอิทธิพล (Process of 
Influence) ที่ผู้น ามีผลกระทบต่อบุคคลอ่ืนด้วยการเหนี่ยวน าให้พฤติกรรมของบุคคลเหล่านี้ 
ไปในทิศทางที่ต้องการ 
       2. กระบวนการอิทธิพลเป็นแนวคิดหลักที่เกิดขึ้นในบริบทของกลุ่ม 
(Group Context) โดยมีสมาชิกกลุ่มที่ไม่เปลี่ยนแปลงเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งอยู่ในความรับผิดชอบ
ของผู้น าดังนั้นจึงเน้นความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับกลุ่มท่ีเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นหลัก 
       3. ผู้น าใช้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกกลุ่มไปในทิศทางของ
เป้าหมายที่ต้องการให้กลุ่มบรรลุผล และในแง่ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลการบรรลุเป้าหมาย 
รวมถึงการบรรลุเป้าหมายของกลุ่มอีกด้วย ซึ่งสามารถสรุปให้เห็นความสัมพันธ์ ปรากฏดัง
ภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3 แหล่งอิทธิพลของผู้น าที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
    สรุปได้ว่า แหล่งอ านาจและอิทธิพลของภาวะผู้น าเป็นสิ่งผู้น าองค์การทั้งหลาย
ต้องการมี เพ่ือการบริหารหรือการจัดการที่ดี เพ่ือให้องค์การตั้งอยู่ได้และจ าเป็นต้องมีภาวะผู้น าที่ดี 
ซึ่งหมายความว่า องค์การต้องการบุคคลที่มีความสามารถจัดการกับภาระหน้าที่ กิจกรรมต่าง ๆ  
และงานประจ าในแต่ละวัน ไม่เช่นนั้นองค์การจะต้องประสบปัญหาทุกระดับตั้งแต่ระดับล่างสู่ระดับ
สูงสุดขององค์การ และย่อมส่งผลต่อการบริหารที่ไม่ดีย่อมเกิดข้ึนในองค์การทันที อย่างไรก็ดี 
บุคลากรในระดับสูงจ าเป็นต้องเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ มีทิศทางหรือความสามารถตามทันต่ออนาคต
หรือเหตุการณ์ต่าง ๆ อยู่ตลอดเวลา ในโลกยุคใหม่ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกมิติ 
  4. ลักษณะของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล 
   4.1 ผู้น าที่มีประสิทธิผล (Effective Leaders) 
    Kouzes and Posner (2007) ได้กล่าวถึงลักษณะของผู้น าที่มีประสิทธิผล 
โดยพิจารณาได้จากปัจจัยดังต่อไปนี้ 
     ประเภทที่ 1 มีการประเมินผู้น าในด้านการปฏิบัติงานจริงของหน่วยงาน 
ต่าง ๆ ในองค์การ เนื่องจากประสิทธิผลได้รับอิทธิพลมาจากปัจจัยหลายอย่าง ซึ่งลักษณะภาวะผู้น า
บางอย่างมีสหสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานในองค์การ 
     ประเภทที่ 2 มีการประเมินทางด้านความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา 
และของผู้บังคับบัญชา และการประเมินตนเองเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล ลักษณะของผู้น า
ดังกล่าวนี้เหมาะส าหรับผู้น าที่เป็นผู้บริหารสถานศึกษาในเมืองใหญ่ ๆ ที่จะต้องจัดการกับเรื่องใหญ่ ๆ 
และส าคัญ ๆ และจะต้องเกี่ยวข้องหรือมีปฏิสัมพันธ์กับประชากรของสถานศึกษาที่มีพฤติกรรม
หลากหลายในด้านความร่วมมือ 
 



 

 

  39 

     ประเภทที่ 3 การศึกษาเก่ียวกับประสิทธิผลของผู้น าที่มีคะแนนการ
ปฏิบัติงานต่ าจากการประเมินของผู้ใต้บังคับบัญชาที่ถูกออกจากงานหรือไม่ได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น 
ซึ่งสามารถสรุปได้ตามตาราง 1 

 
ตาราง 1 ความสัมพันธ์ของลักษณะและทักษะของผู้น าที่มีประสิทธิผล 

 

ลักษณะ (Traits) ทักษะ (Skills) 

1. ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ได้ดี 
2. รับรู้สภาพแวดล้อมทางสังคม 
3. มีความทะเยอทะยานและใฝ่สัมฤทธิ์ 
4. มีความล้ าหน้า 
5. มีความร่วมมือและท างานเป็นทีม 
6. มีความแน่วแน่ 
7. พ่ึงพาได้ 
8. มีความโดดเด่น (ต้องการมีอิทธิพลต่อผู้อื่น) 
9. ขยันขันแข็ง (มีระดับกิจกรรมสูง) 
10. มีความอดทน 
11. มีความเชื่อม่ันตนเอง 
12. อดทนต่อความเครียด 
13. มีความรับผิดชอบ 

1. มีความสามารถในการสร้างทีม 
2. มีทักษะทางความคิดรวบยอด 
3. มีความคิดสร้างสรรค์ 
4. เป็นนักการทูตและมีกุศโลบาย 
5. เป็นคนพูดคล่องแคล่ว 
6. มีความรู้เรื่องงานกลุ่ม 
7. มีการจัดการที่ดี 
8. มีความสามารถโน้มน้าวผู้อื่น 
9. มีทักษะทางสังคม 
10. มีความเฉลียวฉลาด 

 
    นอกจากนี้ Yukl (2010) ได้กล่าวว่า ผู้น าที่มีประสิทธิผลนั้นต้องมีวิสัยทัศน์ร่วม 
(Shared Vision) ที่กว้างไกล มองไปข้างหน้าและเห็นภาพอนาคตของการท างานร่วมกันในองค์กร 
เป็นต้นแบบที่ดีแก่ผู้ตาม (Model the Way) มุ่งสร้างกระบวนการท้าทาย (Challenge the 
Process) กระตุ้นจูใจและพัฒนาผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชา (Inspire and Enable Others) 
ให้สามารถปฏิบัติงานให้เกิดผลลัพธ์ที่สูงขึ้นและได้มาตรฐานคุณภาพตามเป้าหมาย โดยอาศัย
กระบวนการสร้างความสัมพันธ์อย่างต่อเนื่อง จนกลายเป็นพลังร่วมและเกิดภาวะผู้น าร่วมในกลุ่ม
อย่างไร้ขีดจ ากัด 
    Lunenburg (2010) ได้อธิบายเกี่ยวกับภาวะผู้น าว่าเป็นความสามารถของบุคคล
ในการใช้อิทธิพลเป็นพลังขับเคลื่อนและสะท้อนผลการปฏิบัติงานของผู้ตามไปสู่เป้าหมายร่วมกัน 



 

 

  40 

ด้วยการสร้างแรงจูงใจ การสร้างความร่วมมือคู่กับการแข่งขัน การเรียนรู้ร่วมกันอย่างอย่างต่อเนื่อง  
และการสร้างพันธะในการพัฒนาองค์กรร่วมกันอย่างยั่งยืน การเป็นผู้น าที่ดี คือ เป็นผูน้ าที่มีความรู้
กว้างไกลเกี่ยวกับสิ่งต่าง ๆ ในโลกยุคใหม่ และสามารถใช้ความรู้ที่มีอยู่พัฒนาวิธีการท างานของคนอ่ืน
หรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น มีกลวิธีในการเสริมสร้างและพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความเก่งงาน สร้างความเคารพนับถือ ความซื่อสัตย์ ความมีคุณธรรมจริยธรรม 
ความไว้วางใจและการพัฒนาคุณลักษณะที่ดีให้เกิดข้ึนกับผู้ใต้บังคับบัญชาในระยะเวลาอันรวดเร็ว 
การพัฒนาคุณลักษณะไปสู่ความเป็นผู้น าที่ดีนั้นจะต้องอาศัยความสามารถเฉพาะตัวของผู้น าที่ต้อง
พัฒนาโดยการฝึกอบรมและการเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้น าเอง จนสามารถพัฒนาไปสู่ 
ความเป็นผู้ที่มีคุณลักษณะที่ดี ดังต่อไปนี้ 
     1. สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลอย่างชัดเจน 
     2. มีผลการปฏิบัติงานที่สะท้อนถึงความส าเร็จต่อองค์การอย่างต่อเนื่อง 
     3. มีแรงจูงใจมุ่ง มุ่งม่ันต่อผลสัมฤทธิ์สูง 
     4. มีการเรียนรู้และพัฒนาอย่างยั่งยืน 
    Fullan (2001) ได้กล่าวว่า ผู้น า (Leader) จะมีลักษณะ (Traits) ที่แตกต่างไป
จากบุคคลอ่ืน ถ้าผู้น าไม่แตกต่างจากบุคคลอ่ืนคงไม่มีนักวิจัยหรือนักวิชาการคนใดทุ่มความสนใจ
ให้กับการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับภาวะผู้น ามากเหลือเกินเป็นที่ยอมรับและทราบกันแล้วว่า 
ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา (Subordinates) ในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ  
และได้มีค าถามมากมายเกี่ยวกับภาวะผู้น าว่าอยู่ที่คุณสมบัติหรือลักษณะของผู้น า ผู้ที่มีภาวะผู้น า
แตกต่างจากผู้ที่ไม่มีภาวะผู้น าในด้านลักษณะบุคลิกภาพ คุณลักษณะทางร่างกาย แรงขับ 
และความต้องการหรือไม่ แล้วมีลักษณะและทักษะเฉพาะที่แยกให้เห็นระหว่างผู้น าที่ประสบ
ความส าเร็จสูงและผู้น าไม่ประสบความส าเร็จอย่างไร ซึ่งสามารถพิจารณาได้จากลักษณะของ 
ภาวะผู้น าในด้านต่าง ๆ ที่ส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
     1. ความสามารถ (Capacity) ได้แก่ สติปัญญา (Intelligence) ความตื่นตัว 
(Alertness) ความคล่องในการพูด (Verbal Facility) ความเป็นต้นความคิด (Originality) 
และการตัดสินวินิจฉัย (Judgment) 
     2. สัมฤทธิ์ผล (Achievement) ได้แก่ ความเป็นปราชญ์ (Scholarship) 
ความรู้ (Knowledge) และความส าเร็จด้านกีฬา (Sport Success) 
     3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) ได้แก่ การพ่ึงพาได้ (Dependability) 
ความริเริ่ม (Initiative) ความยืนหยัด (Persistence) ความเป็นนักสู้ (Aggressiveness)  
ความเชื่อมั่นตนเอง (Self-Confidence) และความต้องการความเป็นเลิศ (Desire of Excel) 
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     4. การมีส่วนร่วม (Participation) ได้แก่ การมีกิจกรรม (Activity)  
การคบหา(Sociability) ความร่วมมือ (Cooperation) การปรับตัว (Adaptability) และการมีอารมณ์
ขัน(Humor) 
     5. สถานภาพ (Status) ได้แก่ สถานภาพทางเศรษฐสังคม 
(Socio-Economic Status) และความเป็นผู้กว้างขวางมีคนนับหน้าถือตา (Popularity) 
   4.2 ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล (Effective Leadership) 
    Hesselbein and Goldsmith (2006) ได้อธิบายถึงภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล 
โดยสามารถอธิบายจากลักษณะบุคลิกภาพภายในและภายนอก (Personality) ความเป็นต้นแบบ 
(Models) และการแสดงออก (Performance) ซึ่งสิ่งเหล่านี้ชี้ให้เห็นว่าภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล 
ตามทัศนะของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาด้านกว้าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
     1. ความเด็ดเดี่ยว (Urgency) ความมีไฟแรงวัดตามระดับของการเป็นคนที่น่า 
คบค้าสมาคม เป็นคนเอาจริงกับงาน มีความเด็ดเดี่ยวและมีลักษณะเหมือนผู้น า ซึ่งตรงกันข้ามกับคน
เงียบคนเก็บตัวไม่สุงสิงกับคนอ่ืน สงวนท่าทีและหนีสังคม ไม่สู้หน้าคนอ่ืน ลักษณะบุคลิกภาพ 
(Personality Traits) ทั่วไปที่สัมพันธ์กับด้านนี้ได้แก่ ความโดดเด่นเหนือผู้อื่น (Dominance) 
ความสามารถเพ่ือสถานภาพหรือการปรากฏตัวทางสังคม ความต้องการมีอ านาจ ความน่าคบค้า 
สมาคมและความเด็ดเดี่ยว (Urgency) หรือความแน่วแน่ (Assertiveness) 
     2. ความอ่อนโยน (Agreeableness) วัดระดับเป็นคนเห็นใจผู้อ่ืน 
ให้ความร่วมมือ มีอารมณ์ดี และมีความอบอุ่น ตรงข้ามกับคนอารมณ์เสีย ไม่ยิ้มแย้มและคนเย็นชา 
ลักษณะบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับด้านนี้ได้แก่ ความน่ารัก (Likeability) การยอมตามอย่างเป็นมิตร 
(Friendly Compliance) ความต้องการพวกพ้อง (Affiliation) และความรัก (Love) 
     3. ความมีจิตส านึก (Conscientiousness) ความมีจิตส านึกเป็นการแยกให้ 
เห็นความแตกต่างระหว่างคนที่ท างานหนัก มีความพากเพียร มีการจัดการที่ดีและมีความรับผิดชอบ
กับคนที่ผลีผลาม ไม่ตอบโต้ พ่ึงพาไม่ได้ และเกียจคร้าน ลักษณะบุคลิกภาพที่จัดอยู่ในด้านนี้ ได้แก่ 
ความรอบคอบ (Prudence) ความทะเยอทะยาน ความตั้งใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความต้องการสัมฤทธิผล 
ความพ่ึงพาได้ การบังคับตนเอง และการท าการงาน 
     4. ความมั่นคงในอารมณ์ (Emotional Stability) บุคลิกภาพในด้านนี้
เกี่ยวข้องกับการเป็นคนที่มีใจเยือกเย็น มีความม่ันคงในอารมณ์ ใจเย็นและมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
ตรงกันข้ามกับคนที่มีความกังวลมีความไม่มั่นคงทางอารมณ์ มีความวุ่นวายใจ และเป็นคนเจ้าอารมณ์ 
ลักษณะบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับความม่ันคงในอารมณ์ ได้แก่ การเป็นโรคประสาท ความมั่นคงทาง
อารมณ์การมีสุนทรียภาพในทางลบ (Negative Affectivity) และสุนทรียภาพ (Affect) เป็นต้น 
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     5. ความเฉลียวฉลาด (Intellectual) บุคลิกภาพด้านนี้เกี่ยวข้องกับ 
การเป็นคนมีความคิด มีวัฒนธรรม มีใจกว้าง ปละมีความอยากรู้อยากเห็น ตรงกันข้ามกับคนมีใจแคบ 
การเป็นผู้ปฏิบัติ และมีความสนใจแคบ ลักษณะบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับด้านนี้ได้แก่ วัฒนธรรมและ
ความเปิดเผยต่อประสบการณ์ 
     6. การเข้าใจในตนเอง (Focusing on Yourself) บุคลิกภาพด้านนี้เกี่ยวข้อง 
กับการตระหนักถึงบทบาทและหน้าที่ของตนเอง (Self-Awareness) รวมถึงการรู้จักควบคุมตนเอง 
(Self-Control) ให้เป็นผู้ที่มีวินัยในตนเอง เพ่ือให้สามารถใช้ความเป็นผู้น าในการน าผู้ตามให้
ปฏิบัติงานต่าง ๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน 
     7. การเข้าใจผู้อื่น (Focusing on Others) บุคลิกภาพด้านนี้เกี่ยวข้องกับ 
ความสามารถของผู้น าในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่น การสร้างความประทับใจแก่ผู้อ่ืน 
การเข้าใจในความแตกต่างและความหลากหลายของผู้อ่ืน 
     8. มีทักษะ (Skills) มีความรู้ (Knowledge) คุณลักษณะ (Trait) และทัศนคติ 
(Attitude) ที่เหมาะสม 
     9. มีสมรรถนะ (Competency) เกี่ยวกับการบริหารจัดการตนเอง 
การบริหารจัดการบุคคลอื่น การสมรรถนะเกี่ยวกับสังคม และมีความสามารถบริหารจัดการ
ความสัมพันธ์ 
    นอกจากนี้ Goleman (1998) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลว่า 
เป็นกระบวนการที่ผู้น าหรือผู้ที่มีภาวะผู้น าเป็นผู้ที่ชักน า จูงใจ ชี้น า ใช้อิทธิพลหรืออ านาจที่มีอยู่ 
ในรูปแบบต่าง ๆ ในการสร้างแรงจูงใจ หรือกระตุ้นให้หรือส่งเสริมให้เพ่ือนร่วมงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ยินดีเต็มใจ พร้อมใจยินดีในการปฏิบัติงานร่วมกัน มีความกระตือรือร้น 
หรือร่วมด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งตามที่ผู้น าต้องการหรือตามที่ผู้น าต้องการให้มีพฤติกรรม 
ไปในทิศทางที่ชักน าในการท างานหรือด าเนินกิจกรรมที่ผู้น านั้นรับผิดชอบหรือตามที่ผู้น านั้นต้องการ 
ซึ่งสิ่งที่ผู้น าในปัจจุบันและในอนาคตควรมีเพื่อเป็นฐานในการพัฒนาภาวะผู้น าและเพ่ือเป็นผู้น าที่
สมบูรณ์อย่างแท้จริง ประกอบด้วยความสามารถที่ส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
     1. ความสามารถในการสร้างทีมงาน 
     2. ความสามารถในการท างานแบบมีส่วนร่วม 
     3. ความสามารถในการสื่อสารแบบมีประสิทธิผล 
     4. ความสามารถเชิงวิสัยทัศน์ การวางแผนและการก าหนดเป้าหมายของ
องค์การ 
     5. ความสามารถในการด าเนินกระบวนการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วม 
     6. ความสามารถในการจัดการกับปัญญา 
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     7. ความสามารถในเรื่องการสร้างสรรค์นวัตกรรมความคิดสร้างสรรค์ 
และการริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงองค์การ 
     8. ความสามารถบริหารจัดการตนเอง 
     9. ความสามารถสร้างสัมพันธภาพในสังคม 
     10. ความสามารถในการจัดการอารมณ์ 
     11. ความสามารถในการสอนงานและการเป็นพี่เลี้ยง 
 
ทฤษฎีภาวะผู้น า 
 
 ส าหรับในประเทศไทยการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าเป็นการรวบรวม 
องค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องจากนักการศึกษา นักวิชาการท่ีท าการศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าตั้งแต่อดีต
จนถึงปัจจุบัน ดังต่อไปนี้ 
  1. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories) 
   การศึกษาเก่ียวกับเรื่องของผู้น าและภาวะผู้น ามิใช่เรื่องใหม่ ความจริงมีผู้สนใจศึกษา
เกี่ยวกับภาวะผู้น ามาเป็นเวลานานแล้ว เนื่องจากผู้น ามีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่และพัฒนาการของ
สังคมท้ังประเทศในโลกตะวันออก และในโลกตะวันตกต่างก็ได้กล่าวถึงลักษณะของผู้น าที่ดี  
ตลอดจนแบบแผนหรือวิธีการประพฤติของผู้น าที่ดี โดยจะบันทึกอยู่ในหลักปรัชญา ความเชื่อทาง
ศาสนา ศีลธรรมจริยธรรม หรือกฎระเบียบทางสังคมต่าง ๆ การศึกษาในยุคก่อนไม่ได้มีการวาง
หลักเกณฑ์และรวบรวมข้อมูลอย่างเป็นทางการ จนกระท่ังถึงช่วงต่อระหว่างปลายศตวรรษที่ 19 
กับต้นศตวรรษที่ 20 จึงได้เริ่มมีความสนใจที่จะศึกษาถึงแนวความคิดเรื่องภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบ 
ตลอดจนถึงการเชื่อมต่อระหว่างภาวะผู้น ากับการบริหารธุรกิจ โดยที่การศึกษาด้านภาวะผู้น านั้น
สามารถแบ่งเป็น 3 แนวทางดังต่อไปนี้ (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2552) 
    1. ทฤษฎีลักษณะเฉพาะของผู้น า (Trait Theory) เป็นแนวคิดในสมัยเริ่มต้น 
ที่สนใจศึกษาเรื่องของผู้น าและภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบ โดยมีความเชื่อว่าผู้น าที่ดีจะมีคุณสมบัติ 
เฉพาะที่แตกต่างจากบุคคลทั่วไป หรือเกิดขึ้นมาเพ่ือจะเป็นผู้น าหรือปกครองผู้อ่ืน 
    2. ทฤษฎีพฤติกรรม (Behavioral Theory) เป็นแนวคิดในสมัยต่อมาที่ศึกษา
พฤติกรรมการแสดงออกของผู้น าที่มีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการน าของเขา 
    3. ทฤษฎีสถานการณ์ (Situational Theory) เป็นการศึกษาความส าคัญของ 
ปัจจัยแวดล้อม และสถานการณ์ท่ีมีผลต่อการแสดงออกของผู้น า โดยผู้น าจะต้องแสดงพฤติกรรมที่
สอดคล้องกับข้อก าหนดของสถานการณ์ ซึ่งอาจจะตรงกับท่ีเรากล่าวว่า “สถานการณ์สร้างวีรบุรุษแต่
บางครั้งวีรบุรุษก็ต้องสร้างสถานการณ์ 
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   สมคิด บางโม (2552) ได้กล่าวถึงทฤษฎีลักษณะเฉพาะของผู้น า (Trait Theories 
of Leadership) เป็นแนวความคิดในช่วงเริ่มต้นของการศึกษาเกี่ยวกับผู้น าและภาวะผู้น า 
โดยการศึกษาในช่วงนั้นได้อาศัยความเชื่อและข้อมูลต่าง ๆ ซึ่งถ่ายทอดมาจากอดีตที่กล่าวถึงผู้น าและ 
ลักษณะเด่นของผู้น า ในสมัยเริ่มต้นนั้นมีความเชื่อว่าผู้น าจะมีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างจากธรรมดา
ทั่วไป จากการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลอย่างเป็นทางการตลอดช่วงระยะเวลาที่ผ่านมานั้น 
ไม่สามารถให้ข้อสรุปที่แน่นอนถึงลักษณะของผู้น าได้ ถึงแม้ว่าบุคคลจะมีลักษณะบางประการที่
สามารถบ่งชี้ถึงความเป็นผู้น า ก็ไม่แน่ว่าบุคคลที่มีลักษณะดังกล่าวจะเป็นผู้น าที่ดี อาจจะกล่าวได้ว่า
แนวคิดเก่ียวกับทฤษฎีลักษณะเฉพาะของผู้น านั้นมีข้อจ ากัดตามท่ีจะได้กล่าว ดังต่อไปนี้ 
    1. ไม่ค านึงถึงสภาพแวดล้อม แนวความคิดด้านลักษณะเฉพาะของผู้น าจะสนใจ 
แต่ผู้น าและภาวะผู้น า โดยมิได้ให้ความส าคัญต่อสถานการณ์และสมาชิกในกลุ่ม 
    2. ขาดข้อมูลสนับสนุนเชิงวิทยาศาสตร์ เนื่องจากอาศัยข้อมูลจาการสืบค้นทาง
ประวัติศาสตร์ที่ไม่ได้มีการยอมรับและยืนยันอย่างชัดเจน ตลอดจนการเก็บรวบรวมข้อมูลยังไม่ได้ใช้
วิธีการทางวิทยาศาสตร์และการวิจัยเข้ามามาประยุกต์ ท าให้เกิดความไม่แน่นอนและขาดความ
น่าเชื่อถือ 
    3. ไม่มีข้อสรุปที่แน่นอนยังไม่สามารถหาข้อสรุปที่แน่นอนตามหลักวิทยาศาสตร์ 
อีกท้ังเมื่อเวลาผ่านไป ลักษณะต่าง ๆ ของผู้น าก็ได้เพ่ิมมากขึ้น โดยที่บางลักษณะจะขัดแย้งกัน 
ในขณะที่ลักษณะบางประการที่พบในผู้น าก็สามารถพบได้ในบุคคลทั่วไป 
  2. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories) 
   ทฤษฎีพฤติกรรมเป็นแนวความคิดที่สนใจศึกษาถึงพฤติกรรมที่แสดงโดยผู้น า 
ซึ่งจะมีผลต่อความสามารถในการน าของเขา โดยการศึกษาถึงพฤติกรรมของผู้น าเริ่มได้รับความสนใจ
จากนักวิชาการตะวันตกในช่วงทศวรรษ 1930 เป็นต้นมา เนื่องจาการพิจารณาเพียงคุณลักษณะของ
ผู้น านั้นขาดความถูกต้องและความน่าเชื่อถือ ตลอดจนการศึกษาเทคนิคการจัดการในสมัยเริ่มต้น
โดยเฉพาะการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) ไม่สามารถแก้ไข้ปัญหาด้านการ
บริหารได้อย่างสมบูรณ์ จึงได้มีสถาบันการศึกษาและสถาบันทางวิชาการหลายแห่งในสหรัฐฯ  
และประเทศตะวันออกให้ความสนใจที่จะท าการเก็บรวบรวมข้อมูลและท าการวิจัย เพ่ือหาข้อสรุป
เกี่ยวกับการแสดงออกของผู้น าที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในลักษณะต่าง ๆ กัน โดยสามารถ
ยกตัวอย่างการศึกษาที่ส าคัญต่อพัฒนาการของทฤษฎีภาวะผู้น า (สัมมา รธนิตย์, 2553) ดังต่อไปนี้ 
    1. การศึกษาของมหาวิทยาไอโอวา (Lowa Studies) นักวิชาการของ
มหาวิทยาลัยไอโอวาได้ท าการทดลองเกี่ยวกับผลกระทบของภาวะผู้น าในช่วงปลายทศวรรษ 1930 
โดยศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากนักศึกษาในมหาวิทยาลัย เพ่ือศึกษาความชอบของสมาชิกท่ีมีต่อผู้น า
แตกต่างกัน 3 ลักษณะ ได้แก่ 
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     1.1 ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) หมายถึง ผู้น าที่เน้นถึง 
การบังคับบัญชาและการออกค าสั่ง (Commanding and Order Giving) เป็นส าคัญ ผู้น าชนิดนี้
มักจะท าการตัดสินใจด้วยตนเองเป็นส่วนมาก และจะไม่ค่อยมอบหมายอ านาจหน้าที่ให้แก่ 
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามากนัก สถานภาพของผู้น าชนิดนี้จะเป็นไปในลักษณะที่ว่าเป็นเจ้านาย (Boss) 
อย่างเด่นชัด ผู้น าดังกล่าวจะกระท าโดยมีการใช้อ านาจเป็นอย่างมากและจะสร้างบรรยากาศของ
ความเกรงกลัวต่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเสมอ ทั้งนี้เพราะผู้น านิยมใช้การให้รางวัลและลงโทษ ผู้น าแบบ
เผด็จการจะมีอ านาจสูงสุดที่ตัวผู้น า ผู้น าจะสั่งการและตัดสินใจโดยยึดถือความคิดตนเองเป็นใหญ่ 
     1.2 ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) หมายถึง ผู้น าจะ 
เปิดโอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการด าเนินงานของกลุ่ม โดยผู้น าเสนอความคิด และท าการตัดสินใจ 
ร่วมกับกลุ่ม โดยทั้งผู้น าและกลุ่มจะพยายามหาแนวทางแก้ปัญหาและข้อสรุปร่วมกัน ผู้น าชนิดนี้ 
จะมีลักษณะตรงกันข้ามกับผู้น าชนิดแรก ผู้น าแบบประชาธิปไตยจะให้ความส าคัญกับผู้อยู่ใต้บังคับ
บัญชามากกว่า และจะไม่เน้นถึงการใช้อ านาจหน้าที่หรือก่อให้เกิดความเกรงกลัวในตัวผู้บังคับบัญชา
แต่จะเปิดโอกาสให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีโอกาสแสดงความคิดเห็นและพูดคุยด้วย ในการปฏิบัติงาน
บริหารของผู้น าชนิดนี้มักจะเป็นไปในท านองที่ว่าสิ่งต่าง ๆ เป็นเรื่องทีเ่กี่ยวข้องกับทุกคน 
ดังนั้นการแก้ไขปัญหาจึงมักให้โอกาสทุกฝ่ายเข้ามาร่วมพิจารณา ซึ่งอาจจะกระท าโดยมีการประชุม
หรือจัดตั้งคณะกรรมการ 
     1.3 ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez - Faire or Free-Rein Leader) หมายถึง 
ผู้น าจะจ ากัดการปฏิสัมพันธ์ระหว่างตนกับสมาชิกในกลุ่ม โดยที่ผู้น าจะท าหน้าที่ให้ข้อมูล 
และความช่วยเหลือที่จ าเป็นแก่สมาชิก แต่จะปล่อยให้สมาชิกตัดสินใจเองตามความเหมาะสม  
โดยผู้น าจะไม่เข้าร่วมในกระบวนการตัวสินใจ ผู้น าชนิดนี้จะแตกต่างจากผู้น าแบบประชาธิปไตยท่ีว่า
จะมีการปล่อยให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีอิสรเสรีเต็มที่ หรือปล่อยให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีอ านาจกระท า
การใด ๆ ตามใจชอบได้ ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจะถูกมอบหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตัดสินใจ 
อย่างเต็มที่ ผู้ใต้บังคับบัญชาอาจจะได้รับสิทธิในการจัดท าแผนงานต่าง ๆ ได้ตามใจชอบ ผู้น าแบบนี้
จะเป็นเพียงผู้ผ่านเรื่องราวต่าง ๆ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่านั้น ใต้บังคับบัญชาจะไม่ค่อยให้ความสนใจ
และเห็นความส าคัญของผู้น าที่ปฏิบัติตามแบบนี้ ทั้งนี้เพราะการกระท าดังกล่าวย่อมจะเป็นการ 
ปิดโอกาสไม่ให้ผู้บริหารมีสิทธิใช้อ านาจ 
      จากที่กล่าวมาแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างเก่ียวกับพฤติกรรมผู้น า 
ทัง้ 3 ลักษณะจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา ปรากฏดังตาราง 2 
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ตาราง 2 การเปรียบเทียบพฤติกรรมการใช้อ านาจหน้าที่ของผู้น า 
 

ผู้น าแบบเผด็จการ ผู้น าแบบประชาธิปไตย ผู้น าแบบเสรินิยม 

1. ผู้น าจะเป็นผู้ก าหนด
นโยบายทุกอย่าง 
2. เทคนิควิธีท างานและ
กิจกรรมจะถูกสั่งการโดยผู้น า 
3. ผู้น าจะคอยสั่งงานแต่ละ
อย่างและจะคอยก ากับผู้ท า
งานแต่ละคน 
4. การตีหรือชมงานของกลุ่ม 
ผู้น าจะใช้วิธีว่ากล่าวตัวบุคคล
โดยตรง และจะพยายามวางตัว
เป็นทางการ 

1. นโยบายต่างๆ จะก าหนด
ขึ้นโดยมีการปรึกษาและ
ตัดสินใจโดยกลุ่ม 
2. กิจกรรมจะถูกก าหนดขึ้น
จากการปรึกษาของกลุ่ม โดย
ผู้น าจะให้แนวทางเลือก 
3. สมาชิกในกลุ่มจะมีโอกาส
เลือกผู้ท างานร่วม และการ
แบ่งงานภายในกลุ่มจะท าโดย
วิธีตกลงกันเอง 
4. ในการติหรือชม ผู้น าจะ
หลีกเลี่ยงไม่ว่ากล่าวตัวบุคคล 

1. กลุ่มหรือแต่ละคนจะมี
เสรีภาพในการตัดสินใจ 
2. ผู้น าจะจัดหาวัตถุดิบให้และ
ยังจะคอยให้ข้อมูลเพ่ิมเติมเม่ือ
ต้องการ 
3. ผู้น าจะไม่เข้ายุ่งเกี่ยวใดๆ  
4. ผู้น าจะไม่พยายามพูดถึง
กิจกรรมของสมาชิกและจะไม่
พยายามก ากับกลุ่มแต่อย่างใด
เลย 

 
 จากตาราง 2 การเปรียบเทียบพฤติกรรมการใช้อ านาจหน้าที่ของผู้น าจากผลการเก็บ
รวบรวมข้อมูลของมหาวิทยาลัยไอโอวา สามารถสรุปได้ว่า 1) สมาชิกในกลุ่มจะชอบผู้น าแบบ
ประชาธิปไตยมากกว่าผู้น าแบบเผด็จการ และ 2) ผู้น าแบบเผด็จการและเสรีนิยมจะส่งผลให้กลุ่มมี
ลักษณะผูกพันระหว่างกลุ่มสูงกว่าที่มีผู้น าแบบประชาธิปไตย แต่ก็มิได้บ่งถึงความส าเร็จหรือ
ประสิทธิภาพของผู้น าแต่ละลักษณะอย่างไรก็ดี การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวาได้ส่งผลให้เกิดการ
ตื่นตัวของแนวความคิดด้านพฤติกรรมศาสตร์ (Behavior Science) และมนุษยสัมพันธ์ (Human 
Relations) ซึ่งผลักดันให้เกิดการศึกษาพฤติกรรมของผู้น าในมิติต่างๆ 
    2. การศึกษาของมหาวิทยาลันมิชิแกน (Michigan Studies) ในช่วงต่อของ
ทศวรรษที่ 1940 และ 1950 กลุ่มนักวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกนได้สนใจที่จะศึกษาลักษณะของ
ภาวะผู้น า (Leadership Style) ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกในกลุ่มหรือองค์การ โดยมีผล
การศึกษาท่ีน่าสนใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แตกต่างกัน 2 ลักษณะ (Yukl, 2010) ดังต่อไปนี้ 
     2.1 ภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลิต (Production Centered) หมายถึง  
ผู้น าที่ให้ความส าคัญกับการด าเนินงานและผลลัพธ์ โดยผู้น าจะมีพฤติกรรมที่มุ่งเน้นให้สมาชิกท างาน
ให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ ส่วนตัวสมาชิกเป็นเพียงปัจจัยที่ท าให้งานส าเร็จเท่านั้น 
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     2.2 ภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผู้ร่วมงาน (Employee Centered) หมายถึง 
ผู้น าที่ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกของกลุ่ม โดยที่ผู้น าจะให้ความสนใจ
และเอาใจใส่กับปัญหาต่าง ๆ ทั้งในที่ท างานและเรื่องส่วนตัวที่เกิดขึ้นของสมาชิก ซึ่งสามารถแสดงดัง
ภาพประกอบ 4 
 

 
 

ภาพประกอบ 4 การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 
 
      จากแบบจ าลองแสดงให้เห็นว่า การศึกษาภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลิต
และผู้ร่วมงานของมหาลัยมิชิแกนจะไม่ชี้ชัดว่าผู้น าแบบใดจะมีประสิทธิภาพมากกว่ากัน แต่ก็เป็น
การศึกษาท่ีส าคัญของทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าที่รับความสนใจ และมีการกล่าวถึงมาจนถึงปัจจุบัน
เนื่องจากเป็นการศึกษาที่พิจารณาภาวะผู้น าของผู้จัดการ และพยายามจัดกลุ่มพฤติกรรมโดยอาศัย
หลักการวิจัยและการศึกษาทางวิทยาศาสตร์ 
     2.3 การศึกษาของมหาวิยาลัยรัฐโอไฮโอ (Ohio State Studies) ในช่วงปลาย 
ทศวรรษที่ 1940 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยรัฐโอไฮโอได้สนใจที่จะศึกษาถึงภาวะผู้น าที่มีประสิทธิสูงสุด
โดยใช้แบบสอบถามความเป็นผู้น า และสามารถสรุปปัจจัยที่มีผลต่อภาวะผู้น าแต่ละคนได้เป็น 
2 ลักษณะ (Yukl, 2010) ดังต่อไปนี้ 
      2.3.1 ภาวะผู้น าแบบมุ่งโครงสร้างงาน (Initiating Structure) ผู้น าจะ 
ก าหนดเป้าหมาย จัดท าแผนการและรายละเอียดในการปฏิบัติงานแล้วชี้น าให้สมาชิกในกลุ่ม 
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ตามผู้น าประเภทนี้เป็นผู้น าที่มีพฤติกรรมสร้างสรรค์สูง เห็นได้จากการที่เขาพิถีพิถันในการมอบหมาย
งานและคาดหวังว่าคนงานเหล่านั้นจะปฏิบัติงานอย่างสุดฝีมือ เพ่ือให้ได้ตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้  
และจะเน้นถึงก าหนดเวลาที่ต้องท าให้เสร็จด้วย 
      2.3.2 ภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ของบุคคล (Consideration) 
ผู้น าจะให้ความเป็นกันเองกับสมาชิกในกลุ่ม มีการปฏิบัติกับสมาชิกอย่างเสมอภาค และจะแสดงออก
ถึงความไว้วางใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับความเห็นคิดและความรู้สึกของสมาชิก ท าให้
ความสัมพันธ์ในด้านท างานออกมาในรูปความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (Mutual Trust) การศึกษา
เกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งสร้างโครงสร้างและมุ่งความสัมพันธ์ของบุคคลของมหาวิทยาลัยรัฐ
โอไฮโอสามารถเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมผู้น า ปรากฏดังตาราง 3 
 

ตาราง 3 เปรียบเทียบพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งสร้างโครงสร้างและมุ่งความสัมพันธ์ของบุคคล 
 

พฤติกรรมผู้น าแบบสร้างน้ าใจ พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งสร้างโครงสร้าง 

1. เป็นกันเอง 
2. ให้ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
3. ยอมรับในตัวผู้บังคับบัญชา 
4. เปิดตัวสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
5. คอยช่วยเหลือสนับสนุน 
6. รักษาผลประโยชน์ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

1. วางแผน 
2. ประสานงาน 
3. สั่งการ 
4. แก้ไขปัญหา 
5. ระบุขอบเขตและบทบาทของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
6. ต าหนิงานที่ต่ ากว่ามาตรฐาน 
7. สร้างความกดดันต่อลูกน้อง 

 
 จากตาราง 3 การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกนและมหาวิทยาลัยรัฐโอไฮโอจะมี 
ความคล้ายคลึงกัน แต่การศึกษาของรัฐโอไฮโอมิได้แยกปัจจัยที่มีผลต่อภาวะผู้น าของบุคคล 
อย่างเด็ดขาด แต่ผู้น าแสดงพฤติกรรมทั้งสองในอัตราต่าง ๆ ตามลักษณะของตน โดยผู้น าอาจจะมี
ลักษณะที่มุ่งโครงสร้างงานและความสันพันธ์ส่วนบุคคล มุ่งโครงสร้างงานเพียงอย่างเดียว 
มุ่งความสัมพันธ์เพียงอย่างเดียว หรืออาจจะไม่สนใจเลยเลยทั้งสองลักษณะก็เป็นได้ ซึ่งการศึกษาของ
มหาวิทยาลัยรัฐโอไฮโอได้รับการยอมและความนิยมจนถึงปัจจุบันจากค ากล่าวที่ว่า “ผู้น าที่ดีจะต้อง
เก่งทั้งคนและเก่งทั้งงาน” โดยสามารถแสดงเป็นภาพประกอบให้เห็นตัวอย่างได้อย่างชัดเจน  
(Yukl, 2010) 
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ภาพประกอบ 5 แบบจ าลองของผู้น าที่มุ่งสร้างโครงสร้างและมุ่งความสัมพันธ์ของบุคคล 
 
     2.4 ตาข่ายพฤติกรรมการบริหาร (Managerial Grid) ภาวะผู้น าด้าน
พฤติกรรมศาสตร์มาประยุกต์เป็นตาข่ายพฤติกรรมการบริหาร (Managerial Grid) ซึ่งในบางครั้ง
อาจจะถูกเรียกว่า ตาข่ายพฤติกรรมผู้น า (Leadership) ซึ่งได้รับการยอมรับน าไปใช้งาน  
และกล่าวอ้างถึงอยู่เสมอ Blake และ Mouton กล่าวถึงภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นผลผลิต (Concern for 
Production) และภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นผู้ร่วมงาน (Concern for People)โดยจัดภาวะผู้น าลงบนแกน
อ้างอิง ซึ่งจะแทนภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นผลผลิตในแกน X และภาวะผู้น าแบบมุ่งผู้ร่วมงานจะแทนในแกน 
Y โดยที่ทั้งสองแกนจะตั้งฉากกัน และแต่ละแกนจะมีหน่วยตั้งแต่ 1 ถึง 9 เรียงจากพฤติกรรมน้อย 
ไปมาก ซึ่งสามารถแสดงการจัดคู่อันดับได้ 5 คู่อันดับ ดังนี้ (DuBrin, 2012) 
 

 
 

ภาพประกอบ 6 แบบจ าลองตาข่ายพฤติกรรมการบริหาร 
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 จากภาพประกอบประกอบ 6 สามารถอธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับตาข่าย 
พฤติกรรมการบริหาร (Managerial Grid) ตามล าดับ ดังนี้คู่อันดับที่ 1 คือ (1, 1) หมายถึง ผู้น าแบบ
ปล่อยปละละเลย (Impoverished Leadership) หรือผู้น าที่ไม่เหมาะสม เนื่องจากผู้น าจะปล่อยปละ
ละเลยโดยไม่ให้ความสนใจต่อทั้งผลผลิตและความรู้สึกของผู้ร่วมงาน ท าให้การท างานไม่มีการ
วางแผนมอบหมายงาน ติดตาม และตรวจสอบ ตลอดจนไม่สนใจต่อความเป็นไปของสมาชิกใน
หน่วยงาน ซึ่งผู้น าประเภทนี้คู่อันดับที่ 2 คือ (9, 1) หมายถึง ผู้น าแบบมุ่งผลงาน (Production 
Pusher) จะมุ่งความสนใจไปที่งานสูง โดยจะวางแผน มอบหมายงาน และควบคุมให้ผลผลิตเป็นไป
ตามเป้าหมายที่ต้องการ แต่จะไม่ค่อยสนใจต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน โดยเฉพาะ
ความสัมพันธ์ส่วนบุคคลซึ่งผู้น าประเภทนี้อาจจะเรียกว่า ผู้น าแบบเผด็จการ 
  คู่อันดับที่ 3 คือ (1, 9) หมายถึง ผู้น าแบบน ามุ่งเน้นความสัมพันธ์ (Country Club 
Leader) ผู้น าจะให้ความสนใจกับความสัมพันธ์ส่วนตัวระหว่างตัวเขาในฐานะหัวหน้ากับสมาชิกใน
กลุ่มโดยเน้นกิจกรรมต่างๆ ทางสังคมแต่จะไม่ให้ความสนใจต่อผลผลิตหรือผลงานขององค์การ  
ซึ่งผู้น าประเภทนี้อาจจะเรียกว่า ผู้น าสโมสร 
  คู่อันดับที่ 4 คือ (9, 9) หมายถึง ผู้น าแบบนักสร้างกลุ่ม (Team Builder) หรือผู้น า 
ในอุดมคติ โดยนักสร้างทีมจะให้ความส าคัญกับท้ังผลผลิตขององค์การ และความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
สมาชิกในกลุ่มเป็นอย่างมาก ผู้น าแบบสร้างทีมจะเป็นผู้น าที่ดีที่สุดในตาข่ายพฤติกรรมบริหารเพียงแต่
เป็นเรื่องยากท่ีองค์การหรือหน่วยงานจะมีบุคคลที่พร้อมทั้งสองด้านอยู่ในคนเดียวกัน อย่างไรก็ดี 
ถ้าบุคคลผ่านการฝึกฝนและการพัฒนาแล้ว เขาก็จะสามารถพัฒนาตนเองเข้าสู่ภาวะผู้น าแบบอุดมคติ
ได้ 
  คู่อันดับที่ 5 คือ (5, 5) หมายถึง ผู้น าแบบพบกันครึ่งทาง (Middle-of-the Road 
Leader) หรือผู้น าแบบปานกลาง ผู้น าแบบนี้จะให้ความส าคัญกับผลผลิตขององค์การ  
และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในระดับปานกลาง ซึ่งจะท าให้งานในองค์การด าเนินไปได้ในระดับ
หนึ่งพร้อมทั้งหน่วยงานก็มีความสัมพันธ์กันพอสมควรแต่ก็ยังไม่เพียงพอที่จะท าให้การด าเนินของกลุ่ม
มีความเป็นเลิศได้โดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบันที่ต้องการผู้น าที่มีความรู้ความสามารถ 
 สรุปได้ว่า การอธิบายถึงภาวะผู้น าของบุคคลที่แสดงออกโดยสัมพันธ์กับคู่อันดับในตาข่าย 
พฤติกรรมการบริหารได้หลายลักษณะตามคุณสมบัติของบุคคล ซึ่งอาจจะพัฒนาและเปลี่ยนแปลงได้
โดยการพิจารณาจากคู่อันดับที่มีความส าคัญในการอ้างอิงและอธิบายภาวะผู้น าของบุคคลเป็น  
5 คู่อันดับ จะเห็นได้ชัดเจนว่าทฤษฎีตาข่ายพฤติกรรมการบริหารได้รับความสนใจและน าไปประยุกต์
ในการพัฒนาผู้บริหารทั้งในสหรัฐอเมริกาและประเทศต่าง ๆ ทั่วโลก รวมทั้งประเทศไทยด้วย  
ซึ่งมีการน าเอาเทคนิคตาข่ายพฤติกรรมการบริหารไปประยุกต์ใช้งานในเชิงพาณิชย์จนมาถึงปัจจุบัน  
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จากทฤษฎีดังกล่าวชี้ให้เห็นว่า ผู้น าที่ดีนั้นควรมีทั้งการมุ่งเน้นผู้ร่วมงานสูงและมุ่งเน้นผลผลิตสูง 
จึงจะท าให้เกิดความพึงพอใจร่วมกันทั้งผู้น าและผู้ร่วมงานตลอดไป 
     2.5 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
      Douglas McGergor นักบริหารและนักวิชาการชาวสหรัฐอเมริกา 
ได้ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับคนไว้ในหนังสือ The Human Side of Enterprise เป็น 2 แนวทาง 
ซึ่งเป็นที่รู้จักกันในชื่อทฤษฎี X และทฤษฎี Y ซึ่งอธิบาย (DuBrin, 2012) ได้ดังนี้ 
       1. ทฤษฎี X จะมองคนในแง่ลบว่า คนส่วนใหญ่มีลักษณะเห็นแก่ตัว 
เกียจคร้าน ไม่รับผิดชอบและไม่รู้รักความเจริญก้าวหน้า ซึ่งต้องปัจจัยทางวัตถุ (Objects) เช่น 
เงินหรือสิ่งของเป็นเครื่องกระตุ้น ประกอบกับการควบคุมโดยผู้บังคับบัญชาที่เข้มงวด 
       2. ทฤษฎี Y มองคนในแง่บวก และมีความเชื่อว่าโดยทั่วไป 
แล้วแต่ละคนจะมีลักษณะโดยธรรมที่ต้องการจะท างาน ต้องการรับผิดชอบ มีเหตุผล  
และรักความเจริญก้าวหน้า สามารถให้ท างานโดยไม่ต้องความควบคุมได้ 
      สรุปได้ว่า ทฤษฎี X เป็นแนวคิดของผู้บริหารสมัยก่อนที่มีต่อคน 
ที่เน้นถึงการสั่งการและการควบคุม เพราะเชื่อว่าคนไม่ชอบท างานและไม่รับความผิดชอบ ส่วนทฤษฎี 
Y นั้นมองคนตามสภาพความเป็นจริงและยุติธรรม เห็นส่วนดีของคนบ้าง การใช้ทฤษฎีนี้มาเป็น
หลักการบริหารคือการสร้างโอกาสและเปิดช่องทางให้คนได้แสดงความรู้ความสามารถในการ
แก้ปัญหา 
      สรุปได้ว่า แนวความคิดด้านพฤติกรรมของผู้น าจะให้ความส าคัญและ
มุ่งเน้นการศึกษาถึงลักษณะของผู้น าที่มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมิได้ให้ความส าคัญต่อสิ่งแวดล้อมและ
สถานการณ์มากนักแต่ในความเป็นจริงแล้วมีบางสถานการณ์ท่ีต้องการผู้น าที่มีลักษณะเด่นเฉพาะด้าน 
แต่ในทางตรงกันข้ามก็มีอีกหลายสถานการณ์เช่นกันที่ต้องการผู้น าที่มีลักษณะแตกต่างกันซึ่งจะ
สามารถท าให้งานที่ออกมานั้นประสบผลส าเร็จได้ใกล้เคียงกัน การศึกษาพฤติกรรมผู้น ายังถูกวิจารณ์
ถึงความถูกต้องและเชื่อถือได้ในการเก็บรวบรวมและการประมวลข้อมูล ตลอดจนการไปใช้และได้รับ
การยอมรับอย่างเป็นสากล (Universal) และได้มีการศึกษาเปรียบเทียบข้ามวัฒนธรรม (Cross 
Cultural Study) เพ่ือชี้ให้เห็นผลลัพธ์ของความสอดคล้องและตรงกันข้าม 
    3. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situational Theories) 
     จากการศึกษาแนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่ผ่านมา พบว่า 
จะให้ความส าคัญกับตัวผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าค่อนข้างสูง โดยที่ผู้ศึกษาไม่ได้ให้ความสนใจปัจจัย
หรืองค์ประกอบอื่น ๆ ตามท่ีได้กล่าวมาในตอนต้นว่าความหมายของภาวะผู้น านั้นจะประกอบด้วย
องค์ประกอบส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ ผู้น า ผู้ตาม และสถานการณ์ ผู้น าคงไม่สามารถแสดงศักยภาพ
ได้หากขาดปัจจัยแวดล้อม ซึ่งปัจจัยแวดล้อมนี้อาจจะก่อให้เกิดโอกาสหรืออุปสรรคต่อการน าของผู้น า 
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แต่ละคน ดั้งนั้นทฤษฎีสถานการณ์ (Situational Theory) จะพิจารณาถึงสถานการณ์เป็นหลัก 
เพ่ือที่ผู้น าจะสามารถเลือกใช้ภาวะผู้น าที่เหมาะสมได้ในแต่ละสถานการณ์ตามที่จะกล่าวถึง 
(DuBrin, 2012) ดังต่อไปนี้ 
      1. ความคาดหวังและความพร้อมของผู้ร่วมงาน (Expectation and 
Readiness) เป็นปัจจัยส าคัญต่อการบริหารงานของหัวหน้างานหรือผู้น า เนื่องจากความคาดหวังและ 
ความพร้อมจะมีผลโดยตรงต่อการตอบสนองต่อการน า ดังนั้นเมื่อมีการเปลี่ยนรูปแบบการด าเนินงาน
หรือการน าจึงต้องมีการเตรียมพร้อมของสมาชิก ซึ่งอาจจะท าได้โดยการฝึกอบรมหรือสัมมนา 
      2. โครงสร้างของงาน (Task Structure) ความซับซ้อนและความยากหรือ
ง่ายของงานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการใช้ภาวะผู้น า ผู้น าสามารถจะปล่อยให้ผู้ตามท างานอย่างเต็มที่ 
ถ้างานไม่มีความซับซ้อนและสมาชิกมีความช านาญในการปฏิบัติ ในทางตรงกันข้ามถ้ามีความซับซ้อน
และสมาชิกขาดความช านาญ ผู้น าจะต้องดูแลเอาใจใส่คอยติดตามผลงานมากข้ึน  
      3. วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) เป็นกรอบและเกณฑ์
ในการแสดงออกของสมาชิก โดยสมาชิกต้องปฏิบัติตัวสอดคล้องกับบรรทัดฐานและค่านิยมของ
องค์การสมาชิกที่อยู่ในองค์การที่เป็นอนุรักษ์นิยม (Conservative) ย่อมมีพฤติกรรมตามประเพณี
นิยมที่เน้นความมั่นคง ซึ่งแตกต่างจากองค์การสมัยใหม่ที่ให้ความส าคัญกับการแสดงออกและ
ความคิดสร้างสรรค์ 
      4. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม (Leader-Follower 
Relationship) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการใช้ภาวะผู้น า เนื่องจากความใกล้ชิดและคุ้นเคย ท าให้ทั้ง
ผู้น าและผู้ตามต่างทราบว่าอีกฝ่ายจะท าอะไรหรือมีความคาดหวังอย่างไรจากแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎี
สถานการณ์ของภาวะผู้น าสามารถสรุปขอบเขตและปัจจัยที่เก่ียวข้องได้ตามภาพประกอบ 7 
 

 
 

ภาพประกอบ 7 ปัจจัยที่มีผลต่อภาวะผู้น า 
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     นอกจากนี้ Hoy and Miskel (2008) ได้กล่าวถึงทฤษฎีภาวะผู้น าเชิง
สถานการณ์หรือภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Contingency Theories) ไว้ว่า การศึกษาภาวะผู้น าใน
เรื่องของสถานการณ์เกิดจากการศึกษาพัฒนาภาวะผู้น าไปอีกข้ึนหนึ่งต่อจากเรื่องพฤติกรรมของผู้น าที่
ถูกวิจารณ์ว่า แบบของผู้น าแบบใดแบบหนึ่งอาจไม่ใช่เป็นแบบที่ดีที่สุดในทุกสถานการณ์ก็ได้ 
กล่าวได้ว่าคุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้น าจะต้องสอดคล้องกับสถานการณ์หรือเงื่อนไขบางอย่าง 
ที่เหมาะสมจึงจะบริหารจัดการภายในหน่วยงานหรือองค์กรให้บรรลุผลส าเร็จได้ซึ่งสามารถอธิบาย
สรุปได้ตามภาพประกอบ  
 

 
 

ภาพประกอบ 8 แสดงรูปแบบของภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
 
      1. ตัวแบบผู้น าตามสถานการณ์ของเฟรด ฟีดเลอร์ (Fiedler’s 
Contingency Model) 
       หากกล่าวถึงความแตกต่างระหว่างผู้น ากับการจัดการองค์การต่าง ๆ 
ที่มีความซับซ้อนมากขึ้น วิสัยทัศน์ถูกเปลี่ยนแปลงให้เข้าใจง่ายขึ้น เป็นแนวคิดเก่ียวกับปฏิสัมพันธ์ 
อันซับซ้อนระหว่างแบบของผู้น ากับสถานการณ์และสภาพแวดล้อม พบว่า แบบแผนเกิดจาก
พฤติกรรมในภาวะหน้าที่กับพฤติกรรมด้านสัมพันธภาพ พฤติกรรมในภาวะหน้าที่ หมายถึง การที่ผูน้ า
เข้าไปจัดวางบทบาทของผู้คนและสมาชิกภายในกลุ่มแต่ละคนต้องท าอะไร เมื่อไร ที่ไหนและอะไร
ตามมาตรฐานของงาน ซึ่งอาจรวมไปถึงการก าหนดรูปแบบขององค์การและช่องทางในการสื่อสาร 
ส่วนพฤติกรรมด้านสัมพันธภาพ คือ การที่ผู้น าไปสร้างสัมพันธภาพกับพนักงานหรือสมาชิกของกลุ่ม 
ให้ความสนับสนุนแก่ผู้อ่ืนมีการสื่อสารช่วยเหลือการท างานกลุ่ม ซึ่งแสดงให้เห็นได้ชัดเจนว่าลักษณะ
หรือบุคลิกภาพของผู้น าเป็นส่วนประกอบที่ส าคัญของการเป็นผู้น า ซึ่งสามารถสรุปได้ ดังนี้  
(สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2550) 
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ตาราง 4 ความสอดคล้องระหว่างสถานการณ์กับรูปแบบของผู้น า 
 

 
 

 จากตาราง 4 แสดงให้เห็นว่ากรอบแนวคิดที่ว่าภาวะผู้น าที่ดีอยู่ที่ความเหมาะสมระหว่าง 
แบบของผู้น า (Leadership Style) กับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น (Situational Demands) ของฟีดเลอร์ 
สามารถวัดได้โดยให้ผู้ท าแบบทดสอบอธิบายถึง “ผู้ร่วมงานที่ชอบท างานด้วยน้อยที่สุด” แล้วให้ 
คะแนนผู้นั้นตามตัวเลือกต่าง ๆ 1-8 คุณลักษณะ มีระดับคะแนน 1–8 คะแนน LPC จะเป็นตัว 
บอกว่าผู้ท าแบบทดสอบมีแนวโน้มเป็นผู้น าแบบเน้นงาน (Task–Oriented) หรือเน้นความสัมพันธ์ 
(Relationship–Oriented) หากคะแนน LPC สูงจะเป็นผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์ ถ้าคะแนน LPC ต่ า
จะเป็นผู้น าที่เน้นงาน สถานการณ์ของผู้น า ประกอบด้วยตัวแปร 3 ตัว ซึ่งเป็นตัวควบคุมสถานการณ์ที่
สร้างความพึงพอใจหรือไม่แก่ผู้น า ได้แก่ คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิก (Quality 
of Leader–Member Relations) ระดับโครงสร้างของงาน (The Degree of Task Structure) 
และอ านาจของผู้น า (Position Power) คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิก สามารถวัด
ได้จากเจตคติของสมาชิก หรือผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้น า โดยวัดความเข้มข้นของคุณภาพ 
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ความสัมพันธ์ออกมาเป็น “ดี” หรือ “ไม่ดี” หากสมาชิกมีความเชื่อถือ เคารพสนับสนุนผู้น าก็นับว่า 
มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับดี สถานการณ์น่าพึงพอใจส าหรับผู้น า ระดับโครงสร้างของงานสามารถวัด
ได้จาก เนื้อหา ขั้นตอนและเป้าหมายของงานว่ามีความชัดเจนเพียงใด โดยวัดความเข้มเข้นของระดับ
โครงสร้างของงานออกมาเป็น “แข็ง” หรือ “อ่อน” หากโครงสร้างของงานมีความชัดเจนถือว่า
โครงสร้างของงานแข็ง จะส่งผลให้เกิดสถานการณ์ท่ีน่าพึงพอใจ อ านาจของผู้น าสามารถวัดได้จาก
ระดับอ านาจหน้าที่อย่างเป็นทางการที่ผู้น ามีอิทธิพลเหนือผู้ใต้บังคับบัญชา โดยวัดความเข้มข้นของ
อ านาจผู้น าออกเป็น “มากหรือน้อย” หากผู้น ามีอ านาจในการวางแผน สั่งการติดตาม ประเมินผลต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาถือได้ว่ามีอ านาจในต าแหน่งมาก จะสร้างสถานการณ์ที่น่าพึงพอใจส าหรับผู้น า 
  สรุปได้ว่า แบบจ าลองของฟีดเลอร์ ได้ผสมผสานตัวแปรทางสถานการณ์ออกมาเป็น 
สถานการณ์ของผู้น า 8 สถานการณ์ ในแต่ละสถานการณ์จะมีระดับความน่าพึงพอใจแตกต่างกัน เช่น
สถานการณ์ที่ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกเป็นไปได้ด้วยดี โครงสร้างของงานแข็งและ
อ านาจของผู้น ามีมาก จะเป็นสถานการณ์ที่น่าพึงพอใจมากที่สุด ขณะที่สถานการณ์ที่ 8 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกไม่ดี โครงสร้างของงานอ่อนและอ านาจของผู้น ามีน้อย  
จะเป็นสถานการณ์ที่ไม่น่าพึงพอใจมากที่สุด นอกจากนี้ ฟีดเลอร์ยังอธิบายไว้ว่า สถานการณ์ที่ 1, 2, 3 
เป็นสถานการณ์ที่น่าพึงพอใจมาก สถานการณ์ท่ี 7, 8 เป็นสถานการณ์ที่ไม่น่าพึงพอใจมาก 
รูปแบบของผู้น าที่สอดคล้องกับสถานการณ์ทั้งสองนี้ คือ ผู้น าแบบเน้นงาน (Task–Oriented) ส่วน
สถานการณ์ที่ 4, 5, 6 เป็นสถานการณ์ที่น่าพึงพอใจระดับปานกลาง รูปแบบที่สอดคล้องคือ ผู้น าแบบ
เน้นความสัมพันธ์ (Relationship Oriented) โดยฟดีเลอร์ให้เหตุผลว่า การที่ผู้น าเน้นงานเป็นรูปแบบ
ที่สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีน่าพึงพอใจมาก และไม่น่าพึงพอใจมากเพราะตามสถานการณ์ที่น่าพึง
พอใจมาก คนมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน งานมีโครงสร้างชัดเจน ผู้น ามีอ านาจมาก สิ่งที่ต้องท าคือ 
ผลักดันให้งานบรรลุเป้าหมาย ขณะที่สถานการณ์ท่ีไม่น่าพึงพอใจมาก ความสัมพันธ์ของคนไม่ดี 
โครงสร้างไม่ชัดเจน อ านาจผู้น าน้อย จึงต้องสนใจเรื่องงานให้มาก เพราะความสัมพันธ์ของผู้น ากับ
สมาชิกไม่ดีอยู่แล้ว จึงไม่ต้องสนใจเรื่องความสัมพันธ์ ส่วนในสถานการณ์ที่มีระดับความน่าพึงพอใจ
ปานกลางผู้น าต้องเน้นเรื่องความสัมพันธ์กับคน เพราะจะช่วยให้เกิดบรรยากาศท่ีดีให้เกิดแก่กลุ่ม ช่วย
ท าให้อ านาจของผู้น ามีอ านาจเพ่ิมข้ึน และแก้ไขโครงสร้างที่ไม่ชัดเจนให้ด าเนินงานไปได้ 
      2. ทฤษฎีความเป็นผู้น าตามสถานการณ์ของเฮอร์เซย์และบลันชาร์ด 
(Hersey and Blanchard’s Situational Theory) 
       กรอบแนวคิดตามสถานการณ์ของพอล เฮอร์เซย์ (Paul Hersey)  
และเคนบลันชาร์ด (Ken Blanchard) ได้กล่าวถึงผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะต้องปรับรูปแบบ 
ภาวะผู้น าของตนให้สอดคล้องกับความพร้อม (Readiness) ของผู้ปฏิบัติงานความพร้อมในที่นี้
หมายถึง ความสามารถ (Ability) และความมุ่งมั่นหรือความเต็มใจ (Willingness) ของผู้ปฏิบัติงาน 
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ในการท างาน ผู้ปฏิบัติงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนจะมีความพร้อมในลักษณะที่มีความแตกต่าง
กันตามแนวคิดของเฮอร์เซย์ และบลันชาร์ด ได้แบ่งกลุ่มของผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ 4 กลุ่ม 
(Achua and Lussier, 2013) ดังนี้ 
       1. ผู้ปฏิบัติงานที่ขาดความสามารถและมุ่งม่ันในการท างาน (R1)  
เป็นผู้มีความพร้อมอยู่ในระดับต่ า 
       2. ผู้ปฏิบัติงานที่ขาดความสามารถแต่มีความมุ่งมั่นในการท างาน (R2) 
พร้อมเป็นผู้มีความอยู่ในระดับปานกลาง 
       3. ผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถแต่ขาดความมุ่งมั่นในการท างาน (R3) 
พร้อมเป็นผู้มีความอยู่ในระดับปานกลาง–สูง 
       4. ผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถ และมีความมุ่งมั่นในการท างาน 
เป็นผู้มีความพร้อมอยู่ในระดับสูง 
      หากพิจารณาลักษณะความพร้อมของผู้ตามที่แตกต่างกันดังกล่าวนี้ 
จ าเป็นต้องใช้ผู้น าที่มีคุณลักษณะและพฤติกรรมในการท างานที่แตกต่างกัน จึงเกิดรูปแบบภาวะผู้น าที่
ต้องสอดคล้องกับสถานการณ์ คือ ความพร้อมของผู้ตามอย่างเหมาะสม คือ 
       1. ผู้น าแบบสั่งงาน (Telling) จะมีพฤติกรรมที่ให้ความส าคัญกับ
ผลผลิตมากให้ความส าคัญกับคนน้อย มีการออกค าสั่งให้ปฏิบัติ และควบคุมการท างานทุกขั้นตอน 
ซึ่งจะเหมาะกับผู้ตามประเภท R1 ซึ่งมีความพร้อมต่ า 
       2. ผู้น าแบบสอนงาน (Selling) ผู้น าแบบนี้จะมีพฤติกรรมแบบมุ่งงาน
และมุ่งคน มีการอธิบายแนะน า เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ซักถามเกี่ยวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งจะเหมาะสมกับผู้ตามประเภท R2 เพราะเป็นผู้ที่มีความเต็มใจในการท างาน แต่ขาดความรู้ทักษะ
ในการท างาน 
       3. ผู้น าแบบร่วมงาน (Participating) ผู้น าแบบนี้จะเป็นผู้น าที่ให้
ความส าคัญกับคนมาก แตใ่ห้ความส าคัญกับงานน้อย ซึ่งจะเหมาะสมกับความพร้อมผู้ตามประเภทนี้ 
คือเขามีความรู้ ความสามรถในการท างานมากแต่ขาดความเต็มใจ เพราะผู้น าไม่เอาใจใส่หรือให้ 
ความส าคัญบุคคลเหล่านี้ คือ ผู้อาวุโสทั้งหลายในหน่วยงานนั่นเอง พฤติกรรมของผู้น าจะต้องใช้การ
ระดมความคิดจากกลุ่ม เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ก าหนดวิธีการและ
เป้าหมายของงาน 
       4. ผู้น าแบบมอบหมายงาน (Delegating) เป็นผู้น าที่มีพฤติกรรมแบบ
ที่ให้ความส าคัญกับคนและงานน้อยทั้งคู่ จะควบคุมดูแลในลักษณะกว้างๆ เพียงก าหนดเป้าหมาย 
วิสัยทัศน์ขององค์การ ส่วนการปฏิบัติงาน การตัดสินใจจะมอบหมายให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีอิสระในการ 
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ด าเนินงาน เพราะผู้ตามประเภทนี้มีความพร้อมทั้งความสามารถ และความเต็มใจในการ 
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง ซึ่งสามารถอธิบายให้เห็นภาพชัดเจน ดังรูปภาพประกอบ  
 

 
 

ภาพประกอบ 9 รูปแบบภาวะผู้น าของเฮอร์เซย์และบลันชาร์ด 
 

     3. ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ในการบริหารระดับสูง 
      Dubrin (2004) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ในการบริหาร
ระดับสูง (Contingency Leadership in the Executive Suite) จากการค้นคว้าหาแนวคิดท่ี 
เกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูงด้านภาวะผู้น าตามสถานการณ์ ซึ่งท าโดยวิธีสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง 
สรุปได้ว่าผู้บริหารระดับสูงสามารถสร้างสภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ได้ 5 แนวคิด ซึ่งสรุปปัจจัยเชิง 
สถานการณ์ส าหรับภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับสูง ดังนี้ 
        1. แนวคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Approach) เป็นการวิเคราะห์
โครงสร้างอย่างเป็นระบบ โดยปราศจากอคติเกี่ยวกับจุดแข็ง และจุดอ่อน ตลอดทั้งภารกิจของ
องค์การผู้บริหารระดับสูงของบริษัทจะใช้วิธีการทดสอบและการออกแบบการปฏิบัติงานด้วยกลยุทธ์ 
เวลาส่วนใหญ่ของผู้น าจะเกี่ยวข้องกับกิจกรรมการวิเคราะห์สถานการณ์ โดยใช้เวลาถึง 80% กับ
ปัจจัยภายนอก เช่นลูกค้า คู่แข่ง ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยี และแนวโน้มตลาด ผู้บริหารระดับสูง 
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ควรใช้แนวคิดเชิงกลยุทธ์โดยมุ่งความส าคัญที่เทคโนโลยี ภมูิศาสตร์ หรือปัจจัยเชิงสถานการณ์อ่ืน ๆ 
ซึ่งจะต้องใช้แนวคิดเชิงกลยุทธ์ 
       2. แนวคิดด้านมนุษย์เป็นสินทรัพย์ (Human Asset Approach) 
ผู้บริหารระดับสูงและคณะผู้ท างานต้องจัดโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร ผู้บริหารระดับสูงจะใช้วิธีนี้ 
โดยเชื่อว่าการสร้างกลยุทธ์ด้านมนุษย์ ถือว่าเป็นงานที่ส าคัญซึ่งจะท าได้โดยการบริหารให้บุคคลเกิด
การเติบโตและพัฒนา ผู้บริหารระดับสูงจะใช้เวลาทั้งหมดของเขาในกิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์ 
เช่น การสรรหา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการวางแผนงานอาชีพ เป้าหมายที่ส าคัญของ
แนวคิดด้านมนุษย์เป็นสินทรัพย์ คือ การพัฒนาหน่วยธุรกิจนั้น 
       3. แนวคิดความเชี่ยวชาญ (Expertise Approach) ความเชื่อที่ว่า
ความรับผิดชอบที่ส าคัญของผู้บริหารระดับสูง คือการเลือกและการเผยแพร่ทั่วองค์การในสาขาท่ี
เชี่ยวชาญซึ่งจะท าให้องค์กรได้เปรียบเทียบการแข่งขันจะมีการอุทิศเวลาท างานส่วนใหญ่ให้แก่
กิจกรรมด้านความเชี่ยวชาญโดยจะการอุปถัมภ์ และปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ในความเชี่ยวชาญนี้ 
ซึ่งกิจกรรมเหล่านี้คือการวิจัยเทคโนโลยีใหม่ ๆ  
       4. แนวคิดการสกัดกั้น (Box Approach) แนวคิดนี้จะเกิดขึ้นด้วยการ
สร้างการสื่อสาร และการดูแลด้วยการควบคุมอย่างใกล้ชิด การควบคุมมีหลายรูปแบบ รวมถึง 
การตรวจสอบด้านการเงิน การสร้างกฎเกณฑ์ วิธีการด าเนินงาน การสร้างคุณค่าส าหรับผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริหารระดับสูงซึ่งใช้แนวคิดการสกัดก้ัน (Box Approach) จะอุทิศเวลา
ท างานเป็นจ านวนมากเพ่ือพิจารณาสิ่งที่เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน และยังใช้เวลาเพื่อให้รางวัลกับ
พนักงานซึ่งมีพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับมาตรฐานการควบคุม ปัจจัยสถานการณ์
ที่ส าคัญคือความพอใจแก่พนักงานและลูกค้า 
       5. แนวคิดด้านตัวแทนการเปลี่ยนแปลง (Change Agent Approach) 
ผู้บริหารระดับสูงถือว่าเป็นตัวแทนการเปลี่ยนแปลงโดยเชื่อว่าบทบาทท่ีส าคัญที่สุดของเขาคือ 
การสร้างสภาพแวดล้อมการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง การเปลี่ยนแปลงอาจท าให้เกิดความไม่สงบ
ระยะสั้น เช่น ความกังวล การสับสน และมีผลต่อการเงินด้วย ผู้บริหารระดับสูงที่มีแนวคิดด้าน
ตัวแทนการเปลี่ยนแปลงจะใช้เวลาสูงถึง 75% ของเวลาของเขาในการพูด ประชุม และใช้รูปแบบ 
อ่ืน ๆ ของการสื่อสารเพ่ือกระตุ้นสมาชิกให้เกิดการยอมรับต่อการเปลี่ยนแปลง จะมีการพบปะ 
เป็นประจ ากับผู้มีผลประโยชน์กับองค์กรจ านวนมากเพ่ือเป็นการประกาศแนวทางการเปลี่ยนแปลง 
ซึ่งผู้บริหารระดับสูงที่มีวิสัยทัศน์จะให้ความส าคัญกับความยากล าบากที่เกิดขึ้น และจะท าการ
เปลี่ยนแปลงทันทีท่ีสามารถท าได้ 
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     4. แนวโน้มการศึกษาภาวะผู้น าในอนาคต 
      ปัจจุบันการศึกษาเรื่องน าและภาวะผู้น าพัฒนาไปกว่าในอดีตมาก 
เนื่องจากทั้งนักวิชาการในสาขาต่าง ๆ ตลอดจนองค์การและหน่อยงานต่าง ๆ ล้วนเห็นความส าคัญ
และความจ าเป็นในการพัฒนาผู้น าในอนาคต ที่ไม่เพียงแต่มีความรู้และความสามารถในการ
บริหารงานปัจจุบัน แต่ต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถปรับเปลี่ยนตนเองและกลุ่มให้ด าเนินงาน 
อย่างเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ได้ประกอบกับสมาชิกในกลุ่มที่มีความรู้ ทักษะ และประสบการณ์
มากและซับซ้อนขึ้น ท าให้การใช้ภาวะผู้น าตามกรอบความคิด (Framework) หรือกระบวนทัศน์ 
(Paradigm) แบบเดิมขาดความสมบรูณ์และประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาท าให้มีผู้ศึกษาและพัฒนา
ทฤษฎีภาวะผู้น าสมัยใหม่ โดยมีแนวความคิดที่น่าสนใจ ดังต่อไปนี้ (วิโรจน ์สารัตนะ, 2556 และจตุพร 
สังขวรรณ, 2557) 
       1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนรูป และภาวะผู้น า
แบบเหนือชั้น (Transactional, Transformational and Transcendental Leadership) สามารถ
อธิบายได้ ดังนี้ 
        1.1 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน คือ ผู้น าจะก าหนดเงื่อนไขและ
รางวัลที่ผู้ตามต้องการในการปฏิบัติงาน ถ้าผู้ตามสามารถท างานได้ตามเป้าหมายที่ต้องการ  
เขาก็จะได้รับรางวัลโดยรางวัลอาจจะเป็นผลตบแทนที่เป็นรูปธรรมหรือความพอใจของบุคคล 
        1.2 ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนรูป คือ ผู้น าจะช่วยก าหนดเป้าหมาย
ชี้น าและส่งเสริมให้สมาชิกมีความสามารถและเห็นความส าคัญของเป้าหมาย และปฏิบัติงานด้วย
แรงจูงใจของตนเอง จนผู้ตามสามารถปฏิบัติงานได้โดยไม่ต้องมีผู้น าอย่างเป็นทางการได้ 
        1.3 ภาวะผู้น าแบบเหนือชั้น คือ ผู้น าจะช่วยก าหนดเป้าหมายชี้น า 
และส่งเสริมให้สมาชิกมีความสามารถและเห็นความส าคัญของเป้าหมาย และปฏิบัติงานด้วยแรงจูงใจ
ของตนเอง จนผู้ตามสามารถปฏิบัติงานได้โดยไม่ต้องมีผู้น าอย่างเป็นทางการได้ด้วยความมีระดับที่
สูงส่ง (Transcend) ทั้งมิติด้านคุณธรรมและมิติด้านคุณลักษณะของผู้น า 
       2. ภาวะผู้น าแบบคุณลักษณะพิเศษ (Charismatic Leadership) 
เป็นการศึกษาผู้น าบางคนที่มีคุณลักษณะพิเศษ หรือเสน่ห์ (Charisma) ที่มีเอกลักษณ์เฉพาะตัวที่
สร้างการยอมรับ ท าให้สามารถตัง้เป้าหมาย โน้มน้าว และดึงดูดใจให้สมาชิกมุ่งสู่เป้าหมายด้วยความ
เต็มใจตัวอย่างเช่นประธานาธิบดี John F. Kennedy กับศรัทธาของชาวอเมริกัน และวิสัยทัศน์ใน
การส่งมนุษย์อวกาศไปลงดวงจันทร์ ซึ่งทุกคนต่างให้ความร่วมมือ ถึงแม้ Kennedy จะถูกลอบสังหาร
ก่อนที่จะอเมริกาสามารถส่งยาน Apollo 11 ไปลงดวงจันทร์ได้ส าเร็จ 
     นอกจากนี้ Blanchard (2006) ได้กล่าวไว้ว่า เมื่อพิจารณาจากกระแสโลก 
ในปัจจุบันซึ่งเกิดการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและโลกาภิวัตน ์ซึ่งมีผลกระทบต่อการท างานและ 
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องค์การเป็นวงกว้างและยาวนาน ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ท าให้องค์การต้องเพิ่มศักยภาพ
ของการตัดสินใจแบบกลุ่มมากยิ่งข้ึน บทบาทผู้น าแบบบุคคลเดียวจะเริ่มลดความส าคัญลง ตัวผู้น าเอง
ก็มีแนวโน้มเชื่อถือในการตัดสินใจของทีมท่ีถูกจัดตั้งขึ้นเป็นกรณีพิเศษแบบชั่วคราวมากขึ้น ดังนั้นใน
แต่ละทีมก็จะมีอ านาจในการตัดสินใจในงานเฉพาะส่วนที่ทีมของตนรับผิดชอบ ซึ่งแนวโน้มภาวะผู้น าก็
อาจจะเป็นลักษณะการแบ่งปันและแลกเปลี่ยนความคิด การกระจายอ านาจ หน้าที่ ความรับผิดชอบ 
หรือ การรวมกลุ่ม ภายใต้การใช้เทคโนโลยีที่ล้ าสมัย ผู้น าก็มีแนวโน้มจะติดต่อสื่อสารกับสมาชิกผ่าน
อุปกรณ์และเครื่องมือที่เป็นระบบเครือข่าย โดยไม่ต้องมาเผชิญหน้ากันทุกครั้ง ซึ่งอาจส่งผลให้
ช่องว่างระหว่างระดับชั้นของอ านาจในองค์การเริ่มลดลง 
     Goleman (1998) ได้กล่าวไว้ว่า องค์การในอนาคตจะมีแนวโน้ม 
ไม่มีขอบเขตท่ีแน่นอน ลดล าดับการบังคับบัญชาจากโครงสร้างองค์การแบบสูงมาเป็นแบบราบ 
ยืดหยุ่น ยึดโครงการและทีมเป็นพื้นฐาน ส่วนแนวโน้มของการจ้างงานก็จะเป็นลักษณะการจ้างงาน
แบบชั่วคราว สรรหาจากภายนอก และไม่จ าเป็นต้องมีปฏิสัมพันธ์ใกล้ชิดสนิทสนมกัน พนักงานก็จะมี
ความเป็นอิสระมากข้ึน ซึ่งองค์การก็ไม่สามารถจะควบคุมหรือบังคับได้มากนัก แต่จะเน้นลักษณะ 
การแลกเปลี่ยนความสามารถและความคิด ตลอดจนการมีเป้าหมายร่วมกัน ดังนั้น ความเป็นไปได้ใน
การศึกษาภาวะผู้น าในอนาคตอาจขยายการศึกษาภาวะผู้น าไปยังเรื่องอ่ืน ๆ เช่น ศึกษาภาวะผู้น า 
และภาวะผู้ตามร่วมกันบนแนวคิดจิตวิทยาการรู้การคิด (Cognitive Psychology) ผลกระทบของ
โลกาภิวัตน์ท าให้องค์กรจ าเป็นต้องได้ผู้น าที่มีความสามารถในด้านการน าต่างวัฒนธรรม (Cross 
Culture) การศึกษาวิจัยด้านภาวะผู้น ายุคใหม่ได้กล่าวถึงทักษะและพฤติกรรมที่เหมาะสมของผู้น า
ระดับนานาชาติ (Global Leadership) จากแนวโน้มส าคัญที่เกิดขึ้นและยังคงด าเนินอย่างต่อเนื่องไป
ในอนาคตของช่วงศตวรรษท่ี 21 โดยแนวโน้มด้านภาวะผู้น าในอนาคตท่ีคาดหมายสามารถสรุปได้ใน
ตาราง 5 
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ตาราง 5 แสดงกระแสการเปลี่ยนแปลงในองค์การและภาวะผู้น าในอนาคต 
 

ประเด็นที่เปลี่ยนแปลง ลักษณะที่เปลี่ยนแปลงขององค์การและผู้น า 
1. ด้านโครงสร้าง 
(Structure) 
2. องค์ประกอบของ 
ประชากร (Demographic) 
3. กระแสโลกาภิวัตน ์
(Globalization) 
4. จริยธรรมใหม่ของการ
ท างาน (New Work Ethic) 
5. การเรียนรู้และ 
องค์ความรู ้(learning and 
Knowledge) 
6. เทคโนโลยีและการเข้าถึง
สารสนเทศ (Technology 
and Access to 
Information) 
7. เน้นเร่ืองความยืดหยุ่น 
(Emphasis on Flexibility) 
8. การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
อย่างรวดเร็ว (Fast-Paced 
Change) 

1. องค์การแบบแนวราบ รูปแบบโครงสร้างใหม่ และเน้นการใช้
ทีมงาน 
2. ผู้น าต้องปรบับทบาทใหม่ เน้นที่ผู้ตามและผู้มีส่วนได้เสีย 
3. มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมเพิ่มขึ้น ช่องว่างระหว่างพนักงาน 
สูงอายุกับพนักงานรุ่นใหม่มีมากขึ้น 
4. ผู้น าต้องมีความเข้าใจถึงความแตกต่างและองค์ประกอบทาง
วัฒนธรรม 
5. เผชิญกับลักษณะข้ามวัฒนธรรม (Cross-Culture) มากข้ึนมี
ทีมงานขา้มชาติและผู้น าข้ามชาติมากข้ึน 
6. ผู้น าต้องท าความเข้าใจวัฒนธรรมต่างชาติและมีความเป็น
นานาชาติมากข้ึน ต้องสนใจจับติดกระแสโลก (Global Issues)  
อยู่เสมอ 
7. ความภักดีต่อองค์การลดลง มีการเปลี่ยนแปลงค่านิยมในการ
ท างานมากข้ึน 
8. ผู้น าต้องสามารถประสานวิธกีารท างานกับความแตกต่างดา้น
วัยวุฒิของกลุ่มบุคลากรให้ผสมกลมกลืนได้มากข้ึน 
9. บุคลากรที่ท างานเป็นผู้มีความรู้สูงขึ้น องค์การเปลี่ยนเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
10. ผู้น าต้องพัฒนาความสามารถตนเองในการน าผู้ร่วมงานที่ทรง
ความรู ้
11. เทคโนโลยีใหม่เกิดขึ้นรวดเร็ว สารสนเทศเพิ่มปริมาณขึ้น 
อัตราความเร็วในการเคลื่อนที่ของสารสนเทศสงูมาก เกิดวิธี 
ใหม่ๆ ที่มีประสิทธิภาพในการเข้าถึงและการใช้สารสนเทศ 
ร่วมกัน 
12. ผู้น าต้องก้าวทนัเทคโนโลยอียู่เสมอ แหล่งที่มาของอ านาจ 
จะเปลี่ยนไป มีการบูรณาการเทคโนโลยีต่างๆ เข้าด้วยกันเพื่อ 
เพิ่มประสิทธิผลของผู้น า 
13. ผู้น าจ าเปน็ต้องเรียนรู้วิธีการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
(Manage Change) 
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 จากตาราง 5 สรุปได้ว่า ผู้น าในอนาคตจะต้องยอมรับแนวคิดที่ต้องประสานงานร่วมกับผู้อ่ืน
และต้องมีความจริงใจอย่างแท้จริง (Authentic) ต่อผู้มีส่วนได้เสียทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
โดยเริ่มก่อนที่พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงเจตคติบริการแก่ลูกน้องของตนเพ่ือให้เป็นแบบอย่างที่ดีแก่
คนเหล่านี้ ได้เรียนรู้และเกิดจิตส านึกการให้บริการแก่บุคคลอื่น และผู้มีส่วนได้เสียภายนอกอีกทอด
หนึ่ง ผู้น าจึงจ าเป็นต้องเลิกทัศนะการเป็นนาย (Powerful Bosses) ของตนลงในการยึดแนวคิด 
การมีน้ าใจบริการนั้น ผู้น าจ าเป็นต้องเน้นค่านิยมด้านการมีความสัตย์ซื่อถือคุณธรรมยึดมั่นหลักการ 
(Integrity and Honesty) ต่อผู้มีส่วนได้เสียดังกล่าวเป็นส าคัญ ผู้น าในอนาคตจะต้องมีมุมมองที่
กว้างไกลระดับโลก (Global Perspective)จะต้องชาญฉลาดและเข้าใจอย่างถ่องแท้ต่อปัจจัยทาง
วัฒนธรรม ด้วยเหตุที่จะต้องเกี่ยวข้องกับบุคคลที่หลากหลายวัฒนธรรมมีความแตกต่างของ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ และผู้เกี่ยวข้องกับองค์การเพ่ิมมากขึ้นตามกระแสโลกาภิวัตน์ ผู้น าจ าเป็นต้อง
มีความสามารถในการเข้าใจและสามารถปฏิสัมพันธ์กับคนต่างวัฒนธรรมได้อย่างเหมาะสมรู้จักละเว้น
การแสดงเจตคติแบบการลงความเห็นตัดสินใดๆ หรือการใช้ค าพูดเชิงวิพากษ์วิจารณ์เกี่ยวกับ
วัฒนธรรมอื่น แต่ใช้การติดต่อเรียนรู้โดยตรงด้วยมุมมองที่ดีต่อผู้อื่นเสมอ 
 
การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 
 
 1. ความเป็นมาของภาวะผู้น าที่แท้จริง 
  Avolio and others (2004) ความแท้จริง หรือ Authenticity มีรากศัพท์มาจากปรัชญา 
ยุคกรีกโบราณที่กล่าวว่า “know thyself” หรือการรู้จักตนเอง ซึ่งถูกสลักไว้ในวิหารเทพอะพอลโล  
ณ เมืองโบราณเดลฟี Harter (2002) นอกจากนั้นยังพบวลีดังกล่าวในบทละครแฮมเล็ต ของ William 
Shakespeare ว่า “to thine own self be true” หมายถึง เป็นเจ้าของตนเองที่แท้จริง ซึ่งชี้ให้เห็นถึง
สาระส าคัญของความแท้จริงว่า เป็นการได้รับความรู้ การยอมรับ และการด ารงไว้ซึ่งการรู้จักตนเอง 
การรักษาค่านิยมหลัก การก าหนดความชอบและอารมณ์ ท าให้บุคคลนั้นเป็นผู้ที่มีความแท้จริง ปัจจุบันวลี
ดังกล่าวได้ถูกน ามากล่าวถึงในงานวิจัยภาวะผู้น าที่แท้จริงเป็นจ านวนมาก  
  Avolio and Gardner (2005) แนวคิดความแท้จริงพบในแนวคิดเชิงปรัชญาและจิตวิทยา 
ในมุมมองเชิงปรัชญากล่าวว่า ความแท้จริงได้รับอิทธิพลมาจากหลักคุณธรรมจริยธรรม ซึ่งการจะเป็น 
ผู้แท้จริงนั้นต้องรับผิดชอบต่อการตัดสินใจของตนเอง มีความเคารพในบรรทัดฐานทางสังคม และมีความ
เคารพผู้อ่ืน ดังนั้นผู้ที่มีความแท้จริงจึงเป็นผู้ที่มีจริยธรรมและแสดงถึงความซื่อสัตย์ ส่วนมุมมอง 
เชิงจิตวิทยานั้น Novicevic and other (2006) ความแท้จริงจะถูกกล่าวถึงในลักษณะนิสัยและ 
การก าหนดนิสัยส่วนบุคคลไม่ได้เกิดจากสภาวะจิตหรือวิญญาณ ดังนั้นการเป็นผู้ที่มีความแท้จริงในมุมมอง 
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นี้จะต้องเป็นคนที่รู้จักตนเองอย่างแท้จริง ปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับค่านิยม การกระท าไม่ข้ึนอยู่กับ 
การตัดสินชี้น าทางสังคม  
  Bass and Steidlmeier (1999) กล่าวว่า Burns (1978) เป็นนักวิจัยท่านแรกที่เห็นว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงควรเพิ่มองค์ประกอบเกี่ยวกับจริยธรรมเข้าไปด้วย ประกอบกับข้อเสนอแนะ
ของ Bass (1985) ที่แยกภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงออกเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรม 
(Ethical Transformational Leadership) และผู้น าการเปลี่ยนแปลงแบบเทียม (Pseudo 
Transformational Leadership) นอกจากนั้นยังอธิบายว่า คุณสมบัติด้านความซื่อสัตย์ (Integrity) และ
คุณสมบัติทางด้านคุณธรรม (Related Virtues) เป็นองค์ประกอบส าคัญของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่
แท้จริง (Authentic Transformational Leaders) 
  Kernis (2003) กล่าวถึงความแท้จริงว่า ความแท้จริงจะก่อให้เกิดระดับของการรับรู้
คุณค่าในตนเอง (Self-Esteem) โดยอธิบายว่า เมื่อบุคคลรู้จักและยอมรับตนเองทั้งข้อดีและข้อเสีย 
บุคคลนั้นจะแสดงความมั่นคง ไม่อ่อนไหวง่าย มีอิสระจากอคติของผู้อื่น เกิดความโปร่งใส เปิดเผย 
มีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน อีกทั้งยังแสดงพฤติกรรมความแท้จริงซึ่งท าให้เห็นค่านิยม ความเชื่อ  
และการกระท าของเขา Gatling, Castelli and Cole (2013) ผู้น าที่มีความแท้จริงจะพัฒนา 
ความแท้จริงต่อผู้ตาม และในทางเดียวกัน ผู้ตามที่มีความแท้จริงจะมีความผาสุก (Well-Being)  
และมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
 2. ความหมายภาวะผู้น าที่แท้จริง 
  แนวคิดของภาวะผู้น าที่แท้จริงเริ่มได้รับความสนใจมากในปัจจุบันนี้ และได้มีการน าเสนอ
มุมมองอีก้านหนึ่งของภาวะผู้น าที่แท้จริง ใน “Leadership Quarterly” ซึ่งได้มีการตีพิมพ์ประเด็นพิเศษ 
เรื่องภาวะผู้น าที่แท้จริง ใน ค.ศ. 2005 ค าจ ากัดความของภาวะผู้น าที่แท้จริง มีความหลากหลาย 
(Authenticity) ดังนี้ 
   Wheatley (1999) ให้ความหมายกับภาวะผู้น าที่แท้จริงว่า เป็นผู้ที่มีภาวะผู้น าที่แท้จริง 
ต้องเป็นคนเปิดเผย รู้จักตนเอง รู้จุดแข็งจุดอ่อนของตน เข้าใจอารมณ์ และรู้ว่าตนเองมีบุคลิกภาพแบบใด
สามารถท าให้ผู้พบเห็นตระหนักได้ถึงความชาญฉลาดความแข็งแกร่งความมุ่งมั่น ความรู้ ความสามารถ
ประสบการณ์ ค่านิยม ความเชื่อ ความปรารถนา นอกเหนือจากองค์ประกอบดังกล่าวคุณธรรมส าคัญที่สุด
ของภาวะผู้น าที่แท้จริง  
   Luthans and Avolio (2003) ให้ความหมายกับภาวะผู้น าที่แท้จริงว่า เป็นทฤษฎีที่
สร้างข้ึนจากพฤติกรรมเชิงองค์การด้านนบวกเป็นทฤษฎีภาวะผ้นู่ที่เปลี่ยนแปลงได้และยึดหลักศีลธรรม
จรรยา เชื่อว่าภาวะผ้น ามิได้เกิดข้ึนเฉพาะกับบุคคลใดบุคคลหนึ่ง แต่แพร่กระจายออกไปทั่วทั้งองค์การ 
ทุกคนในองค์การสามารถรับรู้ได้ถึงภาวะผู้น าที่แท้จริงของตนเอง   
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   George (2003) ให้ความหมายกับภาวะผู้น าที่แท้จริง คือ ผู้น าที่น าด้วยความมุ่งมั่น 
มีคุณค่า และชื่อสัตย์ เป็นลูกจ้างที่ดีที่สืบทอดมาจากบรรพบุรุษ สร้างองค์กรที่ยืนยาว กระตุ้นลูกน้อง 
ให้บริการลูกค้าที่ดีกว่า และสร้างค่านิยมให้คงอยู่ยาวนานแก่ผู้ถือหุ้นขององค์กรผู้น าที่แท้จริงต้องการให้
ผู้อื่นอย่างแท้จริงผ่านองค์กร สนใจที่จะให้อ านาจคน เพ่ือน าให้ท าสิ่งที่แตกต่างมากกว่าหลงอยู่ในอ านาจ 
เงิน หรือชื่อเสียง และเป็นผู้น าที่น าด้วยใจที่มีคุณภาพ ความรัก และความเมตตา 
    ผู้น าที่แท้จริงไม่ได้เกิดมาแล้วเป็นเลย มีหลายคนที่มีพรสวรรค์ในการเป็นผู้น าแต่ต้อง
ได้รับ การพัฒนาจนกลายเป็นผู้น าที่ส าคัญ ผู้น าที่แท้จริงใช้ความสามารถตามธรรมชาติ แต่ยังคงตระหนัก
ถึงข้อบกพร่องหรือจุดอ่อน แล้วท างานอย่างหนักเพ่ือเอาชนะจุดอ่อนนั้น เป็นผู้น าที่น าคนด้วยความมุ่งม่ัน 
มีความหมาย และมีคุณค่า สร้างมิตรภาพที่มั่นคงกับผู้คน มีวินัยในตนเอง อุทิศตนให้กับการพัฒนาตนเอง 
เพราะรู้ว่าการเป็นผู้น านั้นต้องใช้เวลาชั่วชวีิต 
   George (2015) ให้ความหมายกับภาวะผู้น าที่แท้จริง คือ ผู้น าที่ค้นพบทิศเหนือแท้จริง 
ตัวตนที่แท้จริง ตัวตนของตนที่ยึดโยงผู้คนด้วยเป้าหมายและค่านิยมร่วมกัน พร้อมทั้งหนุนให้คนอ่ืน 
เป็นผู้น าของแท้เพ่ือสร้างคุณค่าต่อทุกฝ่ายที่มีส่วนได้ส่วนเสีย 
   Avolio and Gardner (2005) ให้ความหมายกับภาวะผู้น าที่แท้จริงว่า ภาวะผู้น าที่
แท้จริงไว้ว่าเป็นบุคคลที่มีความลุ่มลึกในวิธีคิดและการประพฤติตน และบุคคลอ่ืนสามารถรับรู้ได้ถึง 
ความตะหนักในด้านค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม ความรู้ความเข็มแข็ง รวมทั้งความตระหนักถึงบริบท 
ในที่ท างานมีความมั่นใจ ความหวังดี มีความยืดหยุ่น และเปี่ยมไปด้วยคุณธรรม 
   Walumbwa (2008) ให้ความหมายกับภาวะผู้น าที่แท้จริงว่าแบบแผนของพฤติกรรม
ของผู้น าที่พัฒนามาจากและมุ่งสร้างสมรรถนะทางจิตวิทยาเชิงบวกและบรรยากาศทางจริยธรรมอันดีงาม 
ในการส่งเสริมการตระหนักตน คุณธรรมในตนเอง กระบวนการทางสารสนเทศท่ีสมดุล และความโปร่งใส
อย่างมีเหตุผล ในการท างานร่วมกันระหว่างผู้น าและผู้ตาม เพ่ือปลูกฝังการพัฒนาตนเองเชิงบวก 
   สุภาพ สิกขาพันธ์ (2556) ให้ความหมายกับภาวะผู้น าที่แท้จริงว่า การเป็นเจ้าของ
ประสบการณ์ของตน ความคิด อารมณ์ ความต้องการ ความชื่อชอบหรือความเชื่อตลอดจน ความแท้จริง 
ถูกใช้ในความหมายเหมือนค าว่า ความจริงใจ ซึ่งค าทั่งสองสามารถใช้แทนกันได้ในบางกรณี 
   รัตติกรณ์ จงวิศาล (2559) แต่นักทฤษฎีทุกคนเน้นความส าคัญของความมั่นคงในค าพูด 
การกระท า และค่านิยมของผู้น า แง่มุมท่ีเพ่ิมเติมของภาวะผู้น าที่แท้จริงจะรวมไปถึงค่านิยมในทางบวก
ของผู้น า การตระหนักรู้ตัวเองของผู้น า และความสัมพันธ์ที่ไว้ใจได้กับผู้ตาม ภาวะผู้น าที่แท้จริงเป็นทฤษฎี
บรรทัดฐาน (Normative Theory) ซึ่งอธิบายถึงผู้น าในอุดมคติส าหรับองค์การ ทฤษฎีนี้พยายามที่จะ
บูรณาการความคิดเกี่ยวกับผู้น าที่มีประสิทธิผลที่เกี่ยวข้องภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  
   สรุปได้ว่าภาวะผู้น าที่แท้จริง หมายถึง ผู้น าที่น่าเชื่อถือเป็นผู้ที่มีความมุ่งมั่นต่อการบรรลุ
เป้าหมาย โดยการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องจนเป็นผู้น าที่รู้จักตนเองอย่างดีและอย่างแท้จริง มีความเป็น
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ตนเองที่ไม่ซ้ าแบบใคร ไม่ได้ลอกเลียนแบบใคร ผู้น าที่แท้จริงใช้ความสามารถตามธรรมชาติ แต่ยังคง
ตระหนักถึงข้อบกพร่องหรือจุดอ่อน แล้วท างานอย่างหนักเพ่ือเอาชนะจุดอ่อนนั้น เป็นผู้น าที่ยึดโยงผู้คน
ด้วยเป้าหมายและค่านิยมร่วมกัน พร้อมทั้งหนุนให้คนอ่ืนเป็นผู้น าที่แท้จริงเหมือนตนเองเพ่ือสร้างคุณค่า
ต่อทุกฝ่ายที่มีส่วนได้ส่วนเสีย  
 3. ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าที่แท้จริงกับภาวะผู้น าประเภทอ่ืน 
  Luthans and Avolio (2003) แม้พบว่ามีความหมายคาบเกี่ยวกันระหว่างแนวคิด 
ภาวะผู้น าที่แท้จริงกับภาวะผู้น าแนวอ่ืน อย่างไรก็ตาม นักวิจัยหลายท่านยังยืนยันว่าเป็นแนวคิดท่ีมี
เอกลักษณ์แตกต่างจากภาวะผู้น าแบบอ่ืน ๆ (Walumbwa and others, 2008) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
องค์ประกอบความโปร่งใสในสัมพันธภาพและการรู้จักตนเอง  
  Fox (2011) อธิบายความแตกต่างระหว่างความแท้จริงกับภาวะผู้น าที่แท้จริงว่า 
ความแท้จริงเป็นโครงสร้างทางจิตใจภายในบุคคล แต่ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีขอบเขตท่ีกว้างกว่า 
เพราะเป็นกระบวนการที่ส่งผลต่อตนเองรวมถึงส่งผลต่อบริบททางสังคมด้วย 
  Luthans and Avolio (2003) กล่าวว่า ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าที่แท้จริงกับ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง องค์ประกอบความโปร่งใสในสัมพันธภาพของภาวะผู้น าที่แท้จริงไม่เก่ียวข้อง
กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
  Wood (2003) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่จ าเป็นที่จะต้องบอกความจริงเมื่อพวกเขา
พยายามเพ่ือน าไปสู่เป้าหมาย ส่วนภาวะผู้น าที่แท้จริงจะต้องมีคุณลักษณะโปร่งใส เปิดเผย อีกทั้งผู้น าที่
แท้จริงจะสร้างความเป็นผู้น าของตนโดยมีอิทธิพลต่อผู้ตามในลักษณะบุคลิกภาพ การเลียนแบบพฤติกรรม 
การอุทิศตน มากกว่าการสร้างแรงบันดาลใจ หรือการน าเสนอด้วยวิธีการที่ท าให้เกิดความประทับใจ  
  Gardner and Avolio (1998) ความโปร่งใส เปิดเผย การอุทิศตนมากกว่าการสร้างแรง
บันดาลใจ สิ่งเหล่านี้จึงท าให้ผู้น าที่แท้จริงสร้างความสัมพันธ์ที่น่าไว้วางใจและใกล้ชิดได้ด้วยตัวของเขาเอง  
  Gardner and others (2005) นอกจากนั้นยังกล่าวว่าภาวะผู้น าที่แท้จริงมุ่งเน้นพัฒนา 
ตัวผู้น า ส่วนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นการพัฒนาผู้ตามให้กลายเป็นผู้น าอีกทั้งผู้น าที่แท้จริง 
ไม่จ าเป็นต้องมีเสน่ห์ (Charismatic) เหมือนกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
  Stewart (2012) อธิบายความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าที่แท้จริงกับภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้
ว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงมุ่งเน้นไปในการพัฒนาผู้น า ส่วนภาวะผู้น าแบบรับใช้มุ่งเน้นไปที่การพัฒนาผู้ตาม 
นอกจากนั้นภาวะผู้น าที่แท้จริงจะมีลักษณะน าผู้ตามด้วยจุดประสงค์และค่านิยม ไม่ได้ใช้วิธีการสร้างแรง
บันดาลใจเหมือนกับภาวะผู้น าแบบรับใช้ อีกทั้งยังกล่าวว่า ผู้น าที่แท้จริงท าในสิ่งที่แท้จริง (Real)  
ส่วนภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้จะปฏิบัติด้วยความถูกต้อง (Right) มีลักษณะที่ให้ความส าคัญต่อผู้อื่น 
เป็นอันดบัแรกโดยการเติมเต็มความต้องการและความปรารถนาต่าง ๆ ของผู้ตาม 
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  Avolio and Gardner (2005) และ Stewart (2012) ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าที่
แท้จริงกับภาวะผู้น าเชิงบารมี โดยผู้น าเชิงบารมีจะให้ความส าคัญต่อการสร้างแรงบันดาลใจ การจัดการ
กับความประทับใจต่อผู้ตาม มีการเชิญชวน ดึงดูดใจผู้ตาม แต่ภาวะผู้น าที่แท้จริงจะสร้างการรับรู้คุณค่า
ความหมายและปฏิสัมพันธ์อันดีต่อตนเองและผู้ตาม รวมถึงมุมมองเชิงจริยธรรม ค่านิยม และคุณลักษณะ
ส่วนบุคคล  
  Liu (2012) ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าที่แท้จริงกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
นักวิจัยกล่าวว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงนั้นมีความหมายที่ครอบคลุมกว้างกว่า นอกจากนั้นยังมองว่าภาวะผู้น า
ที่แท้จริงมุ่งเน้นการพัฒนาตัวผู้น า ส่วนภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมุ่งเน้นการพัฒนาผู้ตาม อีกทั้งองค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าที่แท้จริงในส่วนของการตระหนักรู้ในตนเองไม่ได้อยู่ในองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมด้วย  
  Stewart (2012) นอกจากนั้นแล้ว ผู้น าเชิงจริยธรรมอาจให้รางวัลในรูปแบบการแลกเปลี่ยน 
(Transactional) เพ่ือกระตุ้นจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ผู้น าที่แท้จริงจะใช้ตนเองเป็นตัวแบบทางจริยธรรม
เพ่ือกระตุ้นจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา  
  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าที่แท้จริงกับภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณ โดยทั่วไปแล้วภาวะผู้น าที่แท้จริงมีพ้ืนฐานมาจากจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) 
และแนวคิดการก ากับตนเอง (Self-Regulation) น าผู้คนด้วยจุดประสงค์และค่านิยม แต่ภาวะผู้น า 
เชิงจิตวิญญาณนั้นมีพ้ืนฐานมาจากหลักค าสอนทางศาสนาคริสต์ นอกจากนั้นยังมองว่าภาวะผู้น า 
เชิงจิตวิญญาณมุ่งเน้นการพัฒนาผู้ตาม และน าผู้อ่ืนด้วยแรงบันดาลใจและจิตวิญญาณ 
  กล่าวโดยสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงเป็นแนวคิดท่ีมีเอกลักษณ์แตกต่างจากแนวคิด 
ภาวะผู้น าแนวอ่ืน ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์ประกอบเกี่ยวกับการตระหนักรู้ หมายถึง ผู้น าที่มีความเข้าใจ
ค่านิยมตนเอง ปฏิบัติต่อผู้อ่ืนบนพื้นฐานทางจริยธรรม และมุ่งเน้นการพัฒนาตนเองให้มีความเป็นผู้น า 
 4. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าที่แท้จริง 
  ช่วงปลายศตวรรษที่ 20 ปัญหาด้านคุณธรรมจริยธรรมของผู้บริหารองค์การขนาดใหญ่ 
ในกลุ่มประเทศตะวันตก เช่น กรณีการคอรัปชั่นที่น าไปสู่การล้มละลายของบริษัท Enron และบริษัท
ตรวจบัญชี Arthur Andersen ซึ่งสร้างความสูญเสียอย่างใหญ่หลวงต่อผู้ถือหุ้น ลูกค้า และพนักงาน
จ านวนหลายหมื่นคน กรณีลักษณะดังกล่าวกระตุ้นให้นักวิชาการและนักปฏิบัติหันมาสนใจแนวคิดของ
ภาวะผู้น าที่แท้จริงอย่างจริงจังมากขึ้น Bill George ศาสตราจารย์ด้านการบริหารจากมหาวิทยาลัย 
ฮาร์เวิร์ดและหนึ่งในผู้บุกเบิกแนวคิดภาวะผู้น าที่แท้จริง เสนอว่าผู้น าองค์กรที่มีภาวะผู้น าที่แท้จริงไม่
จ าเป็นต้องเกิดมาพร้อมกับคุณลักษณะที่ครบถ้วนส าหรับการจะเป็นผู้น าที่ดี แต่พัฒนาภาวะผู้น าจาก
กระบวนการที่เกิดจากความเข้าใจในตนเอง การก้าวข้ามขีดจ ากัด และความพยายามในการปรับปรุง
พัฒนาตนเอง ไปสู่ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีความน่าเชื่อถือ น่าเลื่อมใสศรัทธา (George, 2003) 



 

 

  67 

  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าที่แท้จริงของ George (2003)  
ที่กล่าวว่า ผู้น าที่แท้จริง คือ คนที่มีความซื่อสัตย์สูงสุด ยอมรับที่จะสร้างบริษัทให้คงอยู่ยาวนาน เป้าหมาย
และคุณค่าท่ีแท้จริงของตนเองมีความกล้าในการสร้างบริษัทตามความต้องการของผู้ถือ หุ้น และตระหนัก
ถึงความส าคัญของการบริการสู่สังคม โดยคุณลักษณะของผู้น าที่มีภาวะผู้น าที่แท้จริงมี ดังนี้ 
   1. ความเป็นตัวของตัวเอง (Being your own person) 
    คุณลักษณะที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่ผู้น าต้องมี คือ ความเป็นตัวของตัวเอง (Being your 
own person) ผู้น าที่ดีต้องท างานอย่างอิสระและมีความเป็นอิสระสูง ความเป็นตัวของตัวเองส าคัญที่สุด 
เมื่อรู้สึกถูกกดดันและต้องอยู่ตามล าพัง 
   2. การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะตน (Developing your unique 
leadership style) 
    การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะตน (Developing your unique 
leadership style) จะต้องประกอบด้วยบุคลิกและลักษณะนิสัย ผู้น าที่ดีสามารถที่จะปรับรูปแบบของตน
ที่มีความแตกต่างกันตามสถานการณ์ และรู้ว่าควรจะเปลี่ยนรูปแบบให้แตกต่างเมื่อไรและ อย่างไร 
   3. การระวังจุดอ่อนของตน (Being aware of your weaknesses) 
    การยอมรับจุดอ่อนเป็นสิ่งส าคัญของผู้น าที่แท้จริง ส่วนใหญ่คนเรามักจะปิดบัง
จุดอ่อน ของตนเพ่ือให้คนอ่ืนเชื่อถือและยอมรับ แต่การเปิดรับข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) จะท าให้เรา 
พยายามแก้ไขและท าให้ดีขึ้น คนอ่ืนจะเห็นจุดอ่อนของเรามากกว่าเรา 
  นอกจากนี้แล้ว George (2003) ยังได้น าเสนอมิติของผู้น าที่แท้จริง (Dimensions 
Authentic Leaders) ไว้ดังนี้ 
   1. การเข้าใจเป้าหมายของตนเอง (Understanding their purpose)  
   2. การปฏิบัติด้วยคุณค่าที่แท้จริง (Practicing solid values)  
   3. การน าด้วยใจ (Leading with heart)  
   4. การสร้างสัมพันธภาพ (Establishing connected relationships)  
   5. การมีวินัยในตนเอง (Demonstrating self-discipline) 
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ที่มา : George (2003) 
 

ภาพประกอบ 10 มิติของผู้น าที่แท้จริง( Dimensions of Authentic Leadership) 
 
  จากมิติของผู้น าที่แท้จริง ( Dimensions of Authentic Leadership) Bill George  
ได้อธิบายถึงมิติทั้ง 5 ไว้ดังนี้ 
   1. Purpose : Passion หมายถึง การเข้าใจเป้าหมายของตนเอง และรักท่ีจะท าให้ 
เป้าหมายนั้นส าเร็จดั่งที่คาดหวังไว้ 
   2. Value : Behavior หมายถึง การแสดงพฤติกรรมหรือการท างานด้วยการเห็นคุณค่า
ในตนเอง 
   3. Heart : Compassion หมายถึง การเป็นผู้น าด้วยใจที่เปี่ยมเมตตา 
   4. Relationships : Connectedness หมายถึง การสร้างความสัมพันธ์ สร้างเครือข่าย
การ ติดต่อ สร้างสัมพันธไมตรีกับคนในองค์กร   
   5. Self-Discipline : Consistency หมายถึง การบริหารหรือการท างานด้วยการมีวินัย
ใน ตนเองอย่างสม่ าเสมอ มีความแน่นอน 
  หลังจากนั้น Bill George ได้พัฒนามิติของผู้น าที่แท้จริง (Dimensions of Authentic 
Leaders) มาเป็นคุณลักษณะของผู้น าที่แท้จริง (The Authentic Leaders Characteristics)  
ซึ่งประกอบด้วย 5 คุณลักษณะ ดังนี้ 
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   1. Passion for your purpose มีความรักและมุ่งม่ันที่จะท าให้ส าเร็จตามเป้าหมายของ
ตนเอง ความรักในเป้าหมายจะเป็นแรงกระตุ้นที่ดีให้เราเชื่อว่าตนเองมีคุณค่า และจะพยายามท าด้วย
ความสามารถอย่างเต็มที่ 
   2. Being true to your values แสดงความเป็นจริงต่อคุณค่าของตนเอง รู้ว่าตนเองมี
คุณค่าในตัวอย่างไรและแสดงคุณค่าของตนออกมาอย่างแท้จริง 
   3. Developing Compassion การพัฒนาความเมตตา หมายถึง ผู้น าต้องมีการน าด้วย 
หัวใจ และมีความเมตตาต่อเพ่ือนร่วมงาน ลูกน้อง และผู้ที่เกี่ยวข้องในองค์กร 
   4. Connected Relationships การสร้างสัมพันธภาพ โดยผู้น าที่ดีควรมีการสร้าง 
ความสัมพันธ์กับคนในองค์กร เพื่อประโยชน์ในการติดต่อประสานงาน เข้าใจคนในองค์กรและ สามารถ
ช่วยเหลือ แก้ไขปรับปรุงการท างานของคนในองค์กรได้ 
   5. Practicing Self-Discipline การมีวินัยในตนเอง ซึ่งผู้น าต้องมีวินัยในตนเองต่อการ 
บริหารจัดการกิจการงานต่างๆ เพื่อให้บรรลุประสิทธิผลดั่งที่ตั้งเป้าหมายไว้และท าให้งานนั้นเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 
 

 
ที่มา : George (2003) 
 

ภาพประกอบ 11 คุณลักษณะของผู้น าที่แท้จริง(Authentic Leader’s Characteristic) 
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  นอกจากคุณลักษณะของผู้น าที่แท้จริงของ Bill George. แล้ว ในหนังสือ Geeks and 
Greezes ของ Warren Bennis (George, 2003) ยังกล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าว่า ประกอบด้วย 
   1. Passion : ความรัก  
   2. Compassion : ความเมตตา ความเห็นอกเห็นใจ  
   3. vision : วิสัยทัศน์  
   4. vitality : ความมีชีวิตชีวา 
  จากคุณลักษณะของผู้น าที่แท้จริงที่กล่าวมาแล้วนั้น เป็นการกล่าวถึงคุณลักษณะของบุคคล
แต่หากมองภาพรวมถึงคุณลักษณะของบริษัทหรือองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ 5 มิติของผู้น าที่แท้จริง  
และสอดคล้องกับคุณลักษณะของผู้น าที่แท้จริง ดังนี้ 
   1. Purpose : Mission and Vision หมายถึง การเข้าใจเป้าหมายขององค์กร 
รู้ว่าองค์กรมีพันธกิจและวิสัยทัศน์เป็นอย่างไร 
   2. Value : Company Value หมายถึง การเห็นคุณค่าของบริษัทหรือองค์กร 
   3. Heart : Empowering employees to serve customers หมายถึง การกระตุ้นให้ 
ลูกจ้าง หรือพนักงานบริการลูกค้าด้วยใจ 
   4. Relationships : Enduring and committed organization หมายถึง การสร้าง 
ความสัมพันธ์ สร้างเครือข่ายการติดต่อขององค์กรให้มีความคงทนยาวนาน 
   5. Self-Discipline : Results for all stakeholders หมายถึง การมีวินัยขององค์กร 
เพ่ือ ผลลัพธ์ของผู้ถือหุ้น 
  Avolio and others (2004) ได้เริ่มต้นพัฒนากรอบแนวคิดในการอธิบายกระบวนการของ
ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่ส่งผลต่อทัศนคติ พฤติกรรม และผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม โดยมีตัวแปรสื่อ ได้แก่ 
อัตลักษณ์ของผู้ตาม (Follower Identification) ความหวัง (Hope) ความไว้วางใจ (Trust) และอารมณ์
เชิงบวก (Positive Emotions) จะส่งเสริมให้ภาวะผู้น าที่แท้จริงส่งผลต่อทัศนคติของผู้ตาม ได้แก่  
ความผูกพัน (Commitment) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) การมีความหมาย 
(Meaningfulness) และความยึดมั่นผูกพัน (Engagement) อีกท้ังยังส่งผลต่อพฤติกรรมของผู้ตาม 
อันได้แก่ ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) ความมุ่งมั่นในการทางานที่สูงขึ้น (Extra Effort) 
พฤติกรรมการถอนตัวจากองค์การ (Withdrawal Behaviors) ทั้งนี้กรอบแนวคิดได้กล่าวถึงผลลัพธ์ 
ในระยะยาวของสุขภาวะในการทางานอันเป็นผลลัพธ์จากตัวแปรภายในโดยส่งผลทั้งกลุ่มคน คุณภาพงาน 
และผลประกอบการ (Avolio and others, 2004) กรอบแนวคิดดังกล่าวมีความส าคัญต่อทั้งทางทฤษฎี
และการปฏิบัติ เพราะแสดงให้เห็นถึงจุดประสงค์ของของงานวิจัยนี้เพ่ือการพัฒนากรอบแนวคิดทฤษฎี 
ที่จะเป็นพ้ืนฐานกับงานวิจัยในอนาคต (Avolio and others, 2004) 
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ที่มา : Avolio and others (2004) 
 
ภาพประกอบ 12 แสดงกรอบแนวคิดท่ีเชื่อมโยงระหว่างภาวะผู้น าที่แท้จริงต่อทัศนคติและพฤติกรรม

ของผู้ตามของ Avolio and others 
 
  นอกจากนี้ Michael O'Brien ประธานบริษัท O'Brien Group ซึ่งท างานด้าน Executive 
coaching and executive team development ได้เขียนบทความ A New Executive Curriculum 
โดยสะท้อนให้เห็นความส าคัญของการพัฒนา Authentic Leadership ไว้ว่า Leadership หรือการมี
สภาวะผู้น าส าคัญกว่า การเป็นผู้เชี่ยวชาญ (Expertise) ถือเป็นสิ่งที่มีค่าที่สุดที่ผู้บริหารให้แก่ องค์กร 
เพราะความรู้และความสามารถเชิงเทคนิค เป็นพ้ืนฐานที่ทุกคนต้องมีในการท างานให้ดี แต่ “สภาวะผู้น า” 
คือสิ่งที่ท าให้เกิดความแตกต่างระหว่างผู้น าธรรมดา ๆ กับ “ผู้น าระดับดารา" สภาวะ ผู้น าเมื่อเกิดการ
ตัดสินใจจะต้องใช้ something of sixth sense เข้ามาด้วยในการคิด ซึ่งถือว่าเป็น สมรรถนะสูงของ
บุคคล (high performance of personal mastery) (ชัยวัฒน์ ถิระพันธ์, 2542) 
  เมื่อมีการวิเคราะห์วิธีการฝึกอบรม (Training) ผู้น าองค์กรที่จะเป็นระดับดาราได้นั้นควรเป็น
ลักษณะใด นักวิทยาศาสตร์ที่ค้นคว้าด้านด้านวิทยาการปัญญา (Cognitive science) อย่างเช่น Daniel 
Goleman ได้แนะน าในหนังสือ Primal Leadership หรือ Karen Boylston ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหาร
ต่าง ๆ มีข้อสรุปตรงกันว่า ความฉลาดทางอารมณ์หรือ EQ คือสิ่งที่ส าคัญท่ีสุดในการรับมือกับโลกท่ี
ซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ดังนั้น หัวใจของความส าเร็จขององค์กรจึงอยู่ที่การฟูมฟัก 
(Cultivate) ความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) ทั้งในส่วนที่เป็นปัจเจกและเป็นทีมด้วยเหตุนี้ โอไบรอัน 
(O’Brien) เสนอว่าการฝึกปฏิบัติเพื่อบ่มเพาะภาวะผู้น าควรเน้นทักษะใน 4 เรื่อง ดังนี้ 
   1. ฝึกฝนความรู้เนื้อรู้ตัว มีสติ (Practice self-awareness หรือในทางพุทธศาสนาคือ 
Mindfulness) 
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   2. ฝึกใช้จินตภาพ (use imagery) 
   3. ฝึกมองให้ความหมายกรอบของเรื่องราว และคิดวางกรอบใหม่ให้ความหมายใหม่กับ 
เหตุการณ์ (Frame and reframe event) 
   4. ฝึกประสานมุมมองโลกทัศน์อื่น ๆ ในตน (Integrating the perspective of others) 
  George (2003) สรุปคุณลักษณะเด่น 5 ประการของภาวะผู้น าที่แท้จริง ประกอบด้วย  
   1. การแสดงออกอย่างมุ่งม่ันในเป้าหมาย (Demonstrate a passion for their 
purpose) โดยผู้น าต้องเริ่มจากความเข้าใจเกี่ยวกับความต้องการหรือเป้าหมายของตนเองในการน า
องค์การ พิจารณาว่าความต้องการของตนนั้นสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรหรือไม่  
   2. การประพฤติตามค่านิยมของตนอย่างเสมอต้นเสมอปลาย (Practice their values 
consistently) ผู้น าควรยึดถือในค่านิยมที่เอ้ือต่อการท างานให้ประสบความส าเร็จ และค่านิยมนั้นของตน
ควรสอดคล้องและเกื้อหนุนกับค่านิยมขององค์กรด้วยเนื่องจากพฤติกรรมที่แสดงออกมาจะสะท้อน 
อย่างเสมอต้นเสมอปลาย จะท าให้ผู้ตามมองเห็น และเกิดความไว้วางใจและศรัทธา  
   3. การน าด้วยใจ (Lead with their heart) ผู้น าที่ดีควรมีทั้งความฉลาดทางสติปัญญา 
และท่ีส าคัญและพัฒนาได้ยากกว่า คือความฉลาดทางอารมณ์ที่จะท าให้ผู้น าเข้าใจความรู้สึกค านึงถึงผู้อื่น 
และมีสติที่ดีเมื่อต้องตัดสินใจครั้งส าคัญ  
   4. การสร้างความสัมพันธ์ที่มีความหมายและยั่งยืน (Establish long-term, 
Meaningful relationship) ผู้น าควรสร้างความสัมพันธ์กับผู้ตามท่ีเกิดจากความเข้าใจและสัมพันธภาพที่
ดี ถ้อยทีถ้อยอาศัย มากกว่าความสัมพันธ์ตามสายการบังคับบัญชาหรือตามต าแหน่ง 
   5. การมีวินัยในตนเองสู่ความส าเร็จ (Have the self-discipline to get results)  
ผู้น าต้องมีวินัยในการท างาน กระตุ้นตนเองไปข้างหน้า ฝ่าฟันอุปสรรคเพ่ือให้ถึงจุดหมายที่ตั้งไว้  
 5. องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริง 
  George (2018) ยังได้น าเสนอมิติของผู้น าที่แท้จริง (Dimensions Authentic Leaders) 
ไว้ดังนี้ 
   1. การเข้าใจเป้าหมายของตนเอง (Understanding their purpose)  
   2. การปฏิบัติด้วยคุณค่าที่แท้จริง (Practicing solid values)  
   3. การน าด้วยใจ (Leading with heart)  
   4. การสร้างสัมพันธภาพ (Establishing connected relationships)  
   5. การมีวินัยในตนเอง (Demonstrating self-discipline) 
  Avolio and other (2004) ได้ใช้แนวคิดจิตวิทยาเชิงบวกท่ีได้รับอิทธิพลจากแนวคิดของ 
Seligman มาใช้อธิบายกระบวนการที่ผู้น าที่แท้จริงส่งผลต่อทัศนคติ พฤติกรรม และผลการปฏิบัติงาน
ของผู้ตามรวมทั้งเสนอว่าภาวะผู้น าที่แท้จริงเป็นรากฐานที่ส าคัญท่ีจะพัฒนาไปสู่ภาวะผู้น ารูปแบบอื่นได้ 
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เช่น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมเนื่องจากผู้น าที่แท้จริงจะมีพฤติกรรมที่
สอดคล้องกับค่านิยมและความเชื่อภายในของตน อันจะสร้างความเชื่อถือ ความเคารพ และความไว้ใจ
จากผู้ตาม มุ่งเน้นให้ผู้ตามสามารถแสดงความคิดเห็นที่แตกต่าง มีความโปร่งใส และสร้างความสัมพันธ์
แบบร่วมมือร่วมใจ (Collaborative) โดยได้พัฒนาองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริง 4 ประการ ได้แก่  
   1. การตระหนักตน (Self-awareness)  
   2. การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing)  
   3. ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency)  
   4. และมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (Internalized moral perspective)  
  Ilies and others (2005) เป็นนักวิชาการอีกคณะที่ได้รับอิทธิพลจากแนวคิดของ  
Kermis (2003) และจิตวิทยาเชิงบวกของ Seligman (2000) ในการพัฒนากรอบแนวคิดภาวะผู้น า 
ที่แท้จริง และอธิบายความเชื่อมโยงขององค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริงกับสุขภาวะ (Well-being) 
ของผู้น าและผู้ตาม โดย Ilies and others (2005) ได้น าเสนอองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง 4 ประการ 
ดังนี้  
   1. การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) หมายถึง การตระหนักรู้และไว้วางใจใน
คุณลักษณะ ค่านิยม แรงจูงใจ ความรู้สึกและการรับรู้ รวมถึงข้อดีและข้อเสียของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการ
รู้จักตัวเอง 
   2. มุ่งความสัมพันธ์ที่แท้จริง (Authentic Relational Orientation) เป็นการเปิดกว้าง
ทางความจริงใจที่จะมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้อื่น 
   3. การประมวลผลรอบด้านไม่ล าเอียง (Unbiased Processing) เป็นการประมวลผล
โดยปราศจากการบิดเบือน 
   4. การแสดงพฤติกรรมตามจริง (Authentic Behavior Acting) เป็นพฤติกรรม 
หรือการกระท าที่แสดงออกจากพ้ืนฐานความคิดและค่านิยมภายในตน) 
  Walumbwa and others (2008) ได้ให้ค าจ ากัดความขององค์ประกอบ 4 มิต ิ
ของภาวะผู้น าที่แท้จริง ได้แก่  
   1. การตระหนักตน (Self-awareness) หมายถึง “การแสดงออกถึงความเข้าใจ 
ในการให้ความหมายของสรรพสิ่งในโลกและเข้าใจว่ากระบวนการให้ความหมายนั้นมีผลกระทบต่อการ
มองตนเองในช่วงเวลาหนึ่งอย่างไร รวมทั้งการเข้าใจในจุดแข็ง จุดอ่อน และธรรมชาติในหลายด้านของตน 
รวมถึงความเข้าใจในตนเองผ่านการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และการรับรู้ถึงอิทธิพลของตนต่อผู้อื่น”  
   2. ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) หมายถึง “การแสดงออกถึง
ตัวตนที่แท้จริงต่อผู้อื่น ไม่ใช่การปลอมแปลงหรือบิดเบือนตนเองโดยพฤติกรรมดังกล่าวส่งเสริมความไว้ใจ
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ผ่านการเปิดเผยที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันข้อมูลและการแสดงความคิดและความรู้สึก ในขณะที่พยายาม
ลดการแสดงออกถึงอารมณ์ท่ีไม่เหมาะสม”  
   3. การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) หมายถึง “การแสดงว่าตนได้
วิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องทั้งหมดอย่างไม่มีอคติ ก่อนสรุปตัดสินใจ รวมถึงการขอรับการแสดงความ
คิดเห็นที่ท้าทายจุดยืนที่มั่นคงของตน”  
   4. มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (Internalized moral perspective) หมายถึง 
“รูปแบบการควบคุมตนเองภายในและหลอมรวม อันเกิดจากการเปรียบเทียบระหว่างบรรทัดฐานและ
ค่านิยมภายในกับความกดดันจากกลุ่ม องค์การ และสังคม ส่งผลต่อการตัดสินใจและพฤติกรรมที่
สอดคล้องกับค่านิยมภายในตนนั้น” 
  Northouse (2010) องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริงตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 
(Theoretical framework) ได้เสนอองค์ประกอบจ านวน 4 องค์ประกอบตาม คือ ความตระหนักรู้ 
ในตนเอง (Self-awareness) ความยุติธรรม (Balance Processing) มุมมองเชิงจริยธรรม (Ethical 
Perspective) และความโปร่งใส (Transparency)  

 
ตาราง 6 แสดงการสังเคราะห์ภาวะผู้น าที่แท้จริงตามแนวคิด ทฤษฎีของนักวิชาการ 
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1 การมุ่งไปสู่เป้าหมายด้วยความปารถนา      1 4.8 

2 การปฏิบัติตามค่านิยมอันดีงาม      1 4.8 
3 ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์      3 14.4 

4 การแสดงถึงวินัยในตนเอง       1 4.8 

5 การน าด้วยหัวใจ      1 4.8 
6 การตระหนักรู้ในตนเอง      4 19.2 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
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7 มุมมองเชิงจริยธรรมในตน      3 14.4 
8 การประมวลผลที่สมดุล      2 9.6 

9 พฤติกรรมและการปฏิบัติที่แท้จริง      1 4.8 

10 มุ่งความสัมพันธ์ที่แท้จริง      1 4.8 
11 การประมวลผลรอบด้านไม่ล าเอียง      1 4.8 

12 ความยุติธรรม      1 4.8 
13 ความโปร่งใส      1 4.8 

รวม 5 4 4 4 4 21 100 

 
 จากตาราง 6 เมื่อน าองค์ประกอบที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องของ
นักวิชาการน ามาสังเคราะห์โดยมีวิธีการพิจารณาจากองค์ประกอบที่มีนักวิชาการกล่าวถึง พบว่า 
มีองค์ประกอบเชิงทฤษฎี (Theoretical framework) จ านวน 13 องค์ประกอบ แต่การศึกษาครั้งนี้
ผู้วิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์ในการพิจารณาองค์ประกอบประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริงโดยใช้
องค์ประกอบที่มีความถี่สูงและน าองค์ประกอบที่มีความถี่ต่ ามารวมเข้ากับองค์ประกอบที่มีความ
สอดคล้องคล้ายคลึงกัน เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual framework)  
ของภาวะผู้น าที่แท้จริงได้จ านวน 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1 การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-
Awareness) 2 การประมวลผลที่สมดุล (Relational transparency) 3 ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 
(Balanced processing) 4 มุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized moral perspective) 
โดยที่ประกอบด้วยองค์ประกอบดังนี้ 
  1 การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) ประกอบด้วย การมุ่งไปสู่เป้าหมายด้วย
ความปารถนา  
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  2 การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) ประกอบด้วย กระบวนการที่ไม่
ล าเอียง และความยุติธรรม 
  3 ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) ประกอบด้วย การน าด้วย
หัวใจ พฤติกรรมและการปฏิบัติที่แท้จริง มุ่งความสัมพันธ์ที่แท้จริง และความโปร่งใส   
  4 มุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized moral perspective) ประกอบด้วย 
การปฏิบัติตามค่านิยมอันดีงาม และการแสดงถึงวินัยในตนเอง 
 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบ ปรากฏดังภาพประกอบ  
 

 
 

ภาพประกอบ 13 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง 
 
 จากภาพประกอบ แสดงองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่ได้จากการสังเคราะห์ของ
นักวิชาการต่าง ๆ ประกอบด้วย 1 การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 2 การประมวลผลที่
สมดุล (Relational transparency) 3 ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Balanced processing) 4 มุมมอง
เชิงจริยธรรมในตน (Internalized moral perspective) โดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบที่
จะน าไปสู่การนิยามของแต่ละองค์ประกอบดังหัวข้อที่จะกล่าวต่อไปนี้ 
  จากการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง 
จ านวน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1 การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 2 การประมวลผลที่
สมดุล (Relational transparency) 3 ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Balanced processing) 4 มุมมอง
เชิงจริยธรรมในตน (Internalized moral perspective) สามารถน ามานิยามตัวบ่งชี้ของ
องค์ประกอบแต่ละองค์ประกอบได้ ดังนี้ 

การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 

การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing)  องค์ประกอบ 

ของภาวะผู้น าที่
แท้จริง ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) 

มุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized moral 
perspective) 
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   1. การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 
    Avolio and other (2004) ได้ให้ค าจ ากัดความของ การตระหนักรู้ในตนเอง 
หรอื Self-Awareness คือ การเข้าใจตนเองในความต้องการ ความปรารถนา พฤติกรรม นิสัย 
อารมณ์ ความชอบ ความไม่ชอบ สิ่งที่กระตุ้นท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางนิสัย ความต้องการ 
เรียกว่า เป็นเรื่องของการเรียนรู้ตนเอง ที่ไม่ใช่เพียง การรู้ว่าตนเองเป็นใคร เก่งอะไร แต่หากหมายถึง 
การพัฒนาการของตนเอง ความเป็นมาของตนเอง สิ่งที่ท าให้ตนเองแตกต่าง หรือไม่เหมือน คนอ่ืน 
อย่างไร  
    Gardner and others (2005) ได้ให้ค าจ ากัดความของการตระหนักรู้ในตนเอง 
(Self-Awareness) “เป็นกระบวนการหนึ่งที่คนเราค่อยๆ เข้าใจความสามารถเฉพาะด้านของตนเอง 
ความเข้มแข็ง จิตส านึกในเป้าหมาย ค่านิยมหลัก ความเชื่อ และความปรารถนา” ซึ่งมโนคติของ 
ความแน่แท้ รวมถึงด้านค่านิยม การรับรู้เกี่ยวกับเอกลักษณ์บุคคล อารมณ์ และแรงจูงใจหรือ 
เป้าประสงค์ ล้วนแล้วแต่เป็นส่วนประกอบส าคัญของการตระหนักรู้ในตนเอง การตระหนักรู้ในตนเอง
เป็นประเด็นส าคัญของการเป็นผู้น าที่แท้จริง ซึ่งผู้น าต้องมีความตระหนักรู้ในตนเองในระดับที่สูง 
เพ่ือจะสามารถมองภาพทั้งหมดจากด้านบนเพ่ือการเข้าใจ สนับสนุนผู้ที่อยู่ภายใต้ ผู้น าต้องรู้ถึง 
ค่านิยม ลักษณะ อารมณ์ และเป้าหมายที่ผู้ตามมี สร้างความเชื่อมั่นและวางใจให้ผู้ตาม 
    Ilies and others (2005) ได้ให้ค าจ ากัดความของการตระหนักรู้ในตนเอง (Self-
Awareness) หมายถึง การตระหนักรู้และไว้วางใจในคุณลักษณะ ค่านิยม แรงจูงใจ ความรู้สึกและ
การรับรู้ รวมถึงข้อดีและข้อเสียของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการรู้จักตัวเอง 
    Walumbwa and others (2008) ได้ให้ค าจ ากัดความของการตระหนักตน 
(Self-awareness) หมายถึง “การแสดงออกถึงความเข้าใจในการให้ความหมายของสรรพสิ่งในโลก
และเข้าใจว่ากระบวนการให้ความหมายนั้นมีผลกระทบต่อการมองตนเองในช่วงเวลาหนึ่งอย่างไร 
รวมทั้งการเข้าใจในจุดแข็ง จุดอ่อน และธรรมชาติในหลายด้านของตน รวมถึงความเข้าใจในตนเอง
ผ่านการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และการรับรู้ถึงอิทธิพลของตนต่อผู้อ่ืน” 
    Northouse (2010) การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) หมายถึง 
การเข้าใจตัวเองที่แท้จริงของผู้น า แต่ก็ยังไม่ใช่จุดสิ้นสุด เป็นกระบวนการที่แต่ละคนเข้าใจจุดแข็งและ
จุดอ่อนของตัวเอง ตลอดจน ผลกระทบที่พวกเขามีต่อคนอ่ืน การตระหนักรู้ในตนเองยังรวมไปถึง 
การสะท้อนค่านิยมหลักใน ตัวเอง อัตตะลักษณ์ อารมณ์ แรงจูงใจ และเป้าหมาย ซึ่งถูกน ามายึดเข้า
กับตัวตนจริง ๆ ยังรวมถึงการ ตระหนักและไว้ใจในความรู้สึกของตัวเอง 
    กล่าวโดยสรุปได้ว่า การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) หมายถึง  
การเข้าใจตนเอง การท าความเข้าใจเกี่ยวกับบทบาท รู้เท่าทันตนเองอย่างแท้จริง เข้าใจว่า
กระบวนการให้ความหมายนั้นมีผลกระทบต่อการมองตนเองในช่วงเวลาหนึ่งอย่างไร รวมถึง 
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ความเข้าใจในตนเองผ่านการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และการรับรู้ถึงอิทธิพลของตนต่อผู้อื่นและ 
ธรรมชาติ ไตร่ตรอง การรับฟัง การเปิดใจรับการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และจากการกระท าที่มีการ
เชื่อมต่อจากสิ่งที่เคยรู้และเคยเชื่อรวมถึงสิ่งที่เคยท ามาก่อนและน าไปสู่การพัฒนาตนเอง 
    ตัวบ่งชี้การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 
     Whetten and Cameron (1991) ได้กล่าวว่า การตระหนักรู้ในตนเองนั้น 
มีหลายด้าน ทั้งในด้านอารมณ์ ทัศนคติ บุคลิกภาพ เป็นต้น แต่ในหลาย ๆ ด้านนั้นมีด้านที่จ าเป็นต้อง 
ศึกษา และท าความเข้าใจอยู่ 4 ด้าน ซึ่งถือว่าเป็นแกนส าคัญของการตระหนักรู้ในตนเอง ได้แก่ 
      1. ด้านค่านิยม หมายถึง สิ่งที่บุคคลยึดมั่นเป็นแนวคิด ความรู้สึก 
ความต้องการ ความเชื่อ เป็นแรงจูงใจ หรือสิ่งที่ช่วยกระตุ้นให้บุคคลสามารถตัดสินใจเลือกแนวทาง
ด าเนินชีวิต ของตนให้มีคุณค่าแก่ตนเองหรือสังคม 
      2. ด้านรูปแบบทางความคิด เป็นกระบวนการทางการคิดที่บุคคลแต่ละคน
ใช้เป็นแนวทางในการรับรู้ แปลความและโต้ตอบ สื่อสารข้อมูลในสถานการณ์ต่าง ๆ ซึ่งท าให้แต่ละ 
บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาแตกต่างกัน นอกจากนี้ Whetten and Cameron (1991) ได้ยึดทฤษฎี
ด้านการคิดของ Jung ซึ่งแบ่งกระบวนการคิดเป็น 2 ด้าน ดังนี้ 
       2.1 ด้านการรวบรวมข้อมูล เป็นกระบวนการที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ขั้น ดังนี้ 
        2.1.1 การรับรู้โดยใช้ประสาทสัมผัส เป็นการรับรู้โดยใช้อวัยวะ ตา 
หู จมูก ลิ้น และผิวกายรับสัมผัส ท าหน้าที่เป็นเครื่องมือ หรืออุปกรณ์ในการรับสัมผัส แล้วส่งไป 
เป็นประสบการณ์ทางสมอง เพ่ือให้เกิดการรับรู้ต่อไป จะเน้นที่รายละเอียดหรือคุณลักษณะเฉพาะ 
ของสิ่งเร้า หรือข้อมูลพื้นฐาน 
        2.1.2 การรับรู้ในใจ เป็นการที่เราสามารถคิด หรือพิจารณาถึง 
การรับรู้ทุก อย่างที่เกิดข้ึนในใจของเราเอง จะเป็นรูปแบบการคิดที่เข้าใจในภาพรวมทั้งหมดของ
สถานการณ์ หรือข้อมูล ไม่ว่าจะเป็นความคิด ความรู้สึก อารมณ์ เน้นความสัมพันธ์ของข้อมูลพื้นฐาน 
       2.2 ด้านการประเมินข้อมูลข่าวสาร เป็นรูปแบบในการประเมินข้อมูล
ที่บุคคล ได้รับมา ซึ่งประกอบไปด้วย 
        2.2.1 การคิด เป็นการจัดระบบและรูปแบบใหม่ของประสบการณ์
ที่ผ่าน มาแล้วให้เข้ากับสภาพการณ์ปัจจุบัน ใช้ประเมินข้อมูลที่ได้รับ โดยใช้การวางแผนอย่างมีระบบ 
และล าดับขั้นตอน เน้นที่กระบวนการที่เหมาะสมด าเนินไปอย่างมีเหตุผล 
        2.2.2 ความรู้สึก เป็นกระบวนการให้คุณค่ากับความคิดหรือ
เหตุการณ์ใช้ ความรู้สึกในการประเมินข้อมูล 
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         1) ด้านการปรับตัว ประกอบไปด้วยลักษณะ คือ มีความเชื่อมั่น
ในตนเอง เป็นตัวของตัวเองเห็นคุณค่าในตนเอง มีความเป็นอิสระในการตัดสินใจ เป็นที่ยอมรับของ 
กลุ่ม มีความมั่นคงทางอารมณ์และแสดงออกอย่างเหมาะสมกับกาลเทศะ 
         2) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล คือ รู้และเข้าใจในการ
แสดงออกต่อกันของบุคคลจะเกิดข้ึนจากความต้องการของผู้แสดงออกเองกับผู้ที่มาสัมพันธ์ จะเกิด 
เป็นพฤติกรรมการแสดงออกต่อกัน ทั้ง 4 ด้านนี้ถ้าได้มีการพัฒนาก็จะช่วยให้บุคคลรู้จักและเข้าใจ 
ตนเองมากข้ึน ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างเหมาะสม 
     Goleman (1998) ได้แบ่งองค์ประกอบของการตระหนักรู้ในตนเองเป็น 
3 ด้าน ดังนี้ 
      1. การรู้อารมณ์ตนเอง (Self emotion) คือ การตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง 
เป็นการ หยั่งรู้อารมณ์ตนเองว่าตั้งอยู่ในอารมณ์ใด เช่น อิจฉา กลัว ริษยา รัก บุคคลพึงตระหนักรู้
อารมณ์ ของตนเองดังนี้ 
       1.1 รู้สึกว่าตนรู้สึกอย่างไร และท าไมจึงรู้สึกอย่างนั้น  
       1.2 รู้เท่าทันผลกระทบที่จะเกิดขึ้น เนื่องจากอารมณ์นั้น ๆ  
       1.3 ตระหนักถึงความสัมพันธ์ระหว่างความรู้สึกในสิ่งที่คิด พูด และท า 
       1.4 ก าหนดสภาวะอารมณ์ให้เห็นตามสภาพการที่เกิดขึ้น ตั้งอยู่ ดับไป 
      2. การประเมินตนเองได้ถูกต้อง (Self assessment) เป็นการเข้าใจ
ตนเองทั้งจุดแข็ง และจุดอ่อนของตนเอง 
       2.1 รู้จักจุดอ่อนและจุดแข็งของตน  
       2.2 สามารถสะท้อนประสบการณ์ที่ได้รับการเรียนรู้ของตน 
       2.3 เปิดใจกว้าง รับรู้ถึงการป้อนกลับความรู้สึกเปิดเผยตรงไปตรงมา 
และ พร้อมที่จะพัฒนาตนเองเพ่ือพลังแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
       2.4 สามารถแสดงอารมณ์ขันและมุมมองเกี่ยวกับตนเองได้ 
      3. ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self confidence) เป็นความมั่นใจและ
ตระหนักในคุณค่า และความสามารถในตน ซึ่งบุคคลพึงมีสิ่งต่าง ๆ ดังนี้ 
       3.1 แสดงตนถึงหลักประกันและจุดยืนแห่งตนได้  
       3.2 กล้ายืนยันสิ่งที่แสดงถึงความถูกต้องได้  
       3.3 กล้าตัดสินใจแม้ในท่ามกลางความกดดันและความไม่แน่นอน 
     กล่าวโดยสรุปได้ว่า การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 
ประกอบด้วยกระบวนการที่แสดงถึง การรู้อารมณ์ตนเอง (Self emotion) การประเมินตนเองได้
ถูกต้อง (Self assessment) และความเชื่อมั่นในตนเอง (self confidence)  
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   2. การประมวลผลที่สมดุล (Balanced Processing) 
    Avolio and other (2004) การประมวลผลที่สมดุล หมายถึง การประมวลผล
ทางข้อมูลเป็นการน าข้อมูล ที่เก็บรวบรวมได้มาผ่านกระบวนการต่าง ๆ เพื่อแปรสภาพข้อมูลให้อยู่ใน
รูปแบบที่ต้องการตามสภาพจริง เท่าเทียมกันกัน ไม่มีอคติไม่โน้มเอียงไปด้านใดด้านหนึ่ง 
    Ilies and others (2005) การประมวลผลที่สมดุล หมายถึง กระบวนการคิด 
หรือ การประมวลผลรอบด้านไม่ล าเอียง (Unbiased Processing) เป็นการประมวลผลโดยปราศจาก
การบิดเบือน การประมวลผลรอบด้าน (Balanced Processing) หมายถึง การเปิดโอกาสในการ
ไตร่ตรองข้อมูลหรือความคิดเห็นจากบุคคลอ่ืนได้อย่างลึกซ้ึงก่อนการตัดสินใจใด ๆ โดยปราศจากอคติ
หรือความชอบส่วนตัว อีกท้ังยังเป็นผู้ที่มีมุมมองของตนเอง แต่ยังคงรับฟังความคิดเห็นจากผู้อ่ืน 
    Walumbwa and others (2008) ได้ให้ค าจ ากัดความของ การประมวลผลที่
สมดุล (Balanced processing) หมายถึง การแสดงว่าตนได้วิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องทั้งหมดอย่าง
ไม่มีอคติ ก่อนสรุปตัดสินใจ รวมถึงการขอรับการแสดงความคิดเห็นที่ท้าทายจุดยืนที่มั่นคงของตน  
    Northouse (2010) ความยุติธรรม (Balance Processing) กล่าวว่า ก็เป็นอีก
หนึ่งพฤติกรรมของการก ากับตนเอง ซึ่งหมายถึง ความสามารถของแต่ละคนในการวิเคราะห์ข้อมูล
อย่างมีเป้าหมายและส ารวจความคิดของผู้อื่นก่อนที่จะตัดสินใจ โดยยังหมายความถึงการไม่เลือกท่ีรัก
มักที่ชังในบางเรื่องและการคงไว้ซึ่งการตรงไปตรงมา การประมวลผลแบบสมดุลนี้รวมถึงการมีจุดยืน
ทางความคิดต่อผู้ที่ไม่เห็นด้วยกับเราและไตร่ตรองความเห็นเหล่านั้นอย่างละเอียดก่อนที่จะ
ด าเนินการใด ๆ ผู้น าที่มีคุณลักษณะนี้จะเป็นผู้น าที่แท้จริงได้เพราะว่าพวกเขาได้เปิดมุมมองของ
ตัวเองพร้อม ๆ กับการพิจารณามุมมองของผู้อ่ืนด้วย 
    กล่าวโดยสรุปได้ว่า การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) หมายถึง 
การแสดงว่าตนได้วิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องทั้งหมดอย่างมีสติสัมปชัญญะ อย่างไม่ล าเอียง ยึดหลัก
ความสมเหตุสมผล ตลอดจนไม่มีอคติ การขอความเห็นที่แตกต่าง และการวิเคราะห์ข้อมูลที่เก่ียวข้อง
ทั้งหมดก่อนสรุปตัดสินใจ รวมถึงการขอรับการแสดงความคิดเห็นที่ท้าทายจุดยืนที่มั่นคงของตน 
    ตัวบ่งชี้การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) 
     Northouse (2010) กล่าวว่า ความยุติธรรม ก็เป็นอีกหนึ่งพฤติกรรมของ 
การก ากับตนเอง ซึ่งหมายถึง ความสามารถของแต่ละคนในการวิเคราะห์ข้อมูลอย่างมีเป้าหมายและ 
ส ารวจความคิดของผู้อื่นก่อนที่จะตัดสินใจ โดยยังหมายความถึงการไม่เลือกที่รักมักที่ชังในบางเรื่อง
และการคงไว้ซึ่งการตรงไปตรงมา การประมวลผลแบบสมดุลนี้รวมถึงการมีจุดยืนทาง ความคิคต่อผู้ที่
ไม่เห็นด้วยกับเราและไตร่ตรองความเห็นเหล่านั้นอย่างละเอียดก่อนที่จะด าเนินการใด ๆ ผู้น าที่มี
คุณลักษณะนี้จะเป็นผู้น าที่แท้จริงได้เพราะว่าพวกเขาได้เปิดมุมมองของตัวเองพร้อม ๆ กับ 
การพิจารณามุมมองของผู้อื่นด้วย 
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     ความยุติธรรมด้านแบ่งปันผลตอบแทนขององค์กร (Distributive Justice) 
เป็นพื้นฐานที่ ส าคัญของการกระจายความเป็นธรรม ประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ 3 ประการ 
คือ 1) ความ เป็นธรรม (Equity) เกี่ยวข้องกับการที่บุคคลได้รับผลตอบแทนหรือรางวัลที่เหมาะสมที่
ตนได้ สร้างสรรค์ หรือทุ่มเทให้กับองค์กร 2) ความเสมอภาค (Equality) คือ ทุกคนควรได้รับโอกาสที่
จะ ได้รับผลลัพธ์ซึ่งอาจจะเป็นรางวัลหรือการได้รับการปฏิบัติที่ไม่แตกต่างกัน เช่น ไม่ได้ถูกตัดสิน 
จากความสามารถแต่เพียงอย่างเดียว 3) ความจ าเป็น (Need) การมอบรางวัลควรจะต้องกระจายไป 
ตามความจ าเป็นหรือความต้องการของบุคคลเป็นส าคัญ การพิจารณาในลักษณะพิเศษนี้เป็นการ 
พิจารณาเพ่ือให้บุคคลที่มีความจ าเป็นหรือความต้องการเป็นผู้ได้รับมอบเพ่ือความเป็นธรรม 
ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interactional Justice) การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับ
ความ ยุติธรรม ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบย่อย คือ 1) ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลใน องค์การ (Interactional Justice) เป็นการรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับความยุติธรรมในการ
แสดงออก ขององค์การด้วยการให้ความส าคัญ ให้เกียรติ และเคารพต่อพนักงานในฐานะที่พนักงาน 
ผู้นั้นเป็นผู้มีเกียรติและศักดิ์ศรี 2) ความยุติธรรมค้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ (Informational 
Justice) คือ การ รับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับความยุติธรรมในการน าเสนอข้อมูลข่าวสารหรือความรู้
เกี่ยวกับขบวนการ ขององค์การที่พนักงานให้ความสนใจหรือต้องการทราบ โดยข้อมูลข่าวสารที่
ก่อให้เกิดการรับรู้ ความยุติธรรมนั้น จะต้องเป็นข้อมูลข่าวสารที่มีเจตนาที่ชัดเจน ปราศจากการปิดบัง
ซ่อนเร้น มี ความถูกต้อง และอยู่บนพื้นฐานของเหตุและผล 
     Walumbwa and others (2008) กระบวนการที่มีความสมดุล (Balanced 
Processing) แสดงถึงการที่ผู้น าสามารถจะวิเคราะห์สิ่งต่างๆตามความเป็นจริงกับข้อมูลที่เก่ียวข้อง
ทุกอย่างก่อนที่จะตัดสินใจ 
     กล่าวโดยสรุปได้ว่า การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) 
ประกอบด้วยกระบวนการที่แสดงถึง 1) ความเป็นธรรม (Equity) เกี่ยวข้องกับการที่บุคคลได้รับ
ผลตอบแทนหรือรางวัลที่เหมาะสมที่ตนได้ สร้างสรรค์ หรือทุ่มเทให้กับองค์กร ตลอดจน 
การแสดงออกขององค์การด้วยการให้ความส าคัญ ให้เกียรติ และเคารพต่อพนักงานในฐานะท่ี
พนักงานผู้นั้นเป็นผู้มีเกียรติและศักดิ์ศรี 2) ความยุติธรรมค้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ 
(Informational Justice) คือ การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับความยุติธรรมในการน าเสนอข้อมูล
ข่าวสารหรือความรู้เกี่ยวกับขบวนการ ขององค์การที่พนักงานให้ความสนใจหรือต้องการทราบ 
โดยข้อมูลข่าวสารที่ก่อให้เกิดการรับรู้ ความยุติธรรมนั้น จะต้องเป็นข้อมูลข่าวสารที่มีเจตนาที่ชัดเจน 
ปราศจากการปิดบังซ่อนเร้น มี ความถูกต้อง และอยู่บนพื้นฐานของเหตุและผล 
   3. ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational Transparency) 
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    Ilies and others (2005) มุ่งความสัมพันธ์ที่แท้จริง (Authentic Relational 
Orientation) เป็นการเปิดกว้างทางความจริงใจที่จะมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้อื่น 
    Walumbwa and others (2008) ได้ให้ค าจ ากัดความของ ความโปร่งใสเชิง
สัมพันธ์ (Relational transparency) หมายถึง “การแสดงออกถึงตัวตนที่แท้จริงต่อผู้อื่น 
ไม่ใช่การปลอมแปลงหรือบิดเบือนตนเอง โดยพฤติกรรมดังกล่าวส่งเสริมความไว้ใจผ่านการเปิดเผยที่
เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันข้อมูลและการแสดงความคิดและความรู้สึก ในขณะที่พยายามลดการ
แสดงออกถึงอารมณ์ที่ไม่เหมาะสม” 
    George (2003) การสร้างความสัมพันธ์ที่มีความหมายและยั่งยืน (Establish 
long-term, Meaningful relationship) ผู้น าควรสร้างความสัมพันธ์กับผู้ตามที่เกิดจากความเข้าใจ
และสัมพันธภาพที่ดี ถ้อยทีถ้อยอาศัย มากกว่าความสัมพันธ์ตามสายการบังคับบัญชาหรือตาม
ต าแหน่ง 
    Northouse (2010) ความโปร่งใส (Transparency) หมายถึง การเปิดเผยและ
ซื่อสัตย์ต่อการแสดงออกของ ตัวเองต่อผู้อ่ืน ถือเป็นการควบคุมตัวเองเพราะแต่ละคนสามารถควบคุม
ความโปร่งใสของตัวเองที่ ปฏิบัติต่อผู้อื่นได้ โดยความสัมพันธ์แบบนี้จะเกิดขึ้นเมื่อแต่ละคนได้แบ่งปัน
ความรู้สึกท่ีแท้จริง แรงจูงใจ และสิ่งที่ชอบต่อกันด้วยมารยาทท่ีเหมาะสม  
    กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความโปรงใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) 
หมายถึง การแสดงตัวตนที่แท้จริงต่อผู้อื่นไม่ใช่การปลอมแปลงหรือบิดเบือนตนเองโดยพฤติกรรม 
เพ่ือท าให้เกิดความเชื่อถือไว้วางใจ แบ่งปันสารสนเทศความคิดและความรู้สึกท่ีแท้จริง โดยมีการใช้
อารมณ์น้อยที่สุด  
    ตัวบ่งชี้โปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational Transparency) 
     ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมือง
และสังคมที่ดี พ.ศ. 2542 กล่าวถึงหลักความโปร่งใส (Transparency) คือ การสร้างความไว้วางใจซึ่ง
กันและกัน ของคนในชาติ โดยปรับปรุงกลไกการท างานขององค์กรทุกวงการให้มีความโปร่งใสอย่าง 
ตรงไปตรงมาด้วยภาษาท่ีเข้าใจง่าย ประชาชนเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้สะดวกและมีกระบวนการให้ 
ประชาชนตรวจสอบความถูกต้อง ชัดเจนได้ หลักความโปร่งใส (Transparency) มีตัวบ่งชี้ 4 ตัว คือ 
ความโปร่งใสของระบบการให้คุณ ความโปร่งใสของระบบการให้โทษ ความโปร่งใสด้าน โครงสร้าง
ของระบบงาน และความโปร่งใสด้านการเปิดเผยของระบบงาน 
     สุธาสินี แสงมุกดา (2554) ได้เสนอว่าโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational 
Transparency) นั้นแสดงออกด้วยตัวบ่งชี้ 2 ตัว คือ พูดอย่างตรงไปตรงมา และยอมรับ 
ความผิดพลาดที่ตนเองก่อขึ้น 
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     กล่าวโดยสรุปได้ว่า ตัวบ่งชี้โปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational Transparency) 
ประกอบด้วยกระบวนการที่แสดงถึง 1) การสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  2) การพูดอย่าง
ตรงไปตรงมา และ-3) ยอมรับความผิดพลาดที่ตนเองก่อขึ้น 
   4. มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (Internalized moral perspective) 
    George (2003) แสดงถึงการมีวินัยในตนเอง (Demonstrating Self-
Discipline) หมายถึง การรู้จักควบคุมความประพฤติของตนเองได้อย่างเป็นระเบียบและมีความ
แน่นอน (Consistency) 
    Walumbwa and others (2008) มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 
(Internalized moral perspective) หมายถึง “รูปแบบการควบคุมตนเองภายในและหลอมรวม 
อันเกิดจากการเปรียบเทียบระหว่างบรรทัดฐานและค่านิยมภายในกับความกดดันจากกลุ่ม องค์การ 
และสังคม ส่งผลต่อการตัดสินใจและพฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยมภายในตนนั้น” 
    Northouse (2010) มุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral perspective) 
หมายถึง กระบวนการก ากับตนเอง อย่างหนึ่งที่แต่ละคนใช้มาตรฐานจริยธรรมจากภายในและค่านิยม
ของตนเอง เพ่ือเป็นแนวทางใน การแสดงออกพฤติกรรม แทนที่จะให้แรงกดดันจากภายนอกมา
ควบคุม (เช่น แรงกดดันจากกลุ่ม หรือทางสังคม) เหตุที่เป็นกระบวนการก ากับตนเองก็เพราะคนเรา 
มีการควบคุมเหนือขอบเขตท่ีจะ ยอมให้คนอ่ืนมีอิทธิพลต่อตนเอง ซึ่งผู้น าที่มีมุมมองเชิงจริยธรรม
ภายในจะถูกมองว่าเป็นผู้น าที่แท้จริง เพราะการกระท าของเขาจะสอดคล้องกับความเชื่อและ
จริยธรรมที่แสดงออก 
    กล่าวโดยสรุปได้ว่า การมีกฎเกณฑ์ศีลธรรมตนเอง (Internalized moral 
perspective) หมายถึง การมีหลักการในการด าเนินชีวิตที่ถูกต้อง การมีระเบียบ วินัย กฎเกณฑด้์าน
ศีลธรรมและค่านิยมที่ดีของตนเอง พร้อมทั้งใช้ในการตัดสินใจและประพฤติปฏิบัติ  
    ตัวบ่งชี้มุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral perspective) 
     สุภาพร สิกขาพันธ์ (2556) มุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral 
perspective) หมายถึง กระบวนการก ากับตนเอง อย่างหนึ่งที่แต่ละคนใช้มาตรฐานจริยธรรมจาก
ภายในและค่านิยมของตนเอง เพื่อเป็นแนวทางใน การแสดงออกพฤติกรรม แทนที่จะให้แรงกดดัน
จากภายนอกมาควบคุม (เช่น แรงกดคันจากกลุ่ม หรือทางสังคม) เหตุที่เป็นกระบวนการก ากับตนเอง
ก็เพราะคนเรามีการควบคุมเหนือขอบเขตที่จะ ยอมให้คนอ่ืนมีอิทธิพลต่อตนเอง ซึ่งผู้น าที่มีมุมมองเชิง
จริยธรรมภายในจะถูกมองว่าเป็นผู้น าที่แท้จริง พฤติกรรมการแสดงออกของ ทัศนคติ แนวคิดและ 
ค่านิยมท่ีดี งาม แนวคิด ความเชื่อ การควบคุมตนเองอยู่ในค่านิยมอันดีงาม สามารถตัดสิน  
การเป็นแบบอย่างที่ดี ในการกระท าด้วยตนเอง รู้จักควบคุมตนเอง มีเชื่อมั่นในความสามารถของตน 
และแสดงออกในการเป็นแบบอย่างที่ดีทางจริยธรรม 
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     สุธาสินี แสงมุกดา (2554) การมีกฎเกณฑ์ศีลธรรมของตนเอง คือ การเป็นผู้ที่
มีความประพฤติที่ดีที่ชอบ หรือ ธรรมในระดับศีลหรือกรอบปฏิบัติที่ดีเก่ียวกับความรู้สึกรับผิดชอบ 
บริสุทธิ์ ขจัดสิ่งที่ไม่ดีของตน ต่อสู้ต่อความไม่สบาย และความล าบาก และรวมไปถึงการยึดหลักความ
ประพฤติที่ดีส าหรับ บุคคลที่พึงปฏิบัติ มีตัวบ่งชี้ 4 ตัวคือ 1) แสดงความเชื่อที่สอดคล้องกับการกระท า
ของตนเอง 2) ตัดสินใจโดยยึดคุณค่าหลักของตนเองเป็นพ้ืนฐาน 3) ตัดสินใจโดยยึดคุณค่าหลักของ
ตนเองเป็นพ้ืนฐาน และ 4) ตดัสินใจโดยยึดคุณค่าหลักของตนเองเป็นพ้ืนฐาน 
     กล่าวโดยสรุปได้ว่า ตัวบ่งชี้มุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized moral 
perspective)ประกอบด้วยกระบวนการที่แสดงถึง 1) แสดงความเชื่อที่สอดคล้องกับการกระท าของ
ตนเอง 2) การควบคุมตนเองอยู่ในค่านิยมอันดีงาม 3) เป็นแบบอย่างที่ดี และ 4) แสดงออกในการ
เป็นแบบอย่างที่ดีทางจริยธรรม 

 
ตาราง 7 องค์ประกอบ และตัวบ่งชี้ของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา

เอกชน 
 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี้ 

 1. การตระหนักรู้ในตนเอง 
(Self-Awareness) 

1) การรู้อารมณ์ตนเอง (self emotion)  
2) การประเมินตนเองได้ถูกต้อง (self assessment)  
3) ความเชื่อมั่นในตนเอง (self confidence) 

 2. การประมวลผลที่สมดุล  
(Balanced processing) 

1) ความเป็นธรรม (Equity) 
2) ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ (Informational 
Justice) 

 3. ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 
(Relational 
transparency) 

1) การสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (Trust)  
2) การพูดอย่างตรงไปตรงมา (Ingenuous) 
3) ยอมรับความผิดพลาดที่ตนเองก่อขึ้น 

4. มุมมองเชิงจริยธรรมใน
ตน (Internalized moral 
perspective) 

1) แสดงความเชื่อที่สอดคล้องกับการกระท าของตนเอง  
2) การควบคุมตนเองอยู่ในค่านิยมอันดีงาม  
3) เป็นแบบอย่างที่ดี 
4) แสดงออกในการเป็นแบบอย่างที่ดีทางจริยธรรม 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผล 
 
 จากการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับประสิทธิผลในเชิงการบริหาร ส่วนใหญ่จะใช้ค าว่าประสิทธิผล
ขององค์การ (Organizational Effectiveness) หรือประสิทธิผลสถานศึกษา (School Effective) 
ประสิทธิผล (Effectiveness) มีความหมายที่แตกต่างกันขันอยู่กับลักษณะขององค์การและ
ความส าเร็จของงาน ซึ่งมีผู้ที่ให้นิยามไว้หลากหลายดังนี้ 
  1. ความหมายประสิทธิผล 
   Lawless (1972) ไดค้วามหมายประสิทธิผลว่า คือเกณฑ์ที่ใช้ส าหรับวัดวัตถุประสงค์
ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เมื่อปฏิบัติแล้วสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ตามองค์กรได้ตั้งไว้หรือไม่ 
   Hoy and Miskel (2001) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผลองค์การหมายถึงความสามารถ 
ขององค์การในการอยู่ได้อย่างมั่นคง มีข้อได้เปรียบในการต่อรองท่ามกลางสภาวะที่แวดล้อมอยู่ 
และใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่มีค่าซึ่งหามาได้และมีอยู่อย่างจ ากัด 
   Hall (2002) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การเป็นความสามารถขององค์การใน 
การแสวงหาผลประโยชน์จากสภาพแวดล้อมเพ่ือให้ได้ทรัพยากรที่หายากและมีคุณค่าท่ีสามารถ
น าไปใช้ในการด าเนินการขององค์การให้ได้ผลตามเป้าหมาย 
   รุ่ง แก้วแดง และชัยณรงค์ สุวรรณสาร (2536) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง 
ความส าเร็จของผลการปฏิบัติงานที่เป็นไปหรือบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
   พิทยา บวรวัฒนา (2531) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผลองค์การคือ การบรรลุเป้าหมาย 
(Goal) ที่ตั้งไว้ขององค์การ 
   ธงชัย สันติวงษ์ (2541) ได้กล่าวว่าประสิทธิผลองค์การ (Organizational 
Effectiveness) คือ ความส าเร็จที่สามารถดาเนินกิจการก้าวหน้า และสามารถบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ 
ที่องค์การตั้งไว้ ส่วนประสิทธิภาพ หมายถึงการเปรียบเทียบทรัพยากรที่ใช้ไปกับผลที่ได้จากการ
ปฏิบัติงานในขณะที่ก าลังปฏิบัติงานตามเป้าหมายขององค์การนั้นๆ 
   สรุปได้ว่า ประสิทธิผล หมายถึง ความส าเร็จที่เกิดจากรการบรรลุวัตถุประสงค์ 
ที่ได้ก าหนดไว้โดยใช้ประโยชน์จากทรัพยากรอย่างคุ้มค่า บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
มีบรรยากาศในการท างานที่ดี โดยการมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของสถานศึกษา ร่วมแก้ไข
ปัญหาและรับผิดชอบสิ่งที่จะเกิดข้ึนกับสถานศึกษาสามารถปรับตัวและพัฒนาเพ่ือให้ด ารงอยู่ต่อไปได้ 
  2. ความส าคัญของประสิทธิผล 
   ธงชัย สันติวงษ์ (2537) ประสิทธิผลมีความส าคัญอย่างยิ่ง ในศาสตร์ทางการบริหาร
และองค์การ นับว่าเป็นการตัดสินใจขั้นสุดท้ายว่า การบริหารองค์การประสบความส าเร็จหรือไม่
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เพียงใด องค์การจะอยู่รอดและมีความมั่นคงจะขันอยู่กับประสิทธิผลองค์การจะล่มสลายไปในที่สุด 
ดังนั้นจึงมีความส าคัญต่อองค์การ ดังนี้  
    1. ช่วยตรวจสอบวัตถุประสงค์การจัดตั้งองค์การ การจัดตั้งองค์การย่อมก าหนด 
วัตถุประสงค์และเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน เพ่ือด าเนินงานให้เป็นไปตามความต้องการหรือไม่ 
    2. ประเมินผลการด าเนินงานกับแผนงานที่ก าหนด การด าเนินงานในแต่ละ 
กิจกรรมย่อมต้องมีการวางแผน ก าหนดหน้าที่ ความรับผิดชอบ การจัดสรรทรัพยากร การใช้อ านาจ
หน้าที่การบริหารการปฏิบัติงาน ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 
    3. ประเมินผลส าเร็จกับวัตถุประสงค์ เปรียบเทียบผลงานที่ด าเนินการได้ตาม 
แผนงานกับวัตถุประสงค์ขององค์การที่คาดหวัง ถ้าผลงานบรรลุผลตาวัตถุประสงค์และความคาดหวัง
ขององค์การ แสดงว่าองค์การมีประสิทธิผล โดยประสิทธิผลอาจพิจารณาเป็น 2 ระดับ คือ 
     3.1 ประสิทธิผลของบุคคล 
     3.2 ประสิทธิผลขององค์การ 
   ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะของบุคคลที่มีความสามารถปฏิบัติงานใด ๆ  
หรือปฏิบัติกิจกรรมใด ๆ แล้วประสบผลส าเร็จ ท าให้เกิดผลโดยตรงและครบถ้วนตามวัตถุประสงค์ 
ผลที่เกิดขึ้นมีลักษณะคุณภาพ เช่น ความถูกต้อง ความมีคุณค่า เหมาะสมดีกับงาน ตรงกับ 
ความคาดหวังและความต้องการของหมู่คณะ สังคม และผู้จะน าผลนั้นไปใช้เป็นผลที่ได้จากการปฏิบัติ
อย่างมีประสิทธิภาพ 
   ส าหรับค าว่า “ประสิทธิภาพ” (Efficiency) หมายถึง การเปรียบเทียบทรัพยากรที่ 
ใช้ไปกับผลที่ได้จากการท างาน ว่าใช้ไปอย่างไร มากน้อยแค่ไหน ในขณะที่ก าลังท างานใช้โดยประหยัด
ให้ได้ผลผลิตหรือผลลัพธ์ตามเป้าหมายขององค์การคาดหวังอย่างคุ้มค่าหรือไม่ โดยการเปรียบเทียบ
ระหว่างค่าใช้จ่ายในการลงทุนกับผลก าไรที่ได้รับ ประสิทธิภาพมี 2 ระดับ คือ 
    1. ประสิทธิภาพของบุคคล 
    2. ประสิทธิภาพขององค์การ 
   ประสิทธิภาพของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถใช้ 
เทคนิคหรือยุทธวิธีในการท างานเพื่อให้ได้ผลงานที่มีปริมาณตามความต้องการและมีคุณภาพเป็นที่น่า
พอใจโดยสิ้นเปลืองค่าใช้จ่าย พลังงาน และเวลาน้อย เป็นบุคคลที่มีคุณภาพและปริมาณของผลงาน 
มีวิธีการท างานให้ได้ผลดียิ่งขึ้นอยู่เสมอ 
   ประสิทธิภาพขององค์การ หมายถึง กรที่องค์การสามารถด าเนินงานต่าง ๆ  
ตามภารกิจหน้าที่ขององค์การโดยใช้ทรัพยากร ปัจจัยต่าง ๆ รวมถึงก าลังคน อย่างคุ้มค่าที่สุด 
มีการสูญเปล่าน้อยที่สุดมีลักษณะของการด าเนินงานไปสู่ผลตามวัตถุประสงค์ได้อย่างดีโดยประหยัด
ทั้งเวลา ทรัพยากรและก าลังคน 
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   กล่าวโดยสรุปได้ว่า ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นการท าให้บรรลุส าเร็จตาม
เป้าหมายองค์การ ประสิทธิผลมีความส าคัญต่อองค์การหรือหน่วยงานมาก เพราะเป็นตังชี้วัด
ความส าเร็จขององค์การ การบริหารองค์การประสบความส าเร็จหรือไม่เพียงใด ในการที่จะตัดสินใจว่า
องค์การจะอยู่รอดต่อไปหรือไม่  
  3. แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผล 
   นักวิชาการได้ให้ค านิยามของค าว่า ประสิทธิผล (Effectiveness) ไว้ดังนี้  
    Caplow (1964) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผลควรวัดการตัวแปร 4 ตัว คือ  
     1. ความมั่นคง หมายถึง ความสามารถในการรักษาโครงสร้างขององค์การไว้ 
     2. ความผสมผสาน หมายถึง ความสามารถขององค์กรในการหลีกเลี่ยงการ 
ขัดแย้งระหว่างสมาชิกในองค์กร 
     3. ความสมัครใจ หมายถึง ความสามารถในการจัดให้มีความพึงพอใจส าหรับ 
สมาชิก 
     4. ความส าเร็จ หมายถึง ผลรวมสุทธิของกิจกรรมขององค์กร 
    Parsons (1964) รูปแบบการบูรณาการนี้ได้มีพ้ืนฐานแนวคิดมาจากทฤษฏีระบบ
สังคมตามรูปแบบหน้าที่ทางสังคมของ ที่กล่าวถึงองค์การว่าเป็นระบบสังคมของระบบเปิดที่
ประกอบด้วยปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลผลิตตัวบ่งชี้ประสิทธิผลขององค์การ จึงต้อง
ประกอบด้วยหน้าที่พ้ืนฐาน 4 ประการ เพ่ือให้องค์การอยู่รอดได้คือ 
     1. การปรับตัว (Adaptation-A) หมายถึง การที่องค์การจะต้องปรับตัวให้
สอดคล้องกันในสิ่งแวดล้อมภายนอก โดยการปรับเปลี่ยนการด าเนินงานภายในองค์การให้สนองต่อ
สภาพการณ์ใหม่ ที่มีผลกระทบต่อองค์การ ตัวบ่งชี้ที่จะใช้วัด ได้แก่ 
      1.1 ความสามารถในการปรับเปลี่ยน (Adaptability) 
      1.2 นวัตกรรม (Innovation) 
      1.3 ความเจริญเติบโต (Growth) 
      1.4 การพัฒนา (Development) 
     2. การบรรลุเป้าหมาย (Goal attainment-G) หมายถึง การก าหนด
วัตถุประสงค์ขององค์การ การจัดหา และการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ภายในองค์การ เพ่ือให้การ
ด าเนินงานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ตัวบ่งชี้ที่จะวัด ได้แก่ 
     2.1 ผลสัมฤทธิ์ (Achievement) 
     2.2 คุณภาพ (Quality) 
     2.3 การแสวงหาทรัพยากร (Resource Acquisition) 
     2.4 ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
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     3. การบูรณาการ (Integration-I) หมายถึง การประสานความสัมพันธ์ของ
สมาชิกภายในองค์การ เพ่ือการรวมพลังให้มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติภารกิจของ
องค์การ ตัวบ่งชี้ที่จะใช้วัด ได้แก่ 
      3.1 ความพอใจ (Satisfaction) 
      3.2 บรรยากาศ (Climate) 
      3.3 การสื่อความหมาย (Communication) 
      3.4 ความขัดแย้ง (Conflict) 
     4. การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม (Latency-L) หมายถึง การด ารงและรักษา
ระบบค่านิยมขององค์การ ซึ่งประกอบด้วยรูปแบบทางด้านวัฒนธรรมองค์การและแรงจูงใจในการ 
ท างานให้คงอยู่ในองค์การ ตัวบ่งชี้ที่จะใช้วัด ได้แก่ 
      4.1 ความภักดี (Loyalty) 
      4.2 ความสนใจของคนส่วนใหญ่ (Central life interest) 
      4.3 แรงจูงใจ (Motivation) 
      4.4 เอกลักษณ์ (Identity) 
    จากแนวคิดข้างต้นในการประเมินประสิทธิผลองค์การ ได้น ามาบูรณาการเป็น
รูปแบบดังนี้ 
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ภาพประกอบ 14 รูปแบบบูรณาการของประสิทธิผลองค์การ 
 
    Mott (1972) ได้ก าหนดเกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผล โดย พิจารณาจาก 
     1. ปริมาณและคุณภาพของผลผลิน  
     2. ประสิทธิภาพ  
     3. ความสามารถในการปรับตัว 
     4. ความสามารถในการยืดหยุ่น 
    Steers (1977) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ (Factors 
Contributing to Organizational Effectiveness) ไว้ 4 ปัจจัย ดังนี้ 
     1. คุณลักษณะขององค์การ (Organizational Characteristics) 
ประกอบด้วย 
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      1.1 โครงสร้าง (Structure) ประกอบด้วย 
       1.1.1 การควบคุมดูแลแบบไม่ใช่ศูนย์กลาง (Decentralized 
Control) 
       1.1.2 ผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในการท างาน (The Amount of Task 
Specialization) 
       1.1.3 การจัดการรูปแบบขององค์การ (Formalization) 
       1.1.4 ระยะเวลาของการควบคุม (Span of Control) 
       1.1.5 ขนาดขององค์การ (Organization Size) 
       1.1.6 ขนาดของหน่วยงาน (Work – Unit Size) 
      1.2 เทคโนโลยี (Technology) ประกอบด้วย 
       1.2.1 การด าเนินงาน (Operations) 
       1.2.2 วัสดุ อุปกรณ์ (Materials) 
       1.2.3 ความรู้ความสามารถ (Knowledge and Ability) 
        คุณลักษณะขององค์การ ประกอบด้วยส่วนที่เป็นโครงสร้างของ
องค์การและเทคโนโลยี โดยโครงสร้างจะหมายถึงความสัมพันธ์ที่ตายตัว คงท่ีเมื่อเปรียบเทียบกันแล้ว
ว่าเกิดข้ึนจริงในองค์การกับการค านึงถึงการจัดการบริหารทรัพยากรส่วนบุคคล ซึ่งเป็นวิธีการที่เป็น
เฉพาะขององค์การที่จะจัดบุคคลให้สอดคล้องกับการสร้างองค์การ ด้วยเหตุนี้ความคิดของโครงสร้าง
ครอบคลุมไปถึงตัวปัจจัยที่เก่ียวกับการควบคุมดูแลแบบไม่ใช่ศูนย์กลางและผู้ที่มีความเชี่ยวชาญใน
การท างานดังนั้นการตัดสินใจในการจัดการที่เก่ียวกับโครงสร้างเป็นการแสดงถึงการตัดสินใจที่
เกี่ยวข้องกับการที่ผู้คนรวมกลุ่มกันเพื่อเป้าหมายในการท างานให้เกิดความส าเร็จ อีกนัยหนึ่ง 
เทคโนโลยี หมายถึงกลไกท่ีใช้โดยองค์การเพ่ือการเปลี่ยนแปลงวัตถุดิบไปสู่ผลลัพธ์ที่ได้ออกมาอย่าง
เสร็จสมบูรณ์เทคโนโลยีมีหลากหลายรูปแบบ ได้แก่ ปัจจัยในกระบวนการทางกลไกที่ใช้ในการผลิต 
ปัจจัยที่ใช้ในการจัดการและปัจจัยในด้านความรู้ทางเทคโนโลยีที่น าไปสู่การจัดกิจกรรมที่สอดคล้อง
กับความส าเร็จขององค์การ 
     2. คุณลักษณะทางสิ่งแวดล้อม (Environmental Characteristics) 
ประกอบด้วยปัจจัยภายนอก และปัจจัยภายใน 
      2.1 ปัจจัยภายนอก (External Factors) ได้แก่ 
       ความซับซ้อนและแรงขับภายนอก (Complexity) 
       ความมั่นคง (Stability) 
       ความไม่แน่นอน (Uncertainty) 
      2.2 ปัจจัยภายใน (Internal Factors) ได้แก่ 
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       ความส าเร็จของการอบรม (Achievement Orientation) 
       จุดศูนย์รวมของพนักงาน (Employee Centeredness) 
       การให้รางวัล – การลงโทษ (Reward – Punishment Orientation) 
       ความปลอดภัยกับความเสี่ยง (Security vs. Risk) 
       การยอมรับกับการขัดแย้ง (Openness vs. Defensiveness) 
      คุณลักษณะทางสิ่งแวดล้อมเป็นกลุ่มตัวแปรที่เกี่ยวกับการศึกษาศูนย์กลาง
ของประสิทธิผลรอบ ๆ สิ่งแวดล้อมของงานซึ่งจะท าให้องค์การค้นพบตัวเองขององค์การเอง
สิ่งแวดล้อมท่ีกล่าวถึงนี้คือ สิ่งแวดล้อมภายนอก ซึ่งหมายถึง แรงขับภายนอกองค์การที่มีอิทธิพลท าให้
เกิดการตัดสินใจและการกระท าขององค์กรเกิดข้ึน เช่น สภาวะทางการตลาดและเศรษฐกิจ 
การบัญญัติกฎหมาย ปัจจัยสิ่งแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อการขับเคลื่อนขององค์การประกอบด้วย  
ระดับความสัมพันธ์ของความเสถียรขององค์การ ระดับความซับซ้อนของสิ่งแวดล้อม และระดับ 
ความไม่แน่นอนของสิ่งแวดล้อม สิ่งแวดล้อมภายใน หมายถึง สภาวะขององค์การมาจากสิ่งแวดล้อม
ของการท างาน เช่น ศูนย์กลางของพนักงาน การปรับสภาวะแวดล้อมให้น าไปสู่ความส าเร็จ โดยปัจจัย
ที่เป็นสิ่งแวดล้อมภายนอกนั้นแสดงถึงความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องอย่างแน่นอนกับประสิทธิผลโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งปัจจัยที่วัดตามระดับของบุคคล เช่น ทัศนคติต่องาน การปฏิบัติงาน 
     3. คุณลักษณะของพนักงาน (Employee Characteristics) ประกอบด้วย 
      3.1 ความน่าสนใจขององค์การ (Organizational Attachment) 
       3.1.1 แรงดึงดูด (Attraction) 
       3.1.2 ความมั่นคงยั่งยืนนาน (Retention) 
       3.1.3 พันธะสัญญา (Commitment) 
      3.2 การปฏิบัติงาน (Job Performance) 
       3.2.1 แรงกระตุ้น จุดหมาย ความต้องการ (Motives, Goals, Needs) 
       3.2.2 ความสามารถ (Abilities) 
       3.2.3 บทบาทหน้าที่อย่างชัดเจนในการท างาน (Role Clarity) 
        คุณลักษณะของพนักงาน เป็นการพิจารณามาจากบทบาทความ
แตกต่างเฉพาะบุคคลที่พวกเขามีส่วนเกี่ยวพันกับประสิทธิผลขององค์การ พนักงานที่แตกต่างกันไป
น าไปสู่ผลลัพธ์ที่แตกต่าง เป้าหมาย ความต้องการ และความสามารถ ความแตกต่างของมนุษย์ชาติ
เหล่านั้นเป็นเหตุให้บุคคลประพฤติแตกต่างกันออกไป แม้ว่าจะจัดอยู่ในสิ่งแวดล้อมงานที่เหมือนกันก็
ตาม นอกจากนี้ความแตกต่างเฉพาะบุคคลสามารถสนับสนุนโดยตรงต่อกระบวนการ 2 กระบวนการ
ที่ส าคัญต่อองค์การที่สามารถมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลที่ว่านั่นคือ ความผูกพันในองค์การ 
และการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล 



 

 

  92 

     4. นโยบายการจัดการและการปฏิบัติ (Managerial Policies & Practices) 
ประกอบด้วย 
      4.1 การจัดวางเป้าหมายของกลยุทธ์ (Strategic Goal Setting) 
      4.2 ทรัพยากรที่จ าเป็นและบรรดาสาธารณูปโภคท่ีจ าเป็น (Resource 
Acquisition & Utilization) 
      4.3 การสร้างสรรค์สิ่งแวดล้อมจ าเป็นต่อองค์การ (Creating a 
Performance Environment) 
      4.4 กระบวนการสื่อสารของผู้น าและการด าเนินการตัดสินใจ 
(Communication Processes Leadership & Decision Making) 
      4.5 การปรับปรุงและนวัตกรรมขององค์การ (Organizational 
Adaptation & Innovation) 
       การจัดนโยบายและการปฏิบัติเป็นการพิจารณาถึงตัวแปรต่าง ๆ 
ในนโยบายการจัดการและการปฏิบัติ และรูปแบบที่ช่วยเหลือสนับสนุนให้เกิดการบรรลุเป้าหมาย 
โดยผู้จัดการมีบทบาทเป็นศูนย์กลางในความส าเร็จโดยการวางแผน การร่วมมือและการสนับสนุน
กิจกรรมที่ท าให้บรรลุเป้าหมายโดยตรง ผู้มีหน้าที่ส าคัญ คือ ผู้จัดการที่มีหน้าที่รับผิดชอบในการดูแล 
การให้รางวัลการแสดงความชื่นชมพนักงานเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจในองค์การและมีบทบาทส าคัญ
ในการจัดการให้องค์การขับเคลื่อนอย่างสัมพันธ์กับปัจจัยที่กล่าวมาแล้วข้างต้นอีก 3 ปัจจัยให้เกิด
องค์การที่มีประสิทธิผล 
    Gibson and others (1979) ได้ศึกษาและก าหนดเกณฑ์ในการประเมิน
ประสิทธิผลขององค์การโดยใช้หลายเกณฑ์ คือ  
     1. ความสามารถในการผลิต  
     2. ประสิทธิภาพ   
     3. ความพึงพอใจ  
     4. ความสามารถในการปรับตัว  
     5. การพัฒนาและการอยู่รอด 
    Gibson and others (1982) ประสิทธิผลขององค์การ คือ การเน้นไปที่ผลรวม 
ขององค์การ ซึ่งกิบสันและคณะ อธิบายถึงเกณฑ์ของความมีประสิทธิผลขององค์การว่าประกอบด้วย
ตัวบ่งชี้ 5 ตัว คือ 
     1. การผลิต (Production) 
     2. ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
     3. ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
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     4. การปรับเปลี่ยน (Addictiveness) 
     5. การพัฒนา (Development) 
    Ivancevich and Marteson (1987) ได้กล่าวถึงการมองประสิทธิผลของ
องค์การที่สัมพันธ์กัน โดยประสิทธิผลองค์การขึ้นอยู่กับประสิทธิผลของกลุ่มและประสิทธิผลของกลุ่ม
จะข้ึนอยู่กับประสิทธิผลบุคคล พร้อมกับแสดงปัจจัยสาเหตุที่มีผลต่อประสิทธิผลทั้งสามระดับ 
ดังภาพประกอบ 5 
 

 
 

ภาพประกอบ 15 ปัจจัยสาเหตุที่มีผลต่อประสิทธิผล 
 

    Hoy and Miskel (1991) ได้เสนอรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค์การไว้ 
3 รูปแบบ ดังนี้ 
     1. รูปแบบที่ยึดเป้าหมายขององค์การ โดยพิจารณาว่าผลการด าเนินงานของ 
องค์การเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้หรือไม่ ซึ่งพิจารณาจากเงื่อนไขแห่งความส าเร็จคือ 
      1.1 เป้าหมายที่ก าหนดขึ้นโดยการตัดสินใจอย่างมีเหตุผลของกลุ่ม 
      1.2 จ านวนเป้าหมายต้องเพียงพอที่จะบรรลุผลได้ 
      1.3 เป้าหมายต้องชัดเจนและผู้มีส่วนร่วมต้องเข้าใจตรงกัน 
      1.4 สามารถก าหนดเกณฑ์การประเมินเป้าหมายได้ 
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     2. รูปแบบที่ยึดระบบทรัพยากร ซึ่งมีแนวคิดว่าองค์การที่มีประสิทธิผลต้อง
สามารถแสวงหาผลประโยชน์ด้านทรัพยากรจากสภาพแวดล้อมเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ
โดยเน้นความส าคัญของปัจจัยป้อนเข้ามากกว่าผลผลิต ซึ่งยึดหลักท่ีว่าองค์การที่ได้รับทรัพยากร
มากกว่า ย่อมมีประสิทธิผลมากกว่า ส าหรับเกณฑ์ท่ีใช้ประเมินในระบบนี้คือ ความคงที่ของ
กระบวนการภายในโครงสร้างและความสามารถในการกากับติดตามและการปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อม 
     3. รูปแบบบูรณาการ เป็นการรวมรูปแบบที่ยึดเป้าหมายขององค์การและ
รูปแบบที่ยึดระบบทรัพยากรเข้าด้วยกัน โดยใช้เกณฑ์เดียวซึ่งเป็นลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ 
มิติเวลากลุ่มผู้ที่เก่ียวข้องและความเป็นพหุเกณฑ์ ดังนี้ 
      3.1 มิติเวลา ในการประสิทธิผลขององค์การนั้น สิ่งที่เป็นเกณฑ์ประเมิน 
คือ ช่วงเวลา ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ระยะคือ ระยะสั้น (Short-term) ระยะกลาง (Intermediate) 
ระยะยาว (Long-term) กล่าวคือการประเมินจะเปลี่ยนไปตามลักษณะวงจรชีวิตขององค์การ เช่น 
ในระยะเริ่มแรกของการดาเนินงานต้องใช้เกณฑ์ท่ีเน้นความยืดหยุ่น และการได้มาซึ่งทรัพยากร 
เมื่อองค์การมีวุฒิภาวะแล้วใช้เกณฑ์ในการติดต่อสื่อสาร ความสามารถในการผลิตและความมี
ประสิทธิภาพและเมื่อองค์การอยู่ในระยะเสื่อมถอยต้องใช้เกณฑ์การปรับตัว นวัตกรรมและการได้มา
ซ่ึงทรัพยากร 
      3.2 กลุ่มผู้เกี่ยวข้อง ในการใช้เกณฑ์การประเมินและสิทธิผลจ าเป็นต้อง
ค านึงถึงค่านิยมและความคิดของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์การ ซึ่งเป็นผู้ที่มี
อิทธิพลต่อการด าเนินงานขององค์การ ดังนั้นเกณฑ์การประเมินจึงต้องสอดคล้องกับความพึงพอใจ
ของกลุ่มท่ีเกี่ยวข้อง 
      3.3 ความเป็นพหุเกณฑ์ คือ การประเมินที่ใช้เกณฑ์โดยการค านึงถึง
องค์ประกอบหลายส่วนที่เป็นตัวบ่งชี้ โดยเฉพาะความเป็นระบบ (System) ขององค์กรที่ประกอบด้วย
ปัจจัยป้อนเข้า กระบวนการ และปัจจัยป้อนออก โดยแต่ละปัจจัยจะต้องมีส่วนประกอบต่างๆและ
จะต้องประเมินตามส่วนประกอบนั้น ๆ  
    Hoy and Miskel (2001) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลขององค์การเน้นไปที่ผลรวม
ขององค์การซึ่งได้เสนอแนะเกณฑ์ในการประเมินที่น่าพอใจไว้ 4 ข้อ ดังนี้ 
     1. การปรับตัว (Adaptation) เป็นหน้าที่หลักขององค์การที่จะต้องปรับตัวให้
สอดคล้องและเข้ากันได้กับสิ่งแวดล้อม ทั้งนี้เพ่ือสนองตอบต่อความต้องการของสังคม หลักเกณฑ์ท่ีใช้
ในการประเมินความสามารถในการปรับตัว ได้แก่ ความสามารถในการปรับเปลี่ยนนวัตกรรม 
ความเจริญเติบโตและการพัฒนา 
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     2. การบรรลุเป้าหมาย (Goal Achievement) องค์การมีการก าหนด
เป้าหมายและวัตถุประสงค์หรือผลส าเร็จที่พึงปรารถนา ซึ่งองค์การจะต้องจัดหาและใช้ทรัพยากร 
ต่าง ๆ เพื่อการบรรลุผลตามท่ีต้องการ เกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมิน ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ คุณภาพ 
การจัดหาทรัพยากรและประสิทธิภาพ 
     3. การบูรณาการ (Integration) คือความสามารถในการหล่อหลอม 
ประสมประสานความสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์การเพ่ือรวมพลังเพ่ือการปฏิบัติภารกิจ เกณฑ์ที่ใช้ใน
การประเมิน ได้แก่ ความพึงพอใจ บรรยากาศการท างาน การสื่อความหมาย และความเข้มแข็ง 
     4. การคงไว้ระบบค่านิยม (Latency) ความสามารถขององค์การที่จะโน้มน้าว
บุคคลในองค์กรให้ด ารงรักษาไว้ซึ่งค่านิยม รูปแบบวัฒนธรรมของบุคคลในระบบ เกณฑ์ที่ใช้ในการ
ประเมินได้แก่ ความจงรักภักดี ศูนย์กลางความสนใจของชีวิต แรงจูงใจ และเอกลักษณ์ 
  4. ความหมายของประสิทธิผลของสถานศึกษา 
   ค าว่าประสิทธิผลองค์การ (Organizational Effectiveness) เป็นการรวมค าสองค า
ระหว่างค าว่า ประสิทธิผล (Effectiveness) กับองค์การ (Organization) หมายถึง ศูนย์กลางกิจกรรม
ที่ประกอบกันข้ึนเป็นหน่วยงาน ถ้าเป็นหน่วยงานสาธารณะ เรียกว่า องค์การบริหารราชการ ถ้าเป็น
หน่วยงานของเอกชน เรียกว่า องค์การบริหารส่วนธุรกิจ (ราชบัณฑิตยสถาน, 2546)  
ซึ่งในท่ีนี้เราจะใช้ค าว่า ประสิทธิผลสถานศึกษา 
   ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2544) ได้ให้ความหมายของ
สถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผลว่า เป็นสถานศึกษาท่ีสามารถบริหารจัด การศึกษาได้บรรลุตาม 
ความมุ่งหมายของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ที่ก าหนดไว้ว่า สถานศึกษาต้องจัด
กระบวนการเรียนรู้ที่มุ่งเน้น การฝึกทักษะกระบวนการ คิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ์ และ
การประยุกต์ความรู้มาใช้ป้องกัน และการแก้ไข ปัญหา จัดกิจกรรมให้ผู้เรียนได้เรียนรู้จาก
ประสบการณ์จริง ฝึกการปฏิบัติให้ท าได้ คิดเป็น ท าเป็น รักการอ่าน และเกิดการใฝ่รู้อย่างต่อเนื่อง 
ผสมผสานสาระความรู้ด้านต่าง ๆ อย่าง ได้สัดส่วนสมดุลกัน ปลูกฝังคุณธรรม ค่านิยมที่ดีงาม และ
คุณลักษณะอันพึงประสงค์ไว้ในทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ อ านวยความสะดวกเพ่ือให้ผู้เรียนเกิดการ
เรียนรู้ และมีความรู้ รวมทั้งสามารถใช้การวิจัยเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู้ โดยค านึงถึง 
ความแตกต่างของผู้เรียน จัดการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นได้ทุกเวลา ทุกสถานที่ 
   Glickman (1987) กล่าวว่า การบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผลว่า หมายถึง 
โรงเรียนที่ประสบผลส าเร็จ ซึ่งเป็นองค์การแนวหน้าที่สามารถอธิบายถึงการศึกษาที่ดีด้วยตนเอง 
ตามเป้าหมายและวิธีปฏิบัติที่เหมาะสม 
   Mortimore (1988) กล่าวว่า การบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผลว่านักเรียนจะมี 
ความก้าวหน้า และประสบผลส าเร็จเกินกว่าความคาดหวังที่ตั้งไว้ 
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   Reynolds and Creemers (1990) ได้กล่าวถึงการบริหารโรงเรียนที่มี ประสิทธิผล
ว่า เป็นโรงเรียนที่เต็มเปี่ยมไปด้วยคุณภาพของการศึกษา 
   Hoy and Miskel (2001) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การที่
โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง สามารถพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติ
ทางบวก สามารถปรับตัวกับสิ่งแวดล้อมที่ถูกบีบบังคับได้ และรวมทั้งสามารถแก้ปัญหาภายใน
โรงเรียนได้เป็นอย่างดี 
   กล่าวโดยสรุปได้ว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนที่มีความพร้อม
ด้วยสามารถด าเนินการพัฒนาตนเองเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา ซึ่งประกอบด้วย ผู้บริหาร 
คณะครู และทุกส่วนที่เกี่ยวข้องในการท าให้นักเรียนปฏิบัติตนในทางท่ีถูกต้อง เป็นที่ยอมรับของสังคม 
มีผลการเรียนผ่านเกณฑ์ท่ีตั้งไว้ และสามารถปรับตัวให้อยู่ร่วมกับ ผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข 
  5. แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลของสถานศึกษา 
   องค์ประกอบที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา 
    การด าเนินงานเพ่ือให้สถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันนั้น ล้วนมีปัจจัย 
ต่าง ๆ ในการบริหาร ซึ่งเป็นเครื่องมือส าคัญในอันจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
สถานศึกษาโดยตรง แนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับประสิทธิผลของสถานศึกษามีความส าคัญต่อ
การบริหารสถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ ฉะนั้นปัจจัยที่ได้รับการวางแผนมาเป็นอย่างดี 
แล้วจะเป็นเครือ่งมือและยุทธศาสตร์ส าคัญในการบริหารสถานศึกษา มีนักทฤษฎีท่านได้ศึกษา
เกี่ยวกับองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลของสถานศึกษา สรุปได้ดังนี้ 
     Mott (1972) ได้เสนอแนวคิดในการ ประเมินประสิทธิผลสถานศึกษา 
โดยพิจารณาจาก 
      1. ความสามารถผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง  
      2. ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก  
      3. ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา  
      4. ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 
     Hoy and Ferguson (1985) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลของ
โรงเรียนใน 5 องค์ประกอบ คือ 
      1. ความใฝ่รู้ รักการอ่าน แสวงหาความรู้ด้วยตนเองของนักเรียน  
      2. ความพึงพอใจในการท างานของครู  
      3. ความสามารถในการใช้สื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีของครู  
      4. ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ  



 

 

  97 

      5. ความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มากระทบทั้ง
ภายในและภายนอก 
     Lezotte (2001) ได้ศึกษาตัวแปรที่สัมพันธ์กับโรงเรียนที่มีประสิทธิผล 
ประกอบด้วย 
      1. ภาวะผู้น าทางวิชาการ  
      2. พันธกิจที่ชัดเจนและมุ่งเน้น  
      3. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและเป็นระเบียบ 
      4. บรรยากาศที่มีความคาดหวังสูงต่อผู้เรียน  
      5. ติดตามความก้าวหน้าของผู้เรียนอย่างสม่ าเสมอ   
      6. มีความสัมพันธ์ระหว่างบ้านและโรงเรียนในเชิงบวก  
      7. สร้างโอกาสการเรียนรู้ให้กับนักเรียน 
     Sergiovanni (2001) ได้เสนอแนวคิดว่าโรงเรียนที่มีประสิทธิผลมีลักษณะ 
ดังนี้  
      1. เน้นนักเรียนเป็นศูนย์กลาง  
      2. มีแผนงานทางวิชาการท่ีดี  
      3. จัดการเรียนการสอนที่ส่งเสริมการเรียนรู้ของนักเรียน  
      4. มีบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก  
      5. ส่งเสริมความมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันแบบเป็นกลุ่ม  
      6. มีการพัฒนาบุคลากร  
      7. ใช้ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม  
      8. ส่งเสริมการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์  
      9. ผู้ปกครองและชุมชนเข้ามามีส่วนร่วม 
     Ornstein and Levine (2003) เสนอเกณฑ์ที่สามารถใช้วัดประสิทธิผลของ
โรงเรียน คือ 
      1. ความปลอดภัยและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของสิ่งแวดล้อมใน
โรงเรียน 
      2. พันธกิจของโรงเรียนที่ชัดเจน 
      3. ภาวะผู้น าทางวิชาการ 
      4. บรรยากาศที่มีความคาดหวังสูง 
      5. การให้ความส าคัญกับภารกิจของโรงเรียน 
      6. มีการติดตามการตรวจสอบความก้าวหน้าของนักเรียนสม่ าเสมอ 
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      7. การมีความสัมพันธ์ระหว่างบ้านกับโรงเรียนในทางบวก 
     ธีระ รุญเจริญ (2549) ได้เสนอแนวคิด กรอบแนวคิดประสิทธิผลของการ
บริหารการจัดการศึกษาสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามแนวปฎิรูปการศึกษา มีองค์ประกอบ 4 ด้าน ดังนี้ 
      1. ด้านประสิทธิภาพการบริหารจัดการ ได้แก่ 
       1.1 ความมีชื่อเสียงของโรงเรียนคือ 
        1.1.1 โรงเรียนมีชื่อเสียงท าให้ผู้ปกครองนักเรียนส่งบุตรหลายเข้า
เรียนมากขึ้น 
        1.1.2 ผู้บริหารได้รับรางวัลดีเด่นในการบริหารงาน 
        1.1.3 ผู้บริหารและครูได้รับเชิญจากหน่วยงานต่าง ๆ ไปเป็น
วิทยากรบรรยาย 
        1.1.4 นักเรียนได้รับรางวัลชนะเลิศกิจกรรมด้านต่าง ๆ 
       1.2 การบรรลุวัตถุประสงค์ของงานโรงเรียนคือ 
        1.2.1 งานของโรงเรียนบรรลุเป้าหมาย กิจกรรมต่าง ๆ ได้รับการ
ยกย่องชมเชยเช่น รางวัลกิจกรรมดีเด่น 
        1.2.2 ครูได้รับการเสริมสร้างและพัฒนาความสามารถในการ
จัดการเรียนการสอนอย่างมีประสิทธิภาพและเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 
        1.2.3 ครูได้รับการส่งเสริมให้มีคุณวุฒิความรู้ความสามารถตรงกับ
งานที่รับผิดชอบและมีจ านวนครูเพียงพอ 
        1.2.4 นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนดี 
        1.2.5 นักเรียนออกกลางคันมีจ านวนน้อย 
      2. ด้านความพึงพอใจของครู ได้แก่ 
       2.1 สภาพแวดล้อมในการท างาน คือ สภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน 
       2.2 ผู้ร่วมงานคือ มีความพอใจในการท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน 
       2.3 ผู้บังคับบัญชาคือ 
        2.3.1 มีความพอใจในตัวผู้บังคับบัญชาขั้นต้น 
        2.3.2 มีโอกาสแสดงความสามารถให้ผู้บังคับบัญชาได้เห็น 
        2.3.3 มีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา 
       2.4 เงินเดือนคือ มีความพอใจในการเลื่อนระดับขั้นเงินเดือน 
       2.5 ลักษณะงานคือ 
        2.5.1 มีอิสระในการเลือกวิธีท างาน 
        2.5.2 งานที่ได้รับมอบหมายให้ความรับผิดชอบมีความเหมาะสม 
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        2.5.3 มีความพอใจในรูปแบบในการบริหารโรงเรียน 
        2.5.4 มีความพอใจในความมั่นคงในการท างาน 
       2.6 ปัจจัยภายในคือ 
        2.6.1 การยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา 
        2.6.2 การได้รับความชื่นชมยินดีในผลงานที่ดี 
        2.6.3 มีโอกาสเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
        2.6.4 มีความพอใจกับภาระงานที่ปฏิบัติ 
        2.6.5 มีความพอใจกับความรับผิดชอบในหน้าที่หลายอย่าง 
       2.7 ปัจจัยในงานโดยทั่วไป คือ มีความพอใจในงานที่ท าโดยรวม 
      3. ด้านคุณภาพนักเรียน ได้แก่ 
       3.1 มีคุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมที่พึงประสงค์ 
       3.2 มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ มีวิจารณญาณ 
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ คิดไตร่ตรอง และมีวิสัยทัศน์ 
       3.3 มีความรู้และทักษะที่จ าเป็นตามหลักสูตร 
       3.4 มีทักษะในการแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง รักการเรียนรู้ และ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
       3.5 มีทักษะในการท างาน รักการท างาน สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืน
ได้ และมีเจตคติที่ดีต่ออาชีพสุจริต 
       3.6 มีสุขนิสัย สุขภาพกาย และสุขภาพจิตที่ดี 
       3.7 มีสุนทรียภาพและลักษณะนิสัยด้านศิลปะดนตรีและกีฬา 
      4. ด้านการมีส่วนร่วมของชุมชน ได้แก่ 
       4.1 ชุมชนมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บริหารและครูคือ 
        4.1.1 ผู้บริหารและครูมีความสัมพันธ์ที่ดีกับชุมชนในการร่วมกันจัด
การศึกษา 
        4.1.2 ชุมชนมีความเข้าใจและเห็นความส าคัญและเข้าร่วมใน
กิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียนมีจ านวนมากขึ้น 
       4.2 ชุมชนร่วมในการพัฒนาการศึกษา คือ ผู้ปกครองและชุมชน 
เข้ามาร่วมในการพัฒนาการศึกษา เช่น ร่วมในการวางแผนพัฒนาโรงเรียนและแก้ไขปัญหาของ
โรงเรียน 
       4.3 ร่วมในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา คือ ชุมชนมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
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       4.4 สนับสนุนการด าเนินงานของสถานศึกษาคือ 
        4.4.1 ชุมชนเข้ามาร่วมเป็นกรรมการสถานศึกษา 
        4.4.2 ภูมิปัญญาท้องถิ่นมาร่วมในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 
        4.4.3 ผู้ปกครองและชุมชนร่วมในการระดมทรัพยากรเงินทุน
บริจาคเงินและอุปกรณ์ วัสดุ ครุภัณฑ์ให้แก่โรงเรียน 
        4.4.4 ผู้ปกครองและชุมชนให้ความช่วยเหลือในการสร้างแหล่ง
เรียนรู้ภายในและภายนอกโรงเรียน 
        4.4.5 ผู้ปกครองและชุมชนมีความรู้สึกเป็นเจ้าของโรงเรียน 
Ornstein and Levine (2003) 
 

ตาราง 8 สังเคราะห์องค์ประกอบประสิทธิผลของสถานศึกษาตามแนวคิด ทฤษฎีของนักวิชาการ 
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1 ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้

มีทัศนคติทางบวก       1 2.8 
2 ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนา

สถานศึกษา       2 5.6 
3 ความสามารถในการแก้ปัญหาภายใน

สถานศึกษา       1 2.8 
4 ความใฝ่รู้ รักการอ่าน แสวงหาความรู้

ด้วยตนเองของนักเรียน        1 2.8 

5 ความพึงพอใจในการท างานของครู       2 5.6 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
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6 ความสามารถในการใช้สื่อ นวัตกรรม
และเทคโนโลยีของครู       1 2.8 

7 ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากร
อย่างมีประสิทธิภาพ       1 2.8 

8 ภาวะผู้น าทางวิชาการ         1 2.8 
9 พันธกิจที่ชัดเจนและมุ่งเน้น       2 5.6 

10 บรรยากาศที่มีความคาดหวังสูงต่อ
ผู้เรียน       1 2.8 

11 ติดตามความก้าวหน้าของผู้เรียนอย่าง
สม่ าเสมอ         1 2.8 

12 มีความสัมพันธ์ระหว่างบ้านและ
โรงเรียนในเชิงบวก       1 2.8 

13 สร้างโอกาสการเรียนรู้ให้กับนักเรียน       1 2.8 

14 เน้นนักเรียนเป็นศูนย์กลาง         1 2.8 

15 มีแผนงานทางวิชาการที่ดี       1 2.8 
16 จัดการเรียนการสอนที่ส่งเสริมการ

เรียนรู้ของนักเรียน       1 2.8 
17 บรรยากาศโรงเรียนในทางบวก       3 8.3 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
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M
ot

t (
19

72
) 

Ho
y 

an
d 

Fe
rgu

so
n 

(1
98

5)
 

Le
zo

tte
 (2

00
1)

 

Se
rgi

ov
an

ni 
(2

00
1)

 

Or
ns

te
in 

an
d 

Le
vin

e 
(2

00
3)

 

ธีร
ะ 

รุญ
เจ

ริญ
 (2

54
9)

 

รว
ม 

ร้อ
ยล

ะ 

18 ส่งเสริมความมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันแบบ
เป็นกลุ่ม       1 2.8 

19 มีการพัฒนาบุคลากร       1 2.8 
20 ใช้ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม       1 2.8 

21 ผู้ปกครองและชุมชนเข้ามามีส่วนร่วม       1 2.8 

22 ภาวะผู้น าทางวิชาการ       1 2.8 
23 บรรยากาศที่มีความคาดหวังสูง       1 2.8 

24 การให้ความส าคัญกับภารกิจของ
โรงเรียน 

      1 2.8 

25 มีการติดตามการตรวจสอบ
ความก้าวหน้าของนักเรียนสม่ าเสมอ 

      1 2.8 

26 การมีความสัมพันธ์ระหว่างบ้านกับ
โรงเรียนในทางบวก 

      1 2.8 

27 ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ       1 2.8 

28 ด้านคุณภาพนักเรียน       2 5.6 
29 ด้านการมีส่วนร่วมของชุมชน       1 2.8 

รวม 4 5 7 9 7 4 36 100 

 
 จากตาราง 8 เมื่อน าองค์ประกอบที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
ของนักวิชาการน ามาสังเคราะห์โดยมีวิธีการพิจารณาจากองค์ประกอบที่มีนักวิชาการกล่าวถึง  
พบว่า มีองค์ประกอบประสิทธิผลของสถานศึกษา ประกอบด้วยข้อความที่มี ความถี่ 2 หรือร้อยละ  
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5.6 ขึ้นไป ซึ่งมี 6 องค์ประกอบ คือ 1) ด้านคุณภาพนักเรียน 2) ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนา 
สถานศึกษา 3) ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 4) พันธกิจที่ชัดเจนและมุ่งเน้น  
5) ความพึงพอใจในการท างานของครู และ 6) บรรยากาศโรงเรียนในทางบวก มีโดยน าองค์ประกอบ
ความถี่ต่ ากว่า 2  รวมเข้ากับหัวข้อท่ีอยู่ในกลุ่มเดียวกันหรือสอดคล้องกัน รายละเอียดดังนี้  
1. ด้านคุณภาพนักเรียน ประกอบด้วย 1) ความสามารถผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
2) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 3) ความใฝ่รู้ รักการอ่าน แสวงหาความรู้
ด้วยตนเองของนักเรียน 4) ความสามารถในการใช้สื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีของครู 5) ติดตาม
ความก้าวหน้าของผู้เรียนอย่างสม่ าเสมอ 5) เน้นนักเรียนเป็นศูนย์กลาง 6) สร้างโอกาสการเรียนรู้
ให้กับนักเรียน 7) จัดการเรียนการสอนที่ส่งเสริมการเรียนรู้ของนักเรียน 8) มีการติดตามการ
ตรวจสอบความก้าวหน้าของนักเรียนสม่ าเสมอ 9) ด้านการมีส่วนร่วมของชุมชน 
     ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2543) พระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ได้ก าหนดทิศทางในการปฏิรูปการเรียนรู้ที่ชัดเจน แม้ว่าการปฏิรูป 
การเรียนรู้ของชาติเป็นงานที่ยากแต่เป็นภารกิจที่ยิ่งใหญ่ที่มุ่งสัมฤทธิผล ทั้งนี้ทุกส่วนของสังคม 
ไม่ว่าฝ่ายนโยบาย พ่อแม่ผู้ปกครอง ครูผู้เรียน ผู้บริหาร และ ชุมชนต้องมีความเข้าใจตรงกัน 
และเข้ามามีส่วนร่วมในการปฏิรูปครั้งนี้โดยมุ่งหวังที่จะได้เห็นคนไทยที่พึงประสงค์เป็นทั้ง “คนดี 
คนเก่ง และมีความสุข” เกี่ยวกับเรื่องนี้ได้มี ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการเรียนรู้นักการศึกษา นักคิด  
คร ูอาจารย์ ผู้บริหารผู้เรียน และทุกฝ่ายที่เก่ียวข้องกับการจัดการศึกษา ได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรียน และลักษณะกระบวนการเรียนรู้ที่พึงประสงค์ตามแนว
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 ไว้ดังนี้ 
      1. คนดี คือ คนที่ด าเนินชีวิตอย่างมีคุณภาพ มีจิตใจที่ดีงาม มีคุณธรรม
จริยธรรมมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ท้ังด้านจิตใจ และพฤติกรรมที่แสดงออก เช่น มีวินัย มีความ
เอ้ือเฟ้ือ เกื้อกูล มีเหตุผลรู้หน้าที่ ซื่อสัตย์พากเพียรขยันประหยัด มีจิตใจเป็นประชาธิปไตย เคารพ
ความคิดเห็นและสิทธิของผู้อื่น มีความเสียสละรักษาสิ่งแวดล้อม สามารถอยู่ร่วมกับผู้อีนอย่างสันติสุข  
      2. คนเก่ง คือ คนที่มีสมรรถภาพสูงในการด าเนินชีวิต โดยมีประสบการณ์
ในการด้านใดด้านหนึ่ง หรือรอบด้าน หรือมีประสบการณ์ในการพิเศษเฉพาะทาง เช่น ทักษะและ
กระบวนการเรียนวิทยาศาสตร์ ประสบการณ์ในการสอนด้านคณิตศาสตร์ มีความคิดสร้างสรรค์ 
มีประสบการณ์ในการสอนด้านภาษา ศิลปะ ดนตรีกีฬา มีภาวะผู้น า รู้จักตนเองควบคุมตนเองได้ 
เป็นต้น เป็นคนทันสมัย ทันเหตุการณ์ ทันโลก ทันเทคโนโลยี มีความเป็นไทย สามารถพัฒนา 
ตนเองได้เต็มศักยภาพ และท าประโยชน์ให้เกิดแก่ตน สังคม และประเทศชาติได้ 
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      3. คนมีความสุข คือ คนที่มีสุขภาพดีท้ังกาย และจิตใจ เป็นคนร่าเริง
แจ่มใส ร่างกายแข็งแรง จิตใจเข้มแข็ง มีมนุษยสัมพันธ์ มีความรักต่อทุกสรรพสิ่ง มีอิสรภาพ ปลอดพ้น
จากการตกเป็นทาสของอบายมุข และสามารถด ารงชีวิตได้อย่างพอเพียงแก่อัตภาพ 
     ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2550) ได้ก าหนด
องค์ประกอบในการพัฒนามาตรฐานด้านคุณภาพผู้เรียน ไว้ 8 มาตรฐาน ดังนี้ 
      1. ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมที่พึงประสงค์ 
       1.1 มวีินัย มีความรับผิดชอบ และปฏิบัติตนตามหลักธรรมเบื้องต้น
ของศาสนาที่ตนนับถือ 
       1.2 มีความซื่อสัตย์สุจริต 
       1.3 มีความกตัญญูกตเวที 
       1.4 มีเมตตากรุณา เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่และเสียสละเพ่ือส่วนรวม 
       1.5 ประหยัด รู้จักใช้ทรัพย์สิ่งของส่วนตน และส่วนรวมอย่างคุ้มค่า 
       1.6 ภูมิใจในความเป็นไทยเห็นคุณค่าภูมิปัญญาไทย นิยมไทยและ
ด ารงไว้ซึ่งความเป็นไทย 
      2. ผู้เรียนมีจิตส านึกในการอนุรักษ์และพัฒนาสิ่งแวดล้อม 
       2.1 รู้คุณค่าของสิ่งแวดล้อมและตระหนักถึงผลกระทบที่เกิดจากการ 
เปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อม 
       2.2 เข้าร่วมหรือมีส่วนร่วมกิจกรรม/โครงการอนุรักษ์และพัฒนา 
สิ่งแวดล้อม 
      3. ผู้เรียนมีทักษะในการท างาน รักการท างาน สามารถท างานร่วมกับผ้่อ่ืน
ได้และมีเจตคติที่ดีต่ออาชีพสุจริต 
       3.1 มีทักษะในการจัดการและท างานให้ส าเร็จ 
       3.2 เพียรพยายาม ขยัน อดทน ละเอียดรอบคอบในการท างาน 
       3.3 ท างานอย่างมีความสุข พัฒนางานและภูมิใจในผลงานของตนเอง 
       3.4 ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ 
       3.5 มีความรู้สึกที่ดีต่ออาชีพสุจริตและหาความรู้เกี่ยวกับอาชีพที่ 
ตนสนใจ 
      4. ผู้เรียนมีประสบการณ์ในการคิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์ 
มีวิจารณญาณ มีความคิด สร้างสรรค์คิดไตร่ตรองและมีวิสัยทัศน์ 
       4.1 สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์สรุปความคิดรวบยอด คิดอย่างเป็น
ระบบและมีการคิดแบบองค์รวม 
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       4.2 สามารถคาดการณ์ก าหนดเป้าหมายและแนวทางการตัดสินใจได้ 
       4.3 ประเมินและเลือกแนวทางการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาอย่างมีสติ 
       4.4 มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มองโลกในแง่ดีและมีจินตนาการ 
      5. ผู้เรียนมีความรู้และทักษะที่จ าเป็นตามหลักสูตรตัวบ่งชี้ 
       5.1 มีระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเฉลี่ยตามเกณฑ์ 
       5.2 มีผลการทดสอบรวบยอดระดับชาติเฉลี่ยตามเกณฑ์ 
       5.3 สามารถสื่อความคิดผ่านการพูด เขียน หรือน าเสนอด้วยวิธีต่างๆ 
       5.4 สามารถใช้ภาษาเพ่ือการสื่อสารได้ทั้งภาษาไทยและ
ภาษาต่างประเทศ 
       5.5 สามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ 
      6. ผู้เรียนมีทักษะในการแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง รักการเรียนร้่และ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
       6.1 มีนิสัยรักการอ่าน การเขียน และการฟังรู้จักตั้งค าถามถามเพ่ือหา 
เหตุผล 
       6.2 สนใจแสวงหาความรู้จากแหล่งต่าง ๆ รอบตัวใช้ห้องสมุด 
แหล่งความรู้และสื่อต่าง ๆ ได้ทั้งในและนอกสถานศึกษา 
       6.3 มีวิธีการเรียนรู้ของตนเอง เรียนรู้ร่วมกับผู้อ่ืนได้สนุกกับการเรียนรู้
และชอบมาโรงเรียน 
      7. ผู้เรียนมีสุขนิสัย สุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี 
       7.1 มีสุขนิสัยในการดูแลสุขภาพ และออกก าลังกายสม่ าเสมอ 
       7.2 มีน้ าหนักส่วนสูงและมีสมรรถภาพทางกายตามเกณฑ์ 
       7.3 ป้องกันตนเองจากสิ่งเสพติดให้โทษและหลีกเลี่ยงสภาวะที่เสี่ยงต่อ 
ความรุนแรง โรคภัยอุบัติเหตุและปัญหาทางเพศ 
       7.4 มีความม่ันใจกล้าแสดงออกอย่างเหมาะสม และให้เกียรติผู้อื่น 
       7.5 มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือน ครูและผู้อ่ืน 
      8. ผู้เรียนมีสุนทรียภาพและลักษณะนิสัยด้านศิลปะ ดนตรีและกีฬา 
       8.1 ชื่นชม ร่วมกิจกรรม และมีผลงานด้านศิลปะ 
       8.2 ชื่นชม ร่วมกิจกรรม และมีผลงานด้านดนตรี/นาฏศิลป์ 
       8.3 ชื่นชม ร่วมกิจกรรม และมีผลงานด้านกีฬา/นันทนาการ 
     ธีระ รุญเจริญ (2549) ได้กล่าวว่า ด้านคุณภาพนักเรียนประเมินได้ ดังนี้ 
      1. มีคุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมท่ีพึงประสงค์ 
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      2. มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ มีวิจารณญาณ 
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ คิดไตร่ตรอง และมีวิสัยทัศน์ 
      3. มีความรู้และทักษะที่จ าเป็นตามหลักสูตร 
      4. มีทักษะในการแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง รักการเรียนรู้ และพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง 
      5. มีทักษะในการท างาน รักการท างาน สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ 
และมีเจตคติท่ีดีต่ออาชีพสุจริต 
      6. มีสุขนิสัย สุขภาพกาย และสุขภาพจิตที่ดี 
      7. มีสุนทรียภาพและลักษณะนิสัยด้านศิลปะดนตรีและกีฬา 
     สรุปได้ว่า คุณภาพผู้เรียน หมายถึง การให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการและการให้ผู้เรียนมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ให้เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด
ไว้คือ เป็นคนดี คนเก่ง และมีความสุข ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงใช้แนวคิดคุณภาพผู้เรียนตาม
มาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งประกอบด้วย มาตรฐานด้านผู้เรียน 
8 ด้าน คือ 1) มีหลักสูตรที่เหมาะสมกับสถานศึกษา 2) การพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ และ 
3) นักเรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียน  
    2. ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา ประกอบด้วย  
1) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มากระทบทั้งภายในและภายนอก  
2) ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 3) ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ  
4) ภาวะผู้น าทางวิชาการ 7) มีการพัฒนาบุคลากร 8) ผู้ปกครองและชุมชนเข้ามามีส่วนร่วม  
9) การมีความสัมพันธ์ระหว่างบ้านกับโรงเรียนในทางบวก 10) ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
ความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มากระทบทั้งภายในและ ภายนอก เป็น
ความสามารถของผู้บริหารและครูในโรงเรียนที่ร่วมกันพัฒนาเปลี่ยนแปลงวิธีด าเนินงาน ทั้งด้าน
วิชาการ การเรียนการสอน เพ่ือให้โรงเรียนมีความก้าวหน้า ทันกับสภาพที่เปลี่ยนไปโดย พิจารณาจาก
ลักษณะการยอมรับของครูต่อการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ทั้งการบริหารและการเรียนการสอน 
ความสามารถ ความรวดเร็ว ของครูต่อการพัฒนาหรือปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนินการของตนเอง 
ความกระตือรือร้นที่ได้จากการปรับปรุงหรือพัฒนาโรงเรียน สอดคล้องกับงานวิจัยของ  
     Society for Human Resource Management (2005) การเปลี่ยนแปลง
องค์การแบง่เป็น 4 ประเภท ได้แก่  
      1. การเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง (Structural Change) มองว่าองค์การ
เปรียบเหมือนเครื่องจักร (Machine model) ซึ่งเกิดขึ้นจากองค์ประกอบหลายอย่างมาท างานร่วมกัน
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ในการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นการปรับส่วนประกอบของเครื่องจักรนั้น เพ่ือให้เกิดผลงานโดยรวมที่ดีข้ึน
ตัวอย่างการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง เช่น การควบรวมกิจการการซื้อกิจการอ่ืน และการลดขนาด 
เป็นต้น  
      2. การลดต้นทุน (Cost Cutting) เป็นการลดขั้นตอนหรือวิธีการท างานที่
ไม่จ าเป็นเพ่ือที่จะลดต้นทุนในการท างาน ดังกรณีที่องค์การประสบวิกฤต หรือมีปัญหาองค์การมักใช้
วิธีการนี้เพ่ือปรับปรุงผลการด าเนินงานเพื่อให้องค์การอยู่รอด 
      3. การเปลี่ยนแปลงกระบวนการ (Process Change) เป็นการ
เปลี่ยนแปลงที่ให้ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลงขั้นตอนการท างาน เช่น การปรับระบบการอนุมัติ
เงินกู้ การปรับเปลี่ยนแนวทางในการบริหารหรือการตัดสินใจ เป็นต้น ทั้งนี้เพ่ือวัตถุประสงค์ส าคัญคือ
การลดระยะเวลาของกระบวนการต่าง ๆ การเพ่ิมความน่าเชื่อถือการลดต้นทุน และการเพ่ิม
ประสิทธิผลการท างานนั่นเอง  
      4. การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม (Cultural Change) เป็นการเปลี่ยนแปลง
ที่มุ่งเน้นไปที่คนในองค์การดังเช่น การเปลี่ยนแปลงแนวทางการด าเนินธุรกิจการเปลี่ยนแปลงระบบ
การบริหารจากการควบคุมสั่งการไปเป็นการบริหารแบบมีส่วนร่วม หรือการเปลี่ยนมุมมองการบริหาร
จากภายในสู่ภายนอก (Inward Focus) เป็นมุมมองจากภายนอกเข้ามาสู่ภายใน (Outward-Looking 
Focus) เป็นต้น 
     เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556) ได้สรุปคุณลักษณะที่ส าคัญของการพัฒนา
องค์กรมีดังต่อไปนี้ 
      1. การเปลี่ยนแปลง หมายถึง การพัฒนาองค์กรที่มุ่งให้ความส าคัญกับ
การเปลี่ยนแปลงที่มีการใช้ แผนกลยุทธ์ มีการก าหนดวัตถุประสงค์ของการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน 
โดยมุ่งให้ความส าคัญกับการแก้ปัญหา 
      2. ความร่วมมือ หมายถึง การพัฒนาองค์กรมีลักษณะที่เกิดจาก 
การร่วมมือของสมาชิกทุกคนใน องค์กร สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
      3. มุ่งผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การพัฒนาองค์กรมีลักษณะของ 
การมุ่งให้ความส าคัญกับการปรับปรุงวิธีการท างานเพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพที่สูงขึ้น 
      4. มุ่งพฤติกรรมของมนุษย์ หมายถึง การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญ
กับบุคคลในองค์กรในเรื่องของค่านิยมของคน เพื่อให้คนในองค์กรได้เพ่ิมศักยภาพในการท างานได้
อย่างเต็มที่ 
      5. แนวคิดเชิงระบบ หมายถึง การพัฒนาองค์กรเก่ียวข้องกับแนวคิดของ
ระบบที่เป็นองค์ประกอบย่อย ๆ ขององค์กรซึ่งมีความเกี่ยวข้องระหว่างหน่วยงาน กลุ่มงาน และ
บุคคลในองค์กร 
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      6. แนวคิดเชิงวิทยาศาสตร์ หมายถึง การพัฒนาองค์กรมีการใช้แนวคิดเชิง
วิทยาศาสตร์ในการ ท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพให้องค์กร เช่น การหาวิธีการลดขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้ประหยัดเวลาและ ต้นทุนในการผลิต ท าให้เกิดการใช้ทรัพยากรที่คุ้มค่าและเกิด
ประโยชน์สูงสุด 
     กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 
หมายถึง การด าเนินงานขององค์การที่จะต้องพยายามปรับตัวให้ทันต่อการแข่งขันและ 
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ พัฒนาตนเองและองค์กรให้อยู่ได้
ในสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคล้องกันแนวคิดของ เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556) คือ  
1) การพัฒนาองค์กรที่มุ่งให้ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลงที่มีการใช้แผนกลยุทธ์ 2) การพัฒนา
องค์กรมีลักษณะที่เกิดจากการร่วมมือของสมาชิกทุกคนใน องค์กร สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 3) ปรับปรุงวิธีการท างานเพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพที่สูงขึ้น  
4) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับบุคคลในองค์กรในเรื่องของค่านิยมของคน 5) การพัฒนา
องค์กรเก่ียวข้องกับแนวคิดของระบบที่เป็นองค์ประกอบย่อยๆ ขององค์กรซึ่งมีความเกี่ยวข้องระหว่าง
หน่วยงาน 6) การเปลี่ยนแปลงกระบวนการให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุด 7) การเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมเชิงบวก 
    3. ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา ประกอบด้วย  
1) ส่งเสริมความมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันแบบเป็นกลุ่ม 2) ส่งเสรมิการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 
     ภาวดี ภักดี (2552) การแก้ปัญหาและตัดสินใจเป็นกลไกท่ีท าให้เกิด 
การเคลื่อนของงาน หากการท างาน หรือท าสิ่งใด เมื่ออยู่ในภาวะที่ต้องตัดสินใจแล้วไม่สามารถ
ตัดสินใจได้ จะท าให้งานนั้น ๆ ไม่เคลื่อน หรือก้าวไปได้ การแก้ปัญหาและตัดสินใจ ประกอบด้วย 
การวิเคราะห์ 4 ด้าน คือ 
      1. การวิเคราะห์สถานการณ์ เป็นการพิจารณาถึงงานที่รับผิดชอบ 
หรือปัญหาทีต่้องแก้ไข หากมีหลายงาน/ปัญหาที่ต้องด าเนินการ เราต้องจัดล าดับความส าคัญ 
เพ่ือที่จะดูว่าต้องท าอะไรก่อน อะไรหลังหลัง 
      2. การวิเคราะห์หาสาเหตุแห่งปัญหา เพ่ือการแก้ไขปัญหาให้ตรงสาเหตุ 
      3. การวิเคราะห์วิธีแก้ปัญหา ปัญหาหนึ่ง อาจมีทางออกหลายทางต้อง
วิเคราะห์แล้วเลือกวิธีที่เหมาะสมในการแก้ไขปัญหา 
      4. การวิเคราะห์วิธีป้องกันไม่ให้ปัญหาเกิดข้ึนและเตรียมการแก้ไขปัญหา
ในอนาคตปัญหาบางอย่างเราอาจทราบว่าหากท างานนี้ ต้องเกิดปัญหาขึ้นอย่างแน่นอน ต้องเตรียม
แก้ปัญหาไว้ เมื่อปัญหานั้นเกิดขึ้นจะแก้ไขได้ทันท่วงที 
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     สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2554) การท างานในหน่วยงานหรือองค์กร  
มักจะเกิดปัญหาในการท างานขึ้น ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของคน เรื่องของระบบการบริหารเรื่องของ 
งบประมาณหรือเรื่องของการจัดสรรทรัพยากรที่มีจ ากัด ฯลฯ การแก้ไขปัญหาจึงเป็นสิ่งที่มี
ความส าคัญในการท างาน ส าหรับการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ มีดังนี้ 
      1. วิเคราะห์ปัญหา แยกแยะและท าความเข้าใจปัญหา หากว่าท่านมี
ปัญหาในเรื่องเกี่ยวกับการท างาน ท่านลองวิเคราะห์ปัญหาว่าปัญหาที่ท่านเจอมีทางออกอย่างไร  
ท่านมีวิธีใดในการแก้ไขปัญหา ปัญหานั้นใหญ่แค่ไหน ปัญหาที่เจอมันจะส่งผลกระทบต่อหน่วยงาน
หรือตัวท่านเองมากน้อยแค่ไหน ขอให้ท่านลองคิดไตร่ตรองพิจารณา แล้วควรเขียนใส่ในกระดาษหรือ
อาจจะวิเคราะห์โดยใช้แผนที่ความคิด (Mind Map) เป็นต้น 
       2. รวบรวมข้อมูลมาให้มากท่ีสุด ก่อนที่ท่านจะตัดสินใจแก้ปัญหาหรือ
ตัดสินใจใดๆ ลงไป ท่านควรแสวงหาข้อมูลมาให้มากท่ีสุด เพราะการมีข้อมูลจะท าให้เราเกิดการ
ตัดสินใจได้อย่างรอบด้านและตัดสินใจได้ดียิ่งขึ้น 
      3. การหาทางเลือกในการแก้ไขปัญหาไว้หลายๆทาง จะท าให้ท่าน
ตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท่านอาจจะขอค าแนะน า ขอค าปรึกษา จากผู้มีประสบการณ์หรือ
ผู้เชี่ยวชาญ แล้วจงวิเคราะห์วา่ทางเลือกใดเป็นทางเลือกท่ีดีที่สุดหรือตรงกับความต้องการมากท่ีสุด 
ด้วยตนเองโดยเรียงล าดับจากวิธีที่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดไปจนถึงน้อยที่สุด 
      4. ตัดสินใจเลือกวิธีที่ดีที่สุด เหมาะสมที่สุดกับสถานการณ์นั้น ๆ  
เพราะวิธีการที่ดีที่สุดส าหรับการแก้ไขปัญหาหนึ่งอาจไม่ดีส าหรับการแก้ไขปัญหาอีกปัญหาหนึ่ง  
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก สภาพของปัญหาที่ต่างแตกกัน เช่น เรื่องของพ้ืนที่ เรื่องของงบประมาณ  
เรื่องของเงื่อนไขบางอย่าง ฯลฯ ดังนั้นคุณอาจจะตัดสินใจเลือกวิธีที่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
ล าดับที่ หนึ่ง ตามรายละเอียดในข้อที่ 3 แต่ถ้าวิธีการที่หนึ่งมีปัญหาไม่สามารถน าไปใช้ได้หรือใช้แก้ไข
ปัญหาไม่ได้ คุณอาจมีวิธีที่สองส ารองไว้ใช้  
      5. น าวิธีการที่เลือกไปใช้โดยมีการวางแผนเป็นขั้นเป็นตอน มีการก าหนด 
รายละเอียด ออกแบบเครื่องมือที่ใช้ในการท างาน แล้วจึงลงมือท าทันที 
      6. มีการประเมินผล ติดตามความคืบหน้าอย่างใกล้ชิด มีการปรับปรุงแผน
ที่วางไว้ให้เข้ากับเหตุการณ์ หากเกิดความขัดข้อง กล่าวคือ วิธีการที่หนึ่งไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ 
ให้น าเอาแผนส ารองคือวิธีการที่สองมาประยุกต์ใช้ต่อไป แต่หากวิธีการที่หนึ่งแก้ไขปัญหาได้ประสบ
ความส าเร็จ ก็ขอแสดงความยินดีกับท่านด้วย 
     ชัชวลิต สรวาร ี(2562) พฤติกรรมที่พึงประสงค์ในเรื่องการแก้ปัญหา 
ก าหนดเป็นทักษะ ได้ 3 ทักษะ ดังนี้ 
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      1. การขวนขวายหาข้อมูล เป็นสมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่เกิดจาก 
ความอยากรู้อยากเห็น ความปรารถนาที่จะมีความรู้เกี่ยวกับสิ่งต่าง ๆ หรือเก่ียวกับคน หรือเก่ียวกับ
ประเด็นปัญหา ซึ่งความรู้นั้นจะต้องลึกซ้ึงกว่าการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนประจ าวันในหน้าที่การงาน 
และจะต้องเจาะลึกหรือเค้นเอาข้อมูลที่แท้จริง เช่น การสร้างสมมุติฐานหลากหลายเพ่ือการแก้ไข
ปัญหา หรือการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพ่ือสรรหาโอกาสทางธุรกิจที่ยังมีคนสนใจน้อย พยายาม
เข้าถึงข้อมูลข่าวสารที่อาจจ าเป็นที่จะน ามาใช้ในอนาคต 
      2. การคิดเชิงวิเคราะห์ คือการท าความเข้าใจในสถานการณ์ด้วยการแยก 
ส่วนประกอบต่าง ๆ ออกมาเป็นส่วน ๆ หรือการพยายามค้นหาร่องรอยของผลกระทบจาก
สถานการณ์หนึ่งอย่างเป็นขั้นเป็นตอน รวมถึงการเรียบเรียงที่มาของปัญหา หรือสถานการณ์อย่างมี
ระบบ สามารถเปรียบเทียบคุณลักษณะและองค์ประกอบที่แตกต่าง ก าหนดระยะเวลา ล าดับ
ความส าคัญก่อนหลังอย่างมีเหตุมีผล สามารถบ่งชี้ถึงเหตุและผลของการปรับเปลี่ยนเงื่อนไขต่าง ๆ  
ที่จะมีต่อสถานการณ์และปัญหานั้น ๆ 
      3. การคิดเชิงหลักการ เป็นสมรรถนะพฤติกรรมในการวิเคราะห์ปัญหา
ภายใตส้ถานการณ์หนึ่ง ซึ่งจะสามารถบ่งบอกถึงรูปแบบของการเกิดปัญหา หรือการเชื่อมโยงระหว่าง
สถานการณ์กับปัญหา โดยปัญหานั้นจะต้องเป็นปัญหาที่สลับซับซ้อน สมรรถนะนี้ยังรวมไปถึงการใช้
เหตุผลที่สร้างสรรค์มีหลักการ และสามารถสร้างอิทธิพลในการชักน าอีกด้วย 
     สรุปได้ว่า ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง 
การยึดหลักยึดหลักการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ จะท าให้การบริหารมีการตัดสินใจ
ได้อย่างดีขึ้น มีการมองปัญหาอย่างเป็นระบบขึ้น และมีหลักการในการแก้ไขปัญหาได้ดีกว่าเดิม 
ซึ่งความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา ประกอบด้วย 1) วิเคราะห์ปัญหาแยกแยะและท า
ความเข้าใจปัญหา 2)รวบรวมข้อมูลมาให้มากท่ีสุดและเป็นข้อมูลที่แท้จริง 3) การหาทางเลือกในการ
แก้ไขปัญหาไว้หลากหลาย 4) การคิดเชิงหลักการตัดสินใจเลือกวิธีที่ดีที่สุด 5) มีการประเมินผล   
    4. พันธกิจที่ชัดเจนและมุ่งเน้น ประกอบด้วย 1) มีแผนงานทางวิชาการท่ีดี  
2) พันธกิจของโรงเรียนที่ชัดเจน 3) มีแผนงานทางวิชาการที่ดี 4) ภาวะผู้น าทางวิชาการ  
5) การให้ความส าคัญกับภารกิจของโรงเรียน  
     สมาน อัศวภูมิ (2551) ได้สรุปความส าคัญ และประโยชน์ของการวางแผน
ดังนี้ 
      1. การวางแผนท าให้องค์การมีเป้าหมายและทิศทางในการด าเนินงาน
ชัดเจนเป็นแนวทางส าหรับการตัดสินใจและด าเนินงานของผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย และเป็นมาตรฐาน
ส าหรับการก ากับติดตามผล ตลอดจนการประเมินผลการด าเนินงานขององค์การได้ 
      2. การวางแผนท าให้ผู้บริหาร และผู้เกี่ยวข้องในองค์การทราบถึง 
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สภาพและข้อจ ากัดในการด าเนินงานขององค์การ ท าให้เกิดความระมัดระวัง และหาทางป้องกันไว้
ล่วงหน้าได้ สามารถปรับตัวได้ ลดความเสี่ยง และสร้างโอกาสให้กับตนเองมากขึ้น 
      3. การวางแผนช่วยให้ผู้บริหาร และผู้ที่เก่ียวข้องสามารถประสานงาน
ระดมสรรพก าลัง กระตุ้นจูงใจ และเป็นพันธสัญญาในการท างานร่วมกันของบุคคลในองค์การ 
เพ่ือการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ และความอยู่รอดขององค์การร่วมกัน 
      4. การวางแผนท าให้งานขององค์การเป็นงานของทุกคน ไม่ใช่งานของ
ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง หรือบุคคลใดบุคคลหนึ่งจะเข้ามาผูกขาด ซึ่งท าให้การด าเนินงานขององค์การเป็น
อย่างมีหลักการและเป้าหมาย งานเป็นที่ตั้งไม่ใช่ยึดตัวบุคคล 
      5. การวางแผนท าให้เกิดความชัดเจน และขจัดความซ้ าซ้อนของงานคน 
และทรัพยากร ท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และลดความขัดแย้งใน
องค์การลง 
     สันติ บุญภิรมย์ (2552) กล่าวว่า การวางแผนมีความส าคัญดังนี้ 
      1. ช่วยให้ผู้บริหารมองเห็นแนวทางในการปฏิบัติงานในอนาคต 
      2. ช่วยให้ผู้บริหารได้มองเห็นความเชื่อมโยงประสานสัมพันธ์ของการใช้ 
ทรัพยากรทางการบริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
      3. ช่วยให้การปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างรวดเร็ว ตรงตามวัตถุประสงค์ 
และเป้าหมายตามกรอบของงานและงานเสร็จทันเวลา 
      4. ช่วยให้เกิดการประหยัดเกี่ยวกับปัจจัยทางการบริหาร เนื่องด้วยการ 
วางแผนเป็นการลดความซ้ าซ้อนในการปฏิบัติงานลงได้มาก 
      5. ช่วยป้องกันการเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน เนื่องด้วยการวางแผนเป็น
การคาดการณ์ว่า ในการปฏิบัติงานแต่ละด้านจะเกิดปัญหาอะไรบ้างก็หาวิธีการป้องกันไว้ก่อน 
     วันชัย มีชาติ (2557) ได้สรุปความส าคัญของการวางแผนไว้ ดังนี้ 
      1. แผนเป็นเครื่องมือในการประสานงานขององค์การ ในองค์การขนาด
ใหญ่จะมีผู้ปฏิบัติงานเป็นจ านวนมาก การวางแผนจะแสดงถึงกิจกรรมที่ต้องด าเนินการในองค์การ 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ และบอกว่าใครควรรับผิดชอบในส่วนใด 
      2. แผนเป็นเครื่องมือและแนวทางในการจัดสรรทรัพยากรในองค์การ 
การวางแผนจะบอกว่าภารกิจใดที่องค์การจะต้องด าเนินการ มีการเลือกทางเลือก และแนวทางในการ
ด าเนินการ รวมทั้งการก าหนดแผนในระดับแผนปฏิบัติการซึ่งองค์การจะสามารถน า มาใช้เป็น
เครื่องมือในการจัดสรรทรัพยากร เพื่อให้องค์การสามารถด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายของแผนได้ 
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      3. แผนเป็นแนวทางในการจัดระบบควบคุมตรวจสอบ และติดตามผลการ 
ด าเนินงานขององค์การว่าบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้หรือไม่ การวางแผน และการควบคุมจึงเป็น 
ขั้นตอนคู่แฝดในการบริหารงานขององค์การ 
      4. การวางแผนเป็นเครื่องกระตุ้นและจูงใจผู้ปฏิบัติงานในองค์การ 
การวางแผนจะบ่งบอกถึงทิศทางในอนาคตขององค์การซึ่งจะท าให้ผู้ที่ท างานในองค์การ 
เห็นแนวทางการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามแผนที่ก าหนดไว้ อีกท้ังยังเป็นเครื่องกระตุ้นจูงใจให้
ผู้ปฏิบัติงานทุ่มเทความพยายาม เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว นอกจากนี้แผนยังจะมีส่วนช่วยในการ
กระตุ้นให้เกิดความพยายามในกรณีท่ีผู้ปฏิบัติงานมีความต้องการในการท างานนั้นอยู่แล้ว 
     กล่าวโดยสรุปได้ว่า พันธกิจที่ชัดเจนและมุ่งเน้น หมายถึง การให้ความส าคัญ
ต่อการบริหารในการก าหนดเป้าหมายด้านวิชาการ และทิศทางในการด าเนินงาน ช่วยวางตัวบุคคล
ผู้รับผิดชอบ ท าให้งานด าเนินอย่างรวดเร็วท าให้ทราบแนวทางแก้ไขปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต 
เป็นเครื่องมือในการจัดสรรทรัพยากร ช่วยสร้างประสิทธิภาพในการบริหารงาน และส่งเสริม
ประสิทธิผลของสถานศึกษา ประกอบด้วย คือ 1) แผนงานช่วยผู้บริหารมองเห็นแนวทาง เป้าหมาย 
ในการปฏิบัติงานในอนาคต  2) แผนเป็นเครื่องมือและแนวทางในการจัดสรรทรัพยากรในองค์การ 
3) แผนช่วยให้การปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างรวดเร็วลดความซ้ าซ้อน ช่วยให้ด าเนินงานงานตรงตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมายตามกรอบของงานและงานเสร็จทันเวลา 4) แผนช่วยให้ผู้บริหาร 
และผู้ที่เก่ียวข้องสามารถประสานงานระดมสรรพก าลัง กระตุ้นจูงใจ และเป็นพันธสัญญาในการ
ท างานร่วมกันของบุคคลในองค์การ เพ่ือการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การและความอยู่รอดของ
องค์การร่วมกัน 
    5. ความพึงพอใจในการท างานของครู ประกอบด้วย 1) ด้านความพึงพอใจของ
ครู  
     Yoder (1958) ให้ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานว่า 
เป็นความพึงพอใจในงานที่ท าและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้น ให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
บุคคลจะมีความรู้สึกพอใจในงานที่ท าเม่ืองานนั้นให้ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางด้านวัตถุและจิตใจ 
และสามารถสนองความต้องของเขาได้  
     Gilmer (1966) ไดใหความหมายวา ความพึงพอใจในการท างานเป็นทัศนคติ
ของบุคคลที่มีตอปจจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของกับการด ารงชีวิตโดยทั่วไปที่ไดรับมา 
     ธงชัย สันติวงษ์ (2537) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง 
การที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งมองเป็นช่องทาง หรือโอกาสที่ตนจะสามารถ ตอบสนอง แรงจูงใจที่ตนมีอยู่
แล้ว ก็จะท าให้ความพึงพอใจของเขาดีข้ึนหรืออยู่ในระดับสูง หากฝ่ายบริหารจัดให้คนท างานได้มี
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โอกาส ตอบสนองแรงจูงใจ ของตนแล้ว ความพึงพอใจของคนท างานจะสูงและผลงานก็จะดีตามไป
ด้วย 
     ธีระ รุญเจริญ (2549) ด้านความพึงพอใจของครู ได้แก่ 
      1. สภาพแวดล้อมในการท างาน คือ สภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน 
      2. ผู้ร่วมงานคือ มีความพอใจในการท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน 
      3. ผู้บังคับบัญชา คือ 
       3.1 มีความพอใจในตัวผู้บังคับบัญชาขั้นต้น 
       3.2 มีโอกาสแสดงความสามารถให้ผู้บังคับบัญชาได้เห็น 
       3.3 มีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา 
      4. เงินเดือนคือ มีความพอใจในการเลื่อนระดับขั้นเงินเดือน 
      5. ลักษณะงาน คือ 
       5.1 มีอิสระในการเลือกวิธีท างาน 
       5.2 งานที่ได้รับมอบหมายให้ความรับผิดชอบมีความเหมาะสม 
       5.3 มีความพอใจในรูปแบบในการบริหารโรงเรียน 
       5.4 มีความพอใจในความมั่นคงในการท างาน 
      6. ปัจจัยภายใน คือ 
       6.1 การยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา 
       6.2 การได้รับความชื่นชมยินดีในผลงานที่ดี 
       6.3 มีโอกาสเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
       6.4 มีความพอใจกับภาระงานที่ปฏิบัติ 
       6.5 มีความพอใจกับความรับผิดชอบในหน้าที่หลายอย่าง 
      7. ปัจจัยในงานโดยทั่วไป คือ มีความพอใจในงานที่ท าโดยรวม 
     กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการท างานของครู หมายถึง  
ความพึงพอใจในงานที่ท าและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ  
บุคคลจะมีความรู้สึกพอใจในงานที่ท าเม่ืองานนั้นให้ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางด้านวัตถุและจิตใจ 
ประกอบด้วย 1) ความพึงพอใจสภาพแวดล้อมในการท างานของครู 2) ความพึงพอใจผู้ร่วมงาน  
3) ความพึงพอใจผู้บังคับบัญชา และ 4) ความพึงพอใจในการเลื่อนระดับขั้นเงินเดือน 
    6. บรรยากาศโรงเรียนในทางบวก ประกอบด้วย 1) สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย
และเป็นระเบียบ 2) ความปลอดภัยและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของสิ่งแวดล้อมในโรงเรียน 
3) บรรยากาศที่มีความคาดหวังสูงต่อผู้เรียน 4) มีความสัมพันธ์ระหว่างบ้านและโรงเรียนในเชิงบวก 
5) บรรยากาศที่มีความคาดหวังสูง 
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     พสุ เดชะรินทร์ (2554) บรรยากาศ หรือ Climate ในการท างานมีความ
เหมาะสมจะส่งผลต่อการจูงใจบุคลากรภายในองค์กร หมายความว่าถ้าผู้บริหารสามารถที่จะบริหาร
และดูแลบรรยากาศในการท างานให้เหมาะสมย่อมจะส่งผลต่อการจูงใจบุคลากรภายในองค์กร 
เปรียบเสมือนวันที่อากาศดี ท้องฟ้าแจ่มใส ทุกคนย่อมอยากท่ีจะท างานให้ได้ผลดีที่สุด แต่ถ้าใน
องค์กรที่บรรยากาศไม่ดีแล้ว ย่อมท าให้บุคลากรในองค์กรไม่รู้สึกจูงใจที่จะท างาน ซึ่งก็เปรียบเสมือน
องค์กรที่อากาศไม่ดี ท้องฟ้ามืดครึ้มอยู่ตลอดเวลา บุคลากรภายในองค์กรก็อยากที่จะพักผ่อนหลบฝน 
ไม่มีใครอยากท างานองค์ประกอบของบรรยากาศในองค์กร มีดังนี้ 
      1. ด้านโครงสร้าง (Structure) ซึ่งในท่ีนี้ไม่ได้หมายถึงโครงสร้างองค์กร
เพียงอย่างเดียว แต่จะพิจารณาว่าบุคลากรรู้สึกว่ามีความชัดเจนในบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบ
หรือไม่ ปัจจัยด้าน Structure จะดีถ้าพนักงานมีความรู้สึกว่างานของทุกคนมีความชัดเจน และจะต่ า
ถ้าบุคลากรมีความรู้สึกว่าสับสนในงานที่ต้องท าและการตัดสินใจที่เกิดขึ้นว่าใครต้องเป็นผู้รับผิดชอบ 
      2. ด้านมาตรฐาน (Standards) ครอบคลุมถึงการที่พนักงานมีความภูมิใจ
ในงานที่ท าอยู่ รวมถึงความต้องการที่จะยกมาตรฐานการท างานให้สูงขึ้น ถ้าระดับของ Standards 
สูงแสดงว่าพนักงานจะมีการแสวงหาแนวทางในการปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง
ตลอดเวลา 
      3. ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) สะท้อนถึงความรู้สึกของ
พนักงานว่าสามารถท างานและรับผิดชอบงานได้โดยอิสระด้วยตนเองหรือไม่ หรืออีกนัยหนึ่งคือ 
การเป็นเจ้านายของตนเอง ไม่ต้องคอยให้ใครมาตรวจซ้ าถึงการท างานหรือการตัดสินใจที่ได้ท าไป 
ถ้าระดับของ Responsibility สูงแสดงว่ารู้สึกว่าได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้สามารถแก้ไขปัญหา
ด้วยตนเอง แต่ถ้าระดับต่ าแสดงว่าการตัดสินใจด้วยตนเองหรือการยอมรับความเสี่ยงมีอยู่ใน 
ระดับท่ีต่ า 
      4. ด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) สะท้อนว่าพนักงานมี
ความรู้สึกว่ารางวัลหรือผลตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับงานที่ได้ท าหรือไม่ ถ้าระดับของ 
Recognition สูงแสดงว่าพนักงานในองค์กรรู้สึกว่ามีความสมดุลระหว่างงานที่ท าไปกับผลตอบแทนที่
ได้รับ เมื่อใดก็ตามท่ีพนักงานรู้สึกว่าผลตอบแทนที่ได้รับนั้นไม่คุ้มกับงานที่ได้ท าลงไป ก็จะส่งผลต่อ
การจูงใจในการท างานต่อไปในอนาคต ซึ่งผลตอบแทนในที่นี้ก็ไม่ได้หมายถึงเฉพาะด้านเงินเพียงอย่าง
เดียว 
      5. ด้านการสนับสนุน (Support) สะท้อนถึงความรู้สึกท่ีไว้เนื้อเชื่อใจและ
การได้รับการสนับสนุนในกลุ่ม ระดับของ Support จะสูง ถ้าพนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งของทีมงาน และรู้สึกว่าจะได้รับการช่วยเหลือเมื่อต้องการ ปัจจัยในด้านนี้จะส่งผลโดยตรงต่อ
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ขวัญและก าลังใจในการท างานของบุคลากร เนื่องจากถ้าบุคลากรทราบว่ามีผู้ร่วมงานหรือ
ผู้บังคับบัญชาคอยให้การสนับสนุนอยู่ตลอดเวลา ย่อมส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
      6. ด้านความมุ่งม่ัน (Commitment) สะท้อนถึงความภาคภูมิใจที่ได้เป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กรและความมุ่งม่ันที่จะท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ระดับของ 
Commitment ที่สูงแสดงว่าบุคลากรมีความภักดีต่อองค์กร 
     ชัยทวี เสนะวงศ์ (2558) ถ้าองค์กรสามารถท าให้พนักงานส่วนใหญ่ผูกใจไว้
กับองค์กรได้ จะส่งผลให้ระดับความพึงพอใจของลูกค้าสูงขึ้นประมาณร้อยละ 89 และท าให้องค์กร 
มีความเจริญเติบโตทางด้านการเงินเพิ่มขึ้นประมาณ 1 ใน 4 ซึ่งการผูกใจไว้กับองค์กรของพนักงาน
ส่วนหนึ่งจะมาจากการบริหารบรรยากาศในที่ท างาน ซึ่งบรรยากาศในที่ท างานที่จะเป็นองค์กรในฝัน 
(Dream Company) ของพนักงานได้นั้นจะประกอบไปด้วยองค์ประกอบหลัก ๆ 6 องค์ประกอบ 
ดังนี้ 
      1. บรรยากาศที่ท าให้พนักงานรู้สึกเป็นตัวของตัวเอง (Let Me Be 
Myself) 
      2. การรับทราบข้อมูลข่าวสารขององค์กรเป็นไปอย่างทั่วถึง (Tell Me 
What’s Really Going On) 
      3. ค้นหาและให้โอกาสพนักงานได้แสดงความสามารถและศักยภาพ 
(Discover and Magnify My Strengths) 
      4. สร้างความภาคภูมิใจที่ได้มาท างาน ณ องค์กรแห่งนี้ (Make Me 
Proud I Work Here) 
      5. ได้ท างานท่ีมีความหมาย (Make My Work Meaningful) 
      6. กฎ กติกา มารยาท ขององค์กรจะต้องไม่เป็นอุปสรรคต่อการท างาน
ของพนักงาน (Don’t Hinder Me with Stupid Rules)   
     อลงกต ใหม่น้อย (2561) บรรยากาศในองค์กร จะมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การบริหารองค์กรให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ดังนี้ 
      1. ความไว้วางใจ ความเชื่อถือ และความม่ันคงของบุคลากรทุกระดับ 
      2. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
      3. การให้การสนับสนุนความเปิดเผยในการสื่อสารจากเบื้องบนสู่เบื้องล่าง 
      4. การรับฟังความคิดเห็นจากเบื้องล่างสู่เบื้องบน 
     กล่าวโดยสรุปได้ว่า บรรยากาศโรงเรียนในทางบวก หมายถึง สภาพแวดล้อม
ที่ปลอดภัยและบรรยากาศเชิงบวกเหมาะสม ที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลด้วยการจูงใจ
บุคลากรภายในองค์กร ซึ่งบรรยากาศในที่ท างานที่จะเป็นองค์กรประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 
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6 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านความไว้วางใจ ความเชื่อถือ และความม่ันคงของบุคลากรทุกระดับ 
2) บรรยากาศที่ท าให้พนักงานรู้สึกเป็นตัวของตัวเอง 3) การรับทราบข้อมูลข่าวสารขององค์กรเป็นไป
อย่างทั่วถึง 4) ค้นหาและให้โอกาสพนักงานได้แสดงความสามารถและศักยภาพ 5) ได้ท างานที่มี
ความหมาย 6) กฎ กติกา มารยาท ขององค์กรจะต้องไม่เป็นอุปสรรคต่อการท างาน  
  6. การศึกษาการประเมินผู้น าที่มีประสิทธิผล 
   ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2549) ประสิทธิผลของภาวะผู้น าที่มีความเป็นอัจฉริยภาพ
อย่างแท้จริงได้นั้นย่อมอยู่ที่บุคลิก และจิตลักษณะ โดยเฉพาะการมีความกล้าหาญเชิงจริยธรรม 
ที่จะน าความเก่ง ความดีของ ตนเองเพ่ือมุ่งไปสู่ความส าเร็จในต าแหน่งหน้าที่การงาน ในการประกอบ
ธุรกิจแล้ว การมีส่วน บ ารุงส่งเสริมสวัสดิการและคุณภาพผู้อ่ืน ความสุขของคนอ่ืน ความสงบสุข 
ความก้าวหน้า และความรุ่งเรืองของมนุษยชาติที่เป็นภารกิจที่ส าคัญของผู้บริหารที่มีความเป็น
อัจฉริยภาพในยุค ปัจจุบัน 
   นอกจากนี้ พรนพ พุกกะพันธุ์ (2544) เจตคติของผู้ตามก็มักนิยมน ามาเป็นตัวบ่งชี้
ความมีประสิทธิผลของผู้น าได้เช่นกัน เช่น จากการถามว่าผู้น าสามารถช่วยให้ผู้ตามบรรลุถึงสิ่งที่
ต้องการและสิ่งที่คาดหวังมากน้อยเพียงใด ผู้ตามความชอบ นับถือ ชื่นชม ต่อผู้น าหรือไม่ ผู้ตามอุทิศ
ตนต่อการงานและปฏิบัติตามผู้น าด้วยดีหรือต่อต้านเพิกเฉยหรือเป็นบ่อนท าลายผู้น าหรือไม่ เป็นต้น 
การวัดเจตคตินิยมใช้แบบสอบถามหรือชัดเจนมักใช้วิธีวัดเชิงภววิสัยดว้ยเช่น การวัดภาวะการขาดงาน 
การลาออกจากงานโดยสมัครใจ ความคับข้องใจ สภาพการร้องเรียนต่อผู้บังคับบัญชา การขอย้าย 
ความเฉื่อยงาน การผละงานโดยผิดกฎหมาย และการจงใจท าลายเครื่องมือและเครื่องอ านวย 
ความสะดวกในการท างาน เป็นต้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นตัวบ่งชี้ทางอ้อมที่แสดงให้เห็นถึงความพึงพอใจ 
ความไม่พึงพอใจ และความเป็นปฏิปักษ์ของผู้ตามที่มีต่อผู้น า 
    ความมีประสิทธิผลของผู้น าอาจวัดได้จากการอุทิศตนให้แก่กลุ่มหรือองค์การ 
เพ่ือยกระดับคุณภาพของกระบวนการกลุ่มโดยวัดจากการรับรู้ของผู้ตามและหรือการรับรู้ของ 
บุคคลภายนอกตัวอย่างของค าถามที่วัด เช่น  
     1. ผู้น าลงโทษสมาชิกในกลุ่ม สร้างความร่วมมือระหว่างสมาชิก ให้แรงจูงใจ 
แก้ปัญหาตัดสินใจหรือแก้ไขความขัดแย้งระหว่างสมาชิกหรือไม่ 
     2. ผู้น าช่วยส่งเสริมให้ผู้ตามมีความช านาญเฉพาะสาขาอย่างมีประสิทธิภาพ 
การเป็น องค์การที่กระฉับกระเฉง การเพิ่มพูนของทรัพยากร ความพร้อมของกลุ่มท่ีจะเผชิญความ 
เปลี่ยนแปลงและวิกฤติการณ์หรือไม่ 
     3. ผู้น าได้ปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างาน สร้างความเชื่อมั่นในตนเองของ
ผู้ตาม เพิ่มทักษะของผู้ตาม และช่วยส่งเสริมความเจริญเติบโตและพัฒนาการทางด้านจิตวิทยาแก่ผู้
ตามหรือไม่ เป็นต้น 
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    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544) การวัดประสิทธิผลของผู้น า (Leader 
Effectiveness) เชิงปริมาณ เป็นการพิจารณาว่า จากการท างานของผู้น าของกลุ่มหรือขององค์การว่า 
มีการประสบความส าเร็จทางด้านตัวเลขด้าน ที่ชี้ถึงประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการท างานต่าง ๆ 
มากน้อยเพียงใด และบรรลุเป้าหมายหรือไม่ โดยอาศัยวัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงานเป็นเครื่องวัด 
ตลอดจนการใช้กฎเกณฑ์ท่ีได้ตั้ง ไว้ ดังนี้ (1) ก าไรที่เติบโตขึ้น (praft growth) (2) ก าไรส่วนเกิน 
(profit margin) (3) ยอดราย เพิ่มข้ึน (sales increase) (4) ส่วนครองตลาด (market share) 
(5) ยอดขายที่ ตั้งเป้าหมายไว้ (targeted sales) (5) ผลตอบแทนจากการลงทุน (return on 
investment) (7) ผลผลิต (Productivity) (8) ต้นทุนต่อหน่วยต่อผลลัพธ์ที่ได้รับ (cost per unit of 
cut put) (9) ต้นทุนที่มีผลต่องบประมาณค่าใช้จ่าย (budgeted expenditures) การวัดประสิทธิผล
ของผู้น า (leader effectiveness) เชิงคุณภาพ เป็นการวัด ประสิทธิผลผู้น าทางด้านคุณภาพ 
การท างาน ทัศนคติ และความคิดเห็นของผู้น าเอง พนักงาน กลุ่มทีมงาน ลูกค้า และผู้ที่เกี่ยวข้อง เช่น 
วัตถุประสงค์ทางด้านค่านิยม (values) ของบุคคลที่ ท าการประเมินผลในระดับผู้บังคับบัญชาชั้นสูง 
ซึ่งย่อมจะแตกต่างไปจากความคิดเห็นของบุคคลในระดับล่าง ดังนั้นการวัดประสิทธิผลด้วยตัว
ผู้ใต้บังคับบัญชาจึงเป็นความพึงพอใจของผู้ประเมิน เมื่อเป็นเช่นนี้ก็ย่อมจะหาบรรทัดฐานที่ถูกต้องได้
ยาก การวัดประสิทธิผลของผู้น าเชิง คุณภาพ (leader effectiveness) เชิงคุณภาพ มีดังนี้ 
     1. ทัศนคติที่ผู้ใต้บังคบับัญชามีต่อผู้น าของตน ในกรณีนี้จะพิจารณาว่าผู้น าได้
ท าให้ ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจในสิ่งที่ต้องการและบรรลุความหวังที่ตั้งไว้หรือไม่ ผู้ตามมี 
ความชอบตลอดจนให้การเคารพนับถือและชื่นชมผู้น าของตนมากน้อยเพียงใดรวมทั้งใต้บังคับบัญชา
ให้ความส าคัญต่อพันธะผูกพันในการปฏิบัติงานตามค าขอร้องของผู้น าหรือพวกเขายังขัดขืน 
ปล่อยปละละเลย และต่อต้านมากน้อยเพียงใด ทัศนคติ (attitude) ของผู้ตามสามารถวัดได้ จากการ
ออกแบบสอบถาม หรือใช้การสัมภาษณ์ (interview) 
     2. ลักษณะของการอุทิศตนของผู้น าซึ่งก่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อกระบวนการ
ท างาน ของกลุ่ม ในกรณีนี้จะพิจารณาว่าผู้น าได้อุทิศตนเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ (efficiency)  
ในด้านต่าง ๆ คือ 1) การพัฒนาให้เกิดความช านาญเฉพาะด้าน (specialization) ให้กับกิจกรรม 
ต่าง ๆ ขององค์การ 2) การเพ่ิมพูนทรัพยากรและความพร้อมของกลุ่ม (readiness of group)  
ทีจ่ะต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงและการเกิดวิกฤตการณ์ (crisis) ได้มากน้อยเพียงใด  
3) ผู้น าสามารถปรับปรุงคุณภาพวิถีทางของการท างาน 4) สร้างความเชื่อม่ันให้กับผู้ตามและ
บุคคลภายนอก (outside observer) 5) เพ่ิมพูนทักษะ (Skill) 6) อุทิศตนเพ่ือให้เกิดความ
เจริญเติบโตและพัฒนาการให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้เพียงใด 
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     3. ความสามารถในการสร้างความสามัคคีในกลุ่ม ความร่วมมือของสมาชิก 
แรงจูงใจ ของสมาชิก ความสามารถในการแก้ปัญหา การตัดสินใจ และความสามารถในการแก้ปัญหา 
ความขัดแย้งในหมู่สมาชิกมีมากน้อยเพียงใด 
    Lunans (1985) ได้เสนอแนวคิดท่ีน่าสนใจเกี่ยวกับการวัดความประสิทธิผลของ
ภาวะผู้น า โดยการแยกออกเป็น 2 ประเด็น คือผู้บริหารที่มีประสิทธิผล (effective managers) กับ
ผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จ (successful managers) ซึ่งเขาให้ความหมาย ของผู้บริหารที่มี
ประสิทธิผล ได้แก่ผู้ที่สามารถท าให้พนักงานมีผลงานดีและมีความพึงพอใจด้วย ในขณะที่ผู้บริหารที่
ประสบความส าเร็จได้แก่ผู้ที่ได้รับการสนับสนุนให้เจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว ภายหลังจากได้
ท าการศึกษากลุ่มผู้บริหารจ านวนหนึ่ง ดูเธนส์ได้เสนอแนะว่าผู้บริหารที่มีประสิทธิผลกับผู้บริหารที่
ประสบความส าเร็จนั้นจะมีภารกิจที่เป็นแบบของกิจกรรมต่าง ๆ ที่ไม่เหมือนกันกล่าวคือ ผู้บริหารที่มี
ประสิทธิผลจะใช้เวลาส่วนใหญ่ไปกับกิจกรรมเพ่ือการสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชา การบริหารความ
ขัดแย้ง การจัดการฝึกอบรม กิจกรรมด้านการพัฒนา และการจูงใจพนักงาน ในขณะที่ผู้บริหาร
ประสบความส าเร็จจะไม่มุ่งท่ีพนักงาน แต่จะให้ความส าคัญในเรื่องการสร้างเครือข่าย (networking) 
ซึ่งเก่ียวกับการปฏิสัมพันธ์กับบุคคลภายนอก การเข้าร่วมกิจกรรมทางสังคมและกิจกรรมเชิงการเมือง 
(politicking) เป็นหลัก 
    กิจกรรมทั้งภายในและภายนอกองค์การล้วนแต่มีความส าคัญซึ่งผู้บริหารที่มี
ประสิทธิผล และผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จจ าเป็นต้องปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการ 
เป็นผู้น าอย่างไรก็ตามจากผลการศึกษาดังกล่าว ลูเธนส์ (Luthans) พบว่ามีจ านวนผู้บริหารเพียง  
10 เปอร์เซนต์เท่านั้นที่มีความเป็นทั้งผู้บริหารที่มีประสิทธิผลและผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จ
รวมอยู่ในตนเอง จากผลการศึกษานี้ท าให้เกิดความจ าเป็นต้องทบทวนวิธีการที่เคยใช้ในการวัด 
หาความมีประสิทธิผลของผู้น า เพื่อให้รางวัลความดีความชอบเสียใหม่ในลักษณะเพ่ือการกระตุ้น 
การปฏิบัติงาน โดยองค์การต้องให้รางวัลความดีความชอบตอบแทนตามกิจกรรมที่เป็นภารกิจ ภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารที่มีประสิทธิผลมากกว่า การตอบแทนแก่ผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จ 
    กล่าวโดยสรุปได้ว่า ผู้น าที่มีประสิทธิผลจะให้ความส าคัญกิจกรรมทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ ความมีประสิทธิผลของผู้น าเกิดจากคุณลักษณะของการอุทิศตนของผู้น าซึ่ง
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อกระบวนการท างานของกลุ่ม ผู้น าที่สามารถท าให้พนักงานมีผลงานดีและมี
ความพึงพอใจด้วย ตลอดจนเป็นผู้น าที่ช่วยส่งเสริมให้ผู้ตามมีความช านาญเฉพาะสาขาอย่างมี
ประสิทธิภาพ การเป็นองค์การที่กระฉับกระเฉง การเพิ่มพูนของทรัพยากร ความพร้อมของกลุ่มที่จะ
เผชิญความเปลี่ยนแปลงและวิกฤติการณ์ต่างๆ 
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โปรแกรม 
 
 1. ความหมายของโปรแกรม 
  Barr and Keating (1990) ให้ความหมายโปรแกรมมีความหมายได้หลายแบบขึ้นอยู่กับ
แต่ละบุคคล โดยทั่วไปค าว่าโปรแกรมใช้ใน 3 ความหมาย คือ 
   1. โปรแกรม หมายถึง หน่วย (Units) ที่จัดขึ้นเพ่ือท ากิจกรรมพิเศษหรือให้บริการ 
ตามความต้องการของสถาบันหรือบุคคล 
   2. โปรแกรม หมายถึง ล าดับการปฏิบัติตามท่ีวางแผนไว้ (Series of Planned  
Intervention) เพ่ือวัตถุประสงค์โดยเฉพาะส าหรับกลุ่มเป้าหมายโดยเฉพาะ 
   3. โปรแกรม หมายถึง กิจกรรมที่วางแผนไว้ (Planned Activity) เพ่ือเป้าหมาย 
โดยเฉพาะ 
  Boone (1992) ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพ หมายถึง ผลของ 
ความร่วมมือระหว่างผู้เข้าร่วมโปรแกรมกับผู้พัฒนาโปรแกรมในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ได้แก่ การ
วิเคราะห์ความต้องการ การวางแผน การสร้างแผนการจัดกิจกรรม การปฏิบัติการ การประชาสัมพันธ์ 
การประเมินผล รายงงานผล และความรับผิดชอบต่อโปรแกรม 
  Rogers (2000) ได้ให้ความหมายของทฤษฎีโปรแกรมเป็นการสร้างโมเดลที่เป็นไปได้
เกี่ยวกับโปรแกรมถูกคาดหมายว่าจะท างานอย่างไรเพื่อที่จะท าให้เกิดผลลัพธ์ที่ต้องการซึ่งนัก 
ประเมินจะใช้ทฤษฎีนี้เป็นแนวทางในการด าเนินการประเมินและใช้เป็นมาตรฐาน (Benchmark) 
ในการตัดสินประสิทธิผลของโครงการ 
  สุวิมล ว่องวาณิช (2544) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาหมายถึง ระบบ 
โครงสร้างที่ก าหนดกิจกรรมต่างๆที่ออกแบบมาเพ่ือจุดมุ่งหมายเดียวกันเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติม
ความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของครู 
  อุ่นตา นพคุณ (2546) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมไว้ว่า งานประจ าที่มีการปฏิบัติ 
อย่างต่อเนื่อง และได้กล่าวถึงความแตกต่างกันของค าว่าโปรแกรมและโครงการไว้ว่า โปรแกรม คือ 
งานประจ าที่มีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ส่วนโครงการจะมีลักษณะที่เป็นงานเฉพาะกิจตามความจ าเป็น
ในสังคมเพ่ือแก้ไขปัญหาต่างๆ แต่ถ้าหากโครงการมีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องในระยะเวลาที่ยาวนานใน
กรณีเช่นนี้โครงการก็จะกลายเป็นโปรแกรม ดังนั้นระยะเวลาจึงจ าเป็นในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
มีการพัฒนา ประเมินผล เพื่อการคงอยู่ของกิจกรรมเป็นปัจจัยที่ส าคัญของโปรแกรม 
  ปริญญา มีสุข (2552) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครู หมายถึง 
ระบบแผนโครงสร้างที่ก าหนดกิจกรรมต่างๆที่ออกแบบมาเพ่ือช่วยเหลือครูให้ท ากิจกรรมกับ 
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เพ่ือนร่วมงาน โดยทุกกิจกรรมล้วนมีแนวทางเพื่อจุดมุ่งหมายเดียวกันเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติม 
ความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของครู 
  สรุปได้ว่า โปรแกรม คือ แผนหรือกิจกรรมที่มีการวางแผนไว้อย่างเป็นระบบ โปรแกรม
เป็นแบบแผนหรือแนวทางที่องค์การใดองค์การหนึ่งได้ก าหนดไว้มีการก าหนดวัตถุประสงค์ ก าหนด
กิจกรรม ก าหนดรายละเอียดในการจัดกิจกรรม และมีการประเมินผลอย่างมีระบบระเบียบส าหรับใช้
เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน หรือปฏิบัติหน้าที่ใด ๆ เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์ 
หรือเป้าหมายเพ่ือเปลี่ยนแปลงการพัฒนาให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 
 2. องค์ประกอบของโปรแกรม 
  โปรแกรมในการพัฒนาภาวะผู้น านั้นเป็นสิ่งที่มีความยุ่งยากและซับซ้อนมากเพราะ 
การพัฒนาภาวะผู้น านั้นไม่สามารถท่ีจะพัฒนาได้อย่างรวดเร็ว ดังนั้นจึงต้องใช้เวลามากในการพัฒนา 
องค์ประกอบของโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าจึงมีความส าคัญในการออกแบบให้มีความเหมาะสม 
มีรูปแบบและวิธีการที่จะสามารถพัฒนาภาวะผู้น าให้เกิดข้ึนได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด  
และมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง ดังนี้ 
   Boone (1992) ได้ก าหนดการพัฒนาโปรแกรม ประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ 
3 ส่วน คือ (1) การจัดท าแผน (Planning) (2) การออกแบบและด าเนินการ (Design and 
Implementation) (3) การตรวจสอบและประเมินผล (Evaluation and Accountability) 
โดยในแต่ละองค์ประกอบจะมีข้อก าหนดต่าง ๆ ดังนี้ 
    1. การก าหนดแผนมีข้อก าหนด 4 ข้อ คือ 1) การจัดทาแผนนั้นเป็นการ
เปลี่ยนแปลงให้เข้าถึงแผนปฏิบัติการขององค์กร 2) การจัดท าแผนต้องมีการเชื่อมโยงความสัมพันธ์
ระหว่างกันโดยการมีส่วนร่วมของผู้เกี่ยวข้อง 3) การด าเนินงานในการจัดท าแผนต้องมีความเป็น
ประชาธิปไตย 4) ต้องมีการสื่อสารที่เป็นกระบวนการเพ่ืออธิบายความเข้าใจระหว่างผู้ที่เกี่ยวข้อง 
    2. การออกแบบและการด าเนินการมีข้อก าหนด 8 ข้อ คือ 1) การด าเนินการตาม 
แผนจะต้องตอบสนองความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย 2) แผนจะเป็นพิมพ์เขียวในการเปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรมเพ่ือประโยชน์ขององค์กรในระยะยาว 3) แผนเป็นตัวก าหนดการจัดสรร การจัดรูปแบบ 
และการใช้ทรัพยากร 4) แผนเป็นตัวชี้แนะและก าหนดทิศทางในการตัดสินใจ 5) แผนเป็นการจัด 
เตรียมการใช้วัสดุอุปกรณ์อย่างเหมาะสม 6) การออกแบบการปฏิบัติเป็นการพัฒนาอย่างเป็นระบบ 
7) แผนปฏิบัติต้องมีจุดมุ่งหมายสาธารณะ 8) แผนและแผนปฏิบัตินั้นเป็นจัดเตรียม เพื่อก าหนด 
การพัฒนาบุคคล ให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 
    3. การตรวจสอบและประเมินผล โดยให้ความส าคัญในการติดตามและสนับสนุน 
กิจกรรมของผู้เรียนและผู้สอน เพื่อให้เกิดการยอมรับในกิจกรรม โดยระบบการติดตามจะมีลักษณะ 
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เหมือนการสื่อสารสองทางท่ีเชื่อมระหว่างนักการศึกษานอกระบบกับกลุ่มการตรวจสอบ และ
ประเมินผลเป็นการสร้างความรับผิดชอบในการปฏิบัติอย่างแท้จริง การตรวจสอบประเมินผล
ด าเนินการ เพื่อให้ได้ข้อมูลข่าวสารจากการสังเกตกิจกรรมการเรียนการสอนที่น ามาพิจารณา 
เพ่ือปรับการตัดสินใจให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการวางโครงสร้างทรัพยากรบุคคลและอ่ืน ๆ 
   ธ ารง บัวศรี (2542) กล่าวถึงองค์ประกอบหลักของโปรแกรม ออกเป็นองค์ประกอบ 
ที่ส าคัญ ๆ ได้ดังต่อไปนี้ 
    1. เป้าหมายและนโยบายทางการศึกษา (Educational Goals and Policies) 
    2. จุดมุ่งหมายโปรแกรม (Program Aims) 
    3. รูปแบบและโครงสร้างหลักสูตร (Types and Structures) 
    4. จุดประสงค์รายวิชา (Subject Objectives) 
    5. เนื้อหา (Content) 
    6. จุดประสงค์ของการเรียนการสอน (Instructional Objectives) 
    7. กลยุทธ์การเรียนการสอน (Instructional Strategies) 
    8. การประเมินผล (Evaluation) 
    9. วัสดุหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน (Curriculum Materials and 
Instructional media) 
   สุมิตรา พงศธร (2550) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่ส าคัญของโปรแกรมประกอบด้วย  
จุดมุ่งหมาย (Aims) เป้าหมาย (Goals) วัตถุประสงค์ (Objectives) เนื้อหาวิชา(Content) และ
กิจกรรมการเรียนการสอน (Learning Activities) หัวใจของหลักสูตรอยู่ที่กิจกรรมการเรียนการสอน 
เพราะเป็นเรื่องของการหล่อหลอม ก าหนดประสบการณ์การเรียนรู้และการศึกษาของผู้เรียน 
   ปริญญา มีสุข (2552) ได้ออกแบบโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครูแบบมีส่วนร่วม 
ของครู ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ ดังนี้ สภาพปัญหา วัตถุประสงค์ โครงสร้างเวลา คุณสมบัติ 
ของผู้เข้าร่วมโปรแกรม เนื้อหาที่ใช้ เอกสารที่ใช้ การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม และการประเมินผล 
โปรแกรม 
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ตาราง 9 การสังเคราะห์องค์ประกอบโปรแกรมตามแนวคิด ทฤษฎีของนักวิชาการ 
 

ล าดับที่ องค์ประกอบโปรแกรม 
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1 หลักการ     2 

2 วิสัยทัศน์และนโยบาย     1 

3 วัตถุประสงค์     3 

4 รูปแบบและวิธีการพัฒนา     2 

5 เนื้อหา     2 
6 โครงสร้าง     2 

7 เอกสารที่ใช้ในโปรแกรม     1 

8 กลยุทธ์การเรียนการสอน      1 
9 วัสดุหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน     1 

10 การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม     4 

11 การประเมินผลโปรแกรม     2 

 
 จากตาราง 9 สามารถสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรมได้ 5 องค์ประกอบดังนี้
ประกอบไปด้วย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) รูปแบบและวิธีการพัฒนา 4) เนื้อหา 5) โครงสร้าง 
6) การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม และ7) การประเมินผลโปรแกรม โดยใช้องค์ประกอบที่มีความถ่ีสูง
และน าองค์ประกอบที่มีความถี่ต่ ามารวมเข้ากับองค์ประกอบที่มีความสอดคล้องคล้ายคลึงกัน 
 3. การพัฒนาโปรแกรม 
  Knowles (1980) ได้น าเสนอการวางโปรแกรมการพัฒนาการศึกษาซึ่งประกอบไปด้วย 
7 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้คือ 
   ขั้นที่ 1 การจัดบรรยากาศส าหรับการเรียนรู้ 
   ขั้นที่ 2 การจัดตั้งโครงสร้างองค์การส าหรับการวางแผน 
   ขั้นที่ 3 การวินิจฉัยความต้องการส าหรับการเรียนรู้ 
   ขั้นที่ 4 การจัดสร้างทิศทางเป้าหมายส าหรับการเรียนรู้ 
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   ขั้นที่ 5 การปฏิบัติตามโปรแกรม (การสรรหาและการฝึกอบรมการจัดการ 
เกี่ยวกับผู้สนับสนุนการเรียนรู้และกระบวนการ การปรึกษาทางด้านการศึกษาการงบประมาณ) 
   ขั้นที่ 6 การออกแบบด้านประสบการณ์ในการเรียนรู้ 
   ขั้นที่ 7 การประเมินผล และการวินิจฉัยซ้ าอีกครั้งหนึ่ง 
  Barr and Keating (1990) ได้เสนอรูปแบบของโปรแกรม 5 ขั้น เพ่ือการพัฒนา
โปรแกรม (Five-step Model for Program Development) ดังนี้ 
   ขั้นที่ 1 การประเมิน (Assessment) 
    1.1 ประเมินความต้องการของนิสิตนักศึกษา 
    1.2 ประเมินสิ่งแวดล้อมสถาบัน 
    1.3 ประเมินทรัพยากร ได้แก่ บุคลากร เงิน และทรัพยากรทางกายภาพ 
   ขั้นที่ 2 การวางแผน (Planning) 
    2.1 การพัฒนาทีมวางแผน 
    2.2 ก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์และการประเมินผล 
    2.3 เลือกวิธีปฏิบัติ 
    2.4 ฝึกอบรมบุคลากรที่เกี่ยวข้อง 
    2.5 ก าหนดงบประมาณที่ต้องใช้ 
    2.6 ก าหนดเวลาสิ้นสุดโปรแกรม 
   ขั้นที่ 3 การปฏิบัติ (Implementation) 
    3.1 ก าหนดความรับผิดชอบ เช่น ทักษะความสามารถและงานที่ต้องท า 
    3.2 ปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ 
    3.3 ประเมินผลกระบวนการ (Process) และประเมินผลผลิต (Product) 
   ขั้นที่ 4 ประเมินหลังจบโปรแกรม (Post-assessment) ใชข้้อมูลที่ได้จากการ 
ประเมินกระบวนการและผลผลิตเพื่อการตัดสินใจอนาคตของโปรแกรม 
   ขั้นที่ 5 การตัดสินใจเชิงบริหาร (Administrative Decision) การตัดสินใจว่าจะ 
ด าเนินโปรแกรมต่อไป หรือยุติโปรแกรมหรือดัดแปลงปรับปรุง 
  Boone (1992) ได้น าเสนอโปรแกรมการพัฒนาการศึกษานอกระบบโรงเรียนไว้ซึ่ง
ประกอบไปด้วย 3 ขั้นตอนหลัก และขั้นตอนย่อย ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 
   1. การวางแผน 
    1.1 องค์การและกระบวนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 
     1.1.1 การท าความเข้าใจและยอมรับกับหน้าที่ขององค์การ คือ พันธกิจ 
ปรัชญา และเป้าหมาย 
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     1.1.2 การท าความเข้าใจและยอมรับกับโครงสร้างขององค์การทางด้าน 
บทบาทและความสัมพันธ์ 
     1.1.3 การจัดการความรู้และทักษะเกี่ยวกับกระบวนการขององค์การ 
ทางด้านการอ านวยการ การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลและการตรวจสอบได้ 
     1.1.4 การท าความเข้าใจและการยอมรับกับการทดสอบกรอบแนวคิด 
สาหรับการวางโปรแกรม 
     1.1.5 การท าความเข้าใจและการยอมรับกับความต่อเนื่องของการปรับปรุง 
องค์การต่อไป 
    1.2 การเชื่อมต่อองค์การกับสาธารณะ 
     1.2.1 การระบุกลุ่มเป้าหมายขององค์การ 
     1.2.2 การระบุและการพบปะผู้น าของกลุ่มเป้าหมาย 
     1.2.3 การร่วมกันระบุ ประเมิน และวิเคราะห์ความต้องการโดยมุ่งที่ 
กลุ่มเป้าหมาย 
   2. การออกแบบและการน าไปใช้ ประกอบด้วย 
    2.1 การออกแบบโปรแกรม 
     2.1.1 การแปลงความต้องการอย่างเร่งด่วนเป็นความต้องการระดับมหภาค 
     2.1.2 การแปลงความต้องการระดับนั้นๆให้เป็นวัตถุประสงค์มหภาค 
     2.1.3 การชี้เฉพาะกลยุทธ์ทางการศึกษาและกิจกรรมการเรียนรู้ 
     2.1.4 การชี้เฉพาะผลที่ตามมาระดับมหภาคของโปรแกรม 
    2.2 การน าโปรแกรมที่วางไว้แล้วไปปฏิบัติ 
     2.2.1 การประเมินผลและการตรวจสอบ 
     2.2.2 การก าหนดและการวัดผลลัพธ์ของโปรแกรม 
     2.2.3 การประเมินผลลัพธ์ของโปรแกรม 
    2.3 การใช้ข้อค้นพบจากการประเมินสาหรับการปรับปรุงโปรแกรมการ 
เปลี่ยนแปลงองค์การ และส าหรับการตรวจสอบได้จากสาธารณะ องค์การที่เหนือขึ้นไปผู้ให้เงินทุน 
องค์การวิชาชีพ และรัฐบาล 
  Carolyn and others (2013) ได้เสนอขั้นตอนของการพัฒนาโปรแกรมไว้ ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Analyze the training  
need) เมื่อมีการพัฒนาโปรแกรมการอบรมเพ่ือพัฒนางาน ต้องค านึงถึง อะไรคือความรู้  
อะไรคือทักษะและทัศนคติของผู้ที่รับการอบรมที่จะท าให้โปรแกรมการอบรมมีความสมบูรณ์ 
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และให้สามารถเชื่อมโยงช่องว่างระหว่างผู้เข้ารับการอบรม นอกจากนี้ยังต้องมีการพิจารณาระยะเวลา
ของการฝึกอบรมพร้อมทั้งวิธีการ แนวโน้มที่ดีท่ีสุดที่ผู้เข้ารับการอบรมจะได้เรียนรู้และเครื่องมือ 
หรือทรัพยากรที่มีให้คุณ 
   ขั้นตอนที่ 2 การอออกแบบโปรแกรมการอบรม (Design the training program) 
โดยจะต้องออกแบบให้อยู่บนพ้ืนฐานซึ่งเป็นผลจากขั้นตอนการวิเคราะห์ ขั้นตอนนี้ประกอบด้วย 
การระบุวัตถุประสงค์การเรียนรู้ ซึ่งอธิบายในลักษณะที่สามารถวัดผู้เข้าฝึกอบรมได้ตามจุดประสงค์ 
เมื่อเสร็จสิ้นการฝึกอบรม นอกจากนี้ยังต้องก าหนดวิธีการอบรมแสดงเป็นวิธีการฝึกอบรมให้ผู้เข้า
อบรมได้เห็นชัดเจน อาจน าเสนอได้หลายวิธี เช่นโดยการสอนในห้องเรียน ทางออนไลน์หรือใช้ 
วิธีการผสมผสานทั้งสองแบบก็ได้ โดยการออกแบบในขั้นตอนนี้อาจสร้างเค้าร่างหรือเค้าโครงเนื้อเรื่อง 
ที่จะช่วยในการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม 
   ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม (Develop the training program) 
ในขั้นตอนการพัฒนาเป็นการใช้วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายและวัสดุอ่ืน ๆ ที่สร้างขึ้นในระหว่าง
ขั้นตอนการออกแบบเพ่ือพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม วัสดุนี้อาจรวมถึงส่วนประกอบของ 
การฝึกอบรมออนไลน์และวัสดุส าหรับการฝึกอบรมและผู้เข้ารับการฝึกอบรม ในช่วงนี้ยังอาจจะพัฒนา 
วิธีการทดสอบการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาการของผู้เข้ารับการอบรมเกี่ยวกับความรู้ทักษะหรือ
ทัศนคติขึ้นอยู่กับการฝึกอบรม 
   ขั้นตอนที่ 4 การใช้โปรแกรมการฝึกอบรม (Implement the training program) 
ขั้นตอนการการน าโปรแกรมไปใช้นี้บางครั้งเรียกว่าขั้นตอนการจัดส่งหรือข้ันตอนการส่งมอบใน
ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่จะต้องท าการการฝึกอบรมให้กับผู้เข้าร่วมฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นค าสั่ง 
หรือการฝึกที่ใช้ทางออนไลน์ ในห้องเรียนหรือผ่านวิธีอ่ืนๆ ครั้งแรกของการวิธีการฝึกอบรมหรือวิธีการ
สอนบางครั้งจะถูกเรียกว่า "การน าร่อง" 
   ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลโปรแกรมการฝึกอบรม (Evaluate the training 
program) ขั้นตอนการประเมินผลเป็นขั้นตอนที่จะสามารถตรวจสอบว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับ 
ความรู้ทักษะหรือทัศนคติ ตามที่ระบุเป้าหมายไว้ในขั้นตอนของการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ 
ฝึกอบรม โดยใช้ข้อมูลที่ได้รับในระหว่างขั้นตอนการประเมินผล สามารถท าการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมเติม
ในการออกแบบการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมในครั้งต่อไปที่นาเสนอให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
  รัชนี กัลยาวินัย และอัจฉรา ธารอุไรกุล (2545) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา
โปรแกรม คือ การตรวจดูเอกสารต่าง ๆ ที่ใช้เขียนโปรแกรม (reviewing) การออกแบบโปรแกรม 
(designing) การเขียนรหัสโปรแกรม (coding) การทดสอบโปรแกรม (testing) และการจัดท า
เอกสาร (documenting) 
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  วิโรจน์ สารรัตนะ (2551) ได้กล่าวถึง ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนา
วิชาชีพบุคลากรทางการศึกษา ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาข้อมูลพ้ืนฐานและตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรม 
การตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรมที่พัฒนา 
   ขั้นตอนที่ 2 ปรับปรุงแก้ไขและจัดท าเอกสารประกอบ 
   ขั้นตอนที่ 3 ตรวจสอบและการปรับปรุงโปรแกรม 
   ขั้นตอนที่ 4 สร้างเครื่องมือประเมินโปรแกรมในภาคสนาม 
   ขั้นตอนที่ 5 ทดลองโปรแกรมในภาคสนามการทดลองใช้โปรแกรมในภาคสนามจริง 
 

ตาราง 10 การสังเคราะห์กระบวนการพัฒนาโปรแกรมตามแนวคิด ทฤษฎีของนักวิชาการ 
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1 การวินิจฉัยความต้องการจ าเป็น       3 

2 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี       2 

4 การประเมินสิ่งแวดล้อม       2 

5 ก าหนดวัตถุประสงค์       3 

6 ก าหนดเป้าหมาย       1 
7 การจัดการทรัพยากร       2 

8 การวางแผน       3 

9 การพัฒนาบุคลากร       1 
10 การสร้างและประเมินผลลัพธ์ของ

โปรแกรม       4 
11 การออกแบบโปรแกรม       2 

12 พัฒนาโปรแกรม       1 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
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14 การน าโปรแกรมไปใช้       5 

15 ก าหนดเวลาใช้       1 
16 ประเมินผลโปรแกรม       5 

17 การตัดสินใจเพื่อนาไปใช้       1 
18 จัดการทรัพยากรก่อนใช้โปรแกรม       1 

19 การระบุกลุ่มเป้าหมาย       1 

 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาโปรแกรม คือ การวิเคราะห์ออกแบบเพ่ือใช้ในการฝึกอบรมหรือ 
การพัฒนาบุคคล และพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่องเพ่ือใช้ในการฝึกอบรมหรือการพัฒนา
บุคคลเพื่อให้บรรลุตามจุดประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งแต่ละข้ันตอนประกอบด้วย  
1) การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น 2) การก าหนดวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) การวางแผนใน
การจัดท าโปรแกรม โดยน าข้อมูลจากขั้นตอนการวิเคราะห์มาวางแผนเพ่ือสร้างโปรแกรม 4) การสร้าง
และประเมินผลลัพธ์ของโปรแกรม 5) การน าโปรแกรมไปใช้ และ 6) การประเมินผลโปรแกรม 
เพ่ือน าผลการประเมินที่ได้มาพัฒนาโปรแกรม 
 4. การประเมินโปรแกรม 
  ในการด าเนินการพัฒนาโปรแกรมเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น านั้น สิ่งหนึ่งที่มีความจ าเป็นและ 
เป็นขั้นตอนส าคัญในการพัฒนาโปรแกรมคือ การประเมินผลของการพัฒนาโปรแกรมหลังการน า 
โปรแกรมไปใช้ ซึ่งมีวิธีการประเมินโปรแกรม ดังนี้ 
   ชัยยงค์ พรหมวงศ์ (2532) ได้กล่าวถึง ความจ าเป็นที่จะต้องทดสอบประสิทธิภาพ
ของชุดการสอนหรือแบบฝึกว่ามีความจ าเป็นหลายประการ ดังนี้ 
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    1. ส าหรับหน่วยงานผลิตแบบฝึก เป็นการประกันคุณภาพของแบบฝึกว่า 
อยู่ในขั้นสูงเหมาะสมที่จะผลิตออกมาจ านวนมาก หากไม่มีการทดสอบประสิทธิภาพเสียก่อนแล้ว 
ผลิตออกมาใช้ประโยชน์ไม่ได้ดีจะต้องท าใหม่เป็นการสิ้นเปลืองเวลาและเงินทอง 
    2. ส าหรับผู้ใช้แบบฝึก แบบฝึกจะท าหน้าที่สอน โดยที่ช่วยสร้างภาพการเรียนรู้
ให้ผู้เรียนเปลี่ยนพฤติกรรมตามที่มุ่งหวัง บางครั้งต้องช่วยครูสอนบางครั้งต้องสอนแทนครู ดังนั้น 
ก่อนน าแบบฝึกหัดไปใช้ ครูจึงควรมั่นใจว่าชุดการสอนนั้นมีประสิทธิภาพในการช่วยให้นักเรียนเกิด
การเรียนรู้จริง การทดสอบประสิทธิภาพตามล าดับขั้นช่วยให้เรามีแบบฝึกท่ีมีคุณค่าทางการสอนจริง
ตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 
    3. ส าหรับผู้ผลิตแบบฝึกการทดสอบประสิทธิภาพจะท าให้ผู้ผลิตมีความช านาญ
การสูงขึ้น 
   ชัยยงค์ พรหมวงศ์ (2523) ได้เสนอแนะขั้นตอนการหาประสิทธิภาพของนวัตกรรม 
เช่น แบบฝึก ชุดการเรียนรู้หรือโปรแกรมพัฒนา ไว้ดังนี้ 
    1. การก าหนดเกณฑ์ประสิทธิภาพ โดยใช้เกณฑ์มาตรฐาน ท าได้โดย 
การประเมินผลพฤติกรรมของผู้เรียน 2 ประเภท คือ พฤติกรรมต่อเนื่อง และพฤติกรรมสุดท้าย 
    2. การก าหนดเกณฑ์โดยการทดสอบทางสถิติ ท าได้โดยการนานวัตกรรม 
ที่สร้างไปทดลองใช้แล้วหาค าความแตกต่างของคะแนนก่อนเรียนและหลังเรียน 
    3. ก าหนดระดับประสิทธิภาพของนวัตกรรม ประสิทธิภาพของนวัตกรรมที่สร้าง 
ก าหนดเกณฑ์ที่ยอมรับไว้ 3 ระดับ คือ 
     3.1 ระดับสูงกว่าเกณฑ์ เมื่อประสิทธิภาพของนวัตกรรมสูงกว่าเกณฑ์ท่ีตั้ง 
ไว้มีค่าร้อยละ 2.5 ขึ้นไป 
     3.2 ระดับเท่าเกณฑ์ เมื่อระดับประสิทธิภาพของนวัตกรรม เท่ากับหรือ 
สูงกว่าเกณฑ์ท่ีตั้งไว้ไม่เกินร้อยละ 2.5 
     3.3 ระดับต่ ากว่าเกณฑ์ เมื่อประสิทธิภาพของนวัตกรรมต่ ากว่าเกณฑ์ท่ีตั้ง 
ไว้แต่ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 2.5 ซึ่งถือว่ายังมีประสิทธิภาพที่ยอมรับได้ 
      การก าหนดเกณฑ์การหาประสิทธิภาพ 
       การหาประสิทธิภาพของนวัตกรรมจะใช้สัญลักษณ์ E1/E2 
        เมื่อ  E1 หมายถึง ประสิทธิภาพของกระบวนการ โดยประเมิน
พฤติกรรมย่อย ๆ จากการท ากิจกรรมของผู้เรียนในบทเรียนทุกกิจกรรม (ทุกกรอบ/ข้อ) 
          E2 หมายถึง ประสิทธิภาพของผลลัพธ์การประเมินผลลัพธ์ 
(Product) ของนักเรียนโดยพิจารณาจากผลการทดสอบหลังเรียน (Post-test) 
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       ในการเขียนประสิทธิภาพของนวัตกรรมนั้นมักเขียนในลักษณะของ 
E1/E2 เช่น 70/70, 80/80, 90/90 เป็นต้น ในการก าหนดเกณฑ์ E1/E2 ให้มีค่าเท่าใด ควรก าหนดไว้
ก่อนว่าในครั้งนี้จะให้มาตรฐานหรือเกณฑ์มาตรฐานเท่าใด โดยยึดเกณฑ์ในการพิจารณาก าหนดเกณฑ์ 
มาตรฐาน ดังนี้ 
        1. เนื้อหาวิชาที่เป็นความรู้ ความจ า ควรตั้งเกณฑ์ให้สูงไว้ คือ 
80/80, 85/85, 90/90 
        2. เนื้อหาวิชาที่เป็นทักษะหรือเจตคติ ควรตั้งเกณฑ์ให้ต่ าลงมา 
เล็กน้อยคือ 70/70, 75/75 แต่อาจตั้งเกณฑ์สูงกว่านี้ก็ได้ 
       ดังนั้น จากการศึกษาการหาประสิทธิภาพของนวัตกรรม ดังกล่าว 
ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดการหาประสิทธิภาพของโปรแกรมพัฒนา ไว้ที่เกณฑ์ 80/80 เมื่อ  
        80 ตัวแรก เป็นประสิทธิภาพของกระบวนการ เกิดจากการน า 
โปรแกรมพัฒนาไปใช้กับกลุ่มทดลอง แล้วท าการวัดผลระหว่างปฏิบัติกิจกรรมในโปรแกรมพัฒนาโดย
ใช้คะแนนจากกิจกรรมเดี่ยวและกิจกรรมกลุ่มของทุกคน มาหาค าเฉลี่ยแล้วเทียบเป็นร้อยละกับ
คะแนนเต็ม ซึ่งต้องได้ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 
        80 ตัวหลัง เป็นประสิทธิภาพของผลลัพธ์โดยรวม เกิดจากการน า 
คะแนนของทุกคนที่ได้จากการทดสอบความรู้ความเข้าใจ หลังจากใช้โปรแกรมพัฒนามาหาค่าเฉลี่ย 
แล้วเทียบเป็นร้อยละกับคะแนนเต็ม ซึ่งต้องได้ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 และมีเกณฑ์ในการยอมรับ
ประสิทธิภาพ ดังนี้  
         1. สูงกว่าเกณฑ์ เมื่อ ตั้งเกณฑ์ E1/E2 ไว้แล้วได้ค่าประสิทธิภาพ 
สูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ มีค าร้อยละ 2.5 ขึ้นไป 
         2. เท่าเกณฑ์ เมื่อ ตั้งเกณฑ์ E1/E2 ไว้แล้วได้ค่าประสิทธิภาพ 
มีค่าเท่ากับหรือสูงกว่าเกณฑ์ที่ตั้งไว้ไม่เกินร้อยละ 2.5 
         3. ต่ ากว่าเกณฑ์ เมื่อ ตั้งเกณฑ์ E1/E2 ไว้แล้วได้ค่าประสิทธิภาพ 
ต่ ากว่าเกณฑ์ท่ีตั้งไว้แต่ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 2.5 ซึ่งถือว่ายังมีประสิทธิภาพที่ยอมรับได้ 
 5. โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า  
  ในการพัฒนาภาวะผู้น าสิ่งหนึ่งที่ส าคัญและจ าเป็นในการพัฒนาให้บุคคลเกิดภาวะผู้น า 
ขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลก็คือ โปรแกรมในการพัฒนาภาวะผู้น าซึ่งมีรูปแบบและ 
วิธีการที่สร้างบนพื้นฐานแนวความคิดท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า มีทฤษฎี หลักการ วิธีการพัฒนา 
โดยโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership development programs) เป็นโปรแกรมท่ี 
มุ่งพัฒนาผู้น าใหม่ และการฝึกหัดผู้น าโดยการเข้าร่วมในโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า โดยจะมุ่ง
พัฒนาในด้านต่าง ๆ เช่น ความก้าวหน้าส่วนตัว รูปแบบภาวะผู้น า กลยุทธ์ อิทธิพล การจูงใจ  
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และการสื่อสารแบบชักจูง โน้มน้าวใจ (Persuasive communication) นอกจากนี้การฝึกอบรมจาก
ภายนอกก็เป็นการฝึกอบรมภาวะผู้น าที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง และโปรแกรมการพัฒนาฝ่ายบริหาร 
มีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าด้วย แต่จะมีความแตกต่างก็คือโปรแกรมพัฒนาการบริหารจะมีการ
จัดการอบรมในหัวข้อต่าง ๆ เช่น การวางแผน การจัดองค์การ การควบคุม และการน า เป็นต้น 
(Dubrin, 2004) 
   1. ลักษณะส าคัญของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Key characteristics of a 
leadership development program) การพัฒนาและฝึกอบรมผู้น า เป็นสิ่งที่ซับซ้อนมากกว่า 
การที่จะส่งผู้น าไปสัมมนาแค่เพียง 1 สัปดาห์ โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจะต้องออกแบบอย่าง 
รอบคอบได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารและทาแบบมืออาชีพ วิทเมียร์และเนียนสเตท (Whitmire 
and Nienstedt, 1991)ได้จัดวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า ซึ่งสรุปได้ดังนี้คือ 
    1.1 การมีส่วนร่วมเก่ียวข้องของฝ่ายบริหารและได้รับการสนับสนุนอย่างมั่นคง 
(Involve executives and secure their sponsorship) โปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้น านั้น 
ผู้บริหารระดับสูงควรวางโปรแกรมและวัตถุประสงค์ ตลอดจนเป็นผู้ให้การสนับสนุนเพื่อให้เกิด
ศักยภาพในการพัฒนาได้สูงสุด 
    1.2 การเปลี่ยนเป้าหมายอาชีพ (Target career transitions) ผู้จัดการในระดับ 
ต่าง ๆ ควรได้รับการฝึกอบรมภาวะผู้น าชนิดต่าง ๆ ตัวอย่างเช่น บริษัท Honeywell system  
มีเป้าหมายการ ฝึกอบรมผู้จัดการทั่วไป ผู้อ านวยการ และผู้จัดการระดับกลาง โดยมีโปรแกรมจุดเน้น 
ภาวะผู้น าต่าง ๆ ในบุคคล 3 กลุ่มดังกล่าว ซึ่งผู้จัดการทั่วไปอาจมีการจัดการให้ท างานจริงด้วยการ
แสดงและปฏิบัติงาน ตามวิสัยทัศน์โดยให้ก าหนดและเปลี่ยนแปลงองค์การ ขณะเดียวกันก็จูงใจและ
สอนงานให้กับผู้บริหารอีก 2 กลุ่ม 
    1.3 ก าหนดความต้องการขององค์การปัจจุบันและอนาคต (Address current 
and future organizational needs) เมื่อบริษัทจะมีการเคลื่อนย้ายไปสู่ความเป็นโลกาภิวัตน์ 
จะต้องจัดการฝึกอบรมทักษะภาวะผู้น าระดับโลก เช่น การพัฒนาองค์การด้วยวัฒนธรรมข้ามชาติ 
และการปรับปรุง 
    1.4 การใช้โมเดลที่เหมาะสม (Use an appropriate model) ทักษะภาวะผู้น า 
มักดีกว่าเมื่อได้รับการสอนด้วยกรอบงานที่ท าให้เกิดการรับรู้ที่ดี 
    1.5 สนับสนุนการปรับปรุงส่วนบุคคลด้วยเครื่องมือการตรวจวินิจฉัย (Support 
individual improvement with diagnostic tools) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า จะรวมถึง 
การประเมินตนเองด้วยเครื่องมือการประเมิน ในแบบฟอร์มการประเมินตนเองอาจให้บุคคลอ่ืน 
ซึ่งมีส่วนร่วมในการประเมินด้วย 
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    1.6 มีเนื้อหาที่ปฏิบัติได้และตรงประเด็น (Emphasize interpersonal 
relationships and teamwork) โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าจะเน้นการสร้างทีม และการฝึกอบรม 
ภายนอก เพราะว่าผู้น าทุกระดับจะต้องมีการติดต่อระหว่างสื่อสารที่ดี และมีทักษะในการสร้างทีมที่ดี 
    1.7 การลงความเห็นกับแผนปฏิบัติการของแต่ละบุคคล (Conclude with 
individual action plans) เพ่ือให้โปรแกรมภาวะผู้น ามีคุณภาพสูง ผู้เข้าร่วมอบรมควรต้องพัฒนา 
แผนปฏิบัติการของตนเองเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงหรือพัฒนาที่ดีข้ึน 
   2. ชนิดของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Types of leadership development 
programs) ในการปฏิบัติโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจ านวนมาก มักมีความซ้ าซ้อน ซึ่งจะแบ่ง 
โปรแกรม เหล่านี้ออกเป็น 4 ชนิด คือ 
    2.1 ความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal growth) เป็นโปรแกรมการพัฒนา
ภาวะผู้น าที่มุ่งความก้าวหน้าส่วนบุคคล พัฒนาขึ้นโดยผู้ประกอบการมืออาชีพ ไม่ใช่นักวิชาการด้าน
พฤติกรรมซึ่งเป็นโปรแกรมท่ีนิยมกันอย่างแพร่หลาย โปรแกรมนี้จะตั้งสมมติฐานว่า ผู้น าควรจะต้องมี
ความทะเยอทะยานในการที่จะก้าวหน้า มีความเฉลียวฉลาด และต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จ ดังนั้น
ผู้น าเหล่านี้ จะต้องพยายามสร้างความก้าวหน้าให้กับตนเอง เพราะฉะนั้นถ้าบุคคลสามารถมีส่วนร่วม
เขาก็จะเป็นผู้น าที่ มีประสิทธิภาพด้วยตัวเองได้ 
    2.2 การป้อนกลับด้านคุณลักษณะและรูปแบบ (Feedback on traits and 
style) เป็นโปรแกรมในการพัฒนาชนิดของภาวะผู้น า ด้วยการได้รับการป้อนกลับในด้านคุณลักษณะ
และรูปแบบภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบ โดยใช้การทดสอบรูปแบบภาวะผู้น า ผู้บริหารอาจใช้ค าถาม
เพ่ือค้นหาว่าปัญหา (Body language) ที่ไม่สอดคล้องกับความคิดและการกระท าของผู้น า ดังนั้นจึง
ควรมีการปรับปรุงภาษากาย ซึ่งจะช่วยให้สามารถรับรู้ความรู้สึกได้เร็วขึ้น ท าให้ผู้บริหารสามารถสร้าง 
ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืนได้ 
    2.3 ความรู้ด้านความคิด (Conceptual knowledge) วิธีการในการพัฒนาภาวะ 
ผู้น าก็คือ เพ่ือเป็นเครื่องมือให้เกิดความเข้าใจ แนวคิดของภาวะผู้น าส่วนใหญ่จะเป็นแนวคิดท่ีเพ่ิมเติม 
โดยกิจกรรมท่ีมีประสบการณ์ เช่น การแสดงบทบาทสมมติ และการวิเคราะห์กรณีศึกษา ได้จัด
แนวคิดด้านโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ความรู้ด้านแนวคิดเป็นสิ่งส าคัญเพราะว่าท าให้ผู้น ามีการ
ตื่นตัวต่อข้อมูล ซึ่งจะท าให้เกิดความแตกต่างในภาวะผู้น า ตัวอย่างถ้าบุคคลศึกษาวิธีการที่ผู้น า
ก าหนดแนวทางไปสู่การเปลี่ยนแปลง เขาจะสามารถนาความคิดเหล่านี้ไปสู่การปฏิบัติได้ โปรแกรม
การกระตุ้นภาวะผู้น า (The leadership challenge) พัฒนาโดย James M. Kouzes และ Barry Z. 
Posner ได้น าเสนอแนวคิดที่มีประโยชน์เพื่อกระตุ้นความคิดภาวะผู้น า โดยมีหลักท่ีส าคัญ 5 ประการ
ที่ท าให้ผู้น าประสบความส าเร็จ ดังนี้ (1) ใช้กระบวนการที่กระตุ้นภาวะผู้น า (2) กระตุ้นการให้มีส่วน
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ร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ (3) การมอบอ านาจท าให้ ผู้อ่ืนแสดงออก (4) ใช้รูปแบบการจูงใจให้เกิด
ความพอใจ (5) กระตุ้นให้มีส่วนเกี่ยวข้องด้านจิตใจและมีความผูกพันในเรื่องเดียวกัน 
    2.4 การสร้างสถานการณ์จ าลองของภาวะผู้น าและปัญหาการบริหาร 
(Simulations of leadership and management problems) เป็นการสร้างสถานการณ์ภาวะผู้น า
ที่เป็นจริงขึ้น เพ่ือพัฒนาการตัดสินใจและการบริหารภายใต้สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ท่ีแตกต่าง
กัน โดยใช้โมเดลคณิตศาสตร์และกระบวนการข้อมูลผ่านคอมพิวเตอร์ วิธีนี้เป็นอีกวิธีหนึ่งที่จะท าให้
เกิดการมีส่วนร่วมในโอกาสที่จะท างานในปัญหาซึ่งจ าลองขึ้นจากองค์การจริง ๆ สถานการณ์จ าลอง
จ านวนมากมักจะมีการค านวณและสะท้อนถึงการตัดสินใจของผู้บริหาร อย่างไรก็ดีโปรแกรม 
กระจกส่อง (Looking glass) พัฒนาโดยศูนย์การสร้างสรรค์ภาวะผู้น า (Center for creative 
leadership) เป็นการสร้างปัญหาในสถานการณ์จ าลองด้วย ความรอบคอบในการเผชิญกับความจริง
ของผู้ผลิต สถานการณ์กระจกส่อง (Looking glass) จะสะท้อนถึงการมีส่วนร่วมในพฤติกรรมและการ
กระท าของเขา และได้รับการป้อนกลับ ดังนั้นวิธีการของสถานการณ์จ าลองจึงเป็นการนาสานักงานสู่
ห้องเรียนด้วยการจ าลองงานจริงที่มีความท้าทาย 
  DuBrin (2010) ได้เสนอแนะชนิดของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (type of 
leadership development programs) ซึ่งประกอบด้วย 7 ประเภท ซึ่งเป็นโปรแกรมเกี่ยวกับ 
การให้ข้อมูลป้อนกลับแบบเข้ม ทักษะ แนวคิด ความรู้ และความตระหนัก ความก้าวหน้าส่วนบุคคล 
การขัดเกลาทางสังคม การเรียนรู้จากการปฏิบัติ การจัดการอย่างมืออาชีพ และการสอนงาน 
และฝึกจิตใจ ดังนี้ 
   1. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการให้ข้อมูลป้อนกลับแบบเข้ม (feedback intensive 
programs) เป็นโปรแกรมในการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการได้รับการป้อนกลับในด้าน คุณลักษณะ 
และรูปแบบภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบ โดยใช้การทดสอบรูปแบบภาวะผู้น า ผู้บริหารอาจใช้ค าถาม
เพ่ือค้นหาว่าปัญหาส่วนหนึ่งอาจเกิดจากแสดงออกทางกาย (body Language) ที่ไม่สอดคล้อง 
กับความคิดและการกระท าของผู้น า ดังนั้น จึงควรมีการปรับปรุงการแสดงออกทางกาย ซึ่งจะช่วยให้ 
สามารถรับรู้ความรู้สึกได้เร็วขึ้น ท าให้ผู้บริหารสามารถสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืนได้ 
   2. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นทักษะเป็นฐาน (skill-based programs) เป็นกิจกรรม 
ฝึกทักษะเพ่ือพัฒนาความสามารถ (abilities) และเทคนิคปฏิบัติ (techniques) ซึ่งมีวิธีที่มักใช้ 
กันในการฝึกอบรม ได้แก่ การบรรยาย (lecture) กรณีศึกษา (case study) บทบาทสมมติ (role 
play)ตัวแบบเชิงพฤติกรรม (behavioral role modeling) และการจาลองสถานการณ์ 
(simulations) 
   3. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการสร้างแนวคิด ความรู้ และความตระหนัก 
(conceptual knowledge and awareness programs) เป็นโปรแกรมท่ีมีเป้าหมายเพ่ือสร้าง 
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มาตรฐานในการพัฒนาภาวะผู้น าเพ่ือเป็นเครื่องมือให้เกิดความตระหนักและเห็นความส าคัญ มีความรู้ 
ความเข้าใจแนวคิดภาวะผู้น า ซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นแนวคิดที่เพ่ิมเติมโดยจัดกิจกรรมเพ่ิมประสบการณ์ 
เช่น การแสดงบทบาทสมมติ และการวิเคราะห์กรณีศึกษา 
   4. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นความก้าวหน้าส่วนบุคคล (personal growth  
programs) เป็นโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่มุ่งความก้าวหน้าส่วนบุคคล เป็นโปรแกรมท่ีนิยมกัน 
อย่างแพร่หลาย ซึ่งต้องตั้งสมมติฐานว่าผู้น าควรจะต้องมีความทะเยอทะยานในการที่จะก้าวหน้า 
มีความเฉลียวฉลาด และต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จ ดังนั้น ผู้น าเหล่านี้จะต้องพยายามสร้าง 
ความก้าวหน้าให้กับตนเอง เพราะฉะนั้นถ้าบุคคลสามารถมีส่วนร่วมเขาก็จะเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 
ด้วยตัวเองได้ 
   5. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการขัดเกลาทางสังคม (socialization programs) 
เป็นกระบวนการเรียนรู้ (learning) ทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อพัฒนา 
บุคลิกภาพให้เป็นไปตามความต้องการและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน สร้างเสริมค่านิยมให้เกิด 
การขัดเกลาทางสังคมอย่างต่อเนื่องซึมลึก จะท าให้เกิดบุคลิกภาพติดตัวอย่างถาวร เป็นวัฒนธรรม 
องค์การ เป็นเอกลักษณ์ขององค์การและเป็นอัตลักษณ์ของบุคคลในองค์การ 
   6. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (action learning 
programs) จะเป็นการเรียนรู้จากปัญหา สมมติฐานที่น่าจะเป็น และท้าทายโดยส่วนมากจะจัดการกับ 
ปัญหาที่ยาก จะเปิดโอกาสให้สมาชิกได้เรียนรู้ด้วยตัวเองได้มากขึ้น และเป็นแนวทางในการปรับปรุง 
พฤติกรรมของบุคคล การท า action learning programs ที่ได้ผลดีต้องมีการเตรียมการ การวางแผน 
ที่ดี ที่ส าคัญผู้เรียนต้องมีส่วนร่วมในการคิด วิเคราะห์หาค าตอบ เป็นการเรียนรู้แบบ Learner center 
เพ่ือก่อให้เกิดทั้งการพัฒนาตนเอง และพัฒนาองค์การไปพร้อมกันเพราะการพัฒนาที่ดีต้องเริ่มต้นจาก 
การพัฒนาตนเอง (self development) 
   7. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการสอนงานและฝึกจิตใจ (coaching and 
psychotherapy) เป็นกระบวนการที่ช่วยสร้างภาวะผู้น า (leadership) เพ่ือให้แสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมอันสามารถบริหารงาน แก้ไขปัญหา น าพาผู้ใต้บังคับบัญชาให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิผลเป็นส่วนผสมของ การเป็นที่ปรึกษา การเป็นพี่เลี้ยง การถ่ายทอดความรู้ และการให้ข้อมูล
ป้อนกลับเพ่ือการพัฒนา โดยเน้นการสร้างสัมพันธภาพ การรับฟังปัญหา การแสดงความเห็นใจ  
และรับรู้ความรู้สึกในการพัฒนาภาวะผู้น านั้นจะเป็นกิจกรรมทั้งหลายที่มุ่งพัฒนาผู้น าให้มีคุณลักษณะ 
พฤติกรรม และมีศักยภาพท่ีสามารถจูงใจ โน้มน้าวจิตใจ มีอิทธิพลต่อผู้อื่นให้ร่วมมือในการด าเนิน 
กิจกรรมในองค์การให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การนั่นเอง (สรายุทธ กันหลง, 2553) 
ซึ่งการพัฒนาภาวะผู้น านั้น วิธีการในการพัฒนาจ าเป็นต้องมีความเหมาะสมกับเป้าหมาย สอดคล้อง
กับวัตถุประสงค์ของการพัฒนา และกิจกรรมแต่ละกิจกรรมต้องก าหนดตัวบ่งชี้ที่สอดคล้องกับ
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วัตถุประสงค์ในการพัฒนาอีกด้วย เพื่อให้การพัฒนาเกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลบรรลุ
เป้าหมายการพัฒนามากท่ีสุด 
 
วิธีพัฒนาภาวะผู้น า 
 
 Morgan McCall and other ได้เสนอพัฒนาความรู้ โมเดล 70-20-10 การวิเคราะห์ 
ความต้องการจ าเป็นปรากฏว่าสัดส่วนดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNImodified) ทั้ง 4 องค์ประกอบมี
ความต้องการจ าเป็นใกล้เคียงกันทั้ง 4 องค์ประกอบ และวิธีการพัฒนา 5 วิธี คือ การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง (Self-Learning) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) การสอนงาน (Coaching) การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) และการสรุปองค์ความรู้ (Knowledge Formation) 
 Wills (1993) ได้เสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่เหมาะสมในการพัฒนา มีดังนี้ 
  1. การฝึกอบรมในห้อง โดยมีวิทยากรเป็นผู้น า 
  2. การเรียนรู้ทางไกล 
  3. การฝึกอบรมโดยใช้คอมพิวเตอร์ 
  4. การพัฒนาจากประสบการณ์การปฏิบัติจริง 
  5. การฝึกอบรมจากหลักสูตรภายนอก 
  6. การประชุมเชิงปฏิบัติงาน 
  7. การสัมมนา 
  8. การประชุมทางวิชาการ 
  9. การให้ค าปรึกษา 
  10. การศึกษาภาคค่ า 
  11. การศึกษาต่อ 
  12. การฝึกปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย 
  13. การร่วมวงจรคุณภาพ 
  14. การอ่านหนังสือหรือบทความ 
 Dubrin (2010) ได้เสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าให้ประสบผลส าเร็จไว้ 3 แนวคิด ได้แก่ 
  1. การพัฒนาโดยใช้การตระหนักด้วยตนเองและการมีวินัยในตนเอง (development 
through self-awareness and self-discipline) ซึ่งประกอบด้วย 
   1.1 พัฒนาภาวะผู้นาโดยการตระหนักด้วยตนเอง (leadership development 
through self-awareness) กลไกพ้ืนฐาน (mechanism underlying) ในการพัฒนาตนเองที่ส าคัญ
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ที่สุด คือ ความตระหนักด้วยตนเอง ซึ่งการรู้ตนเองเป็นอย่างดีจะเป็นกระบวนการให้ข้อมูลป้อนกลับ
เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนาตนเองได้อย่างมีประสิทธิผล 
   1.2 พัฒนาภาวะผู้น าโดยการมีวินัยในตนเอง (leadership development 
through self-discipline) การมีวินัยในตนเองถือเป็นบทบาทส าคัญในการควบคุมพฤติกรรมตนเอง
อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้แน่ใจว่าเป็นความต้องการจ าเป็นที่จะท าให้เกิดการพัฒนาตนเองซึ่งการปฏิบัติตน
ด้วยการควบคุมตนเองให้สามารถปฏิบัติตามระเบียบหรือกฎเกณฑ์เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
ถือเป็นการพัฒนาตนเองวิธีหนึ่ง 
    ดังนั้น การตระหนักด้วยตนเองและการมีวินัยในตนเองจึงเป็นเครื่องมือส าคัญ 
ส าหรับการพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะทาให้เกิดการพัฒนาหรือก้าวหน้าขึ้นตามล าดับ 
  2. การพัฒนาโดยการศึกษา ประสบการณ์ และการให้คาปรึกษา (development 
through education, experience, and mentoring) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าที่เกิดขึ้นจากปัจจัย
อ่ืนๆ มากกว่าการรับรู้ด้วยตนเอง หรือด้วยการสร้างวินัยให้เกิดขึ้นด้วยตนเอง นอกจากนี้กระบวนการ
ความเข้าใจและรับรู้กิจกรรมซึ่งสามารถช่วยให้บุคคลเตรียมตัวส าหรับบทบาทภาวะผู้น าแล้ว 
ยังมีปัจจัยส าคัญอ่ืน ๆ ที่จะช่วยในการพัฒนาผู้น า ได้แก่ 
   2.1 การศึกษา (education) ผู้น าที่อยู่ในระดับสูงส่วนใหญ่มักจะเป็นผู้ที่มีสติปัญญา
ระดับสูง มีความรู้ดี ซึ่งจะรวบรวมความรู้มาจากอาชีพที่เขาท า ความรู้ซึ่งได้รับมาอย่างถูกต้องแน่นอน
จากการศึกษาแบบเป็นทางการ และการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้บุคคลเหล่านี้สามารถแก้ปัญหา
ต่าง ๆ ด้วยการใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในขณะนั้นได้ 
   2.2 ประสบการณ์ (experience) การท างานในอดีตยังคงบทบาทส าคัญในการ
ตัดสินใจ ผู้น าที่มีประสบการณ์โดยทั่วไปเชื่อว่าสิ่งต่าง ๆ จะสามารถบรรลุผลส าเร็จและขจัด
ข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นได้ ถือว่าเป็นข้อแนะน าที่ดีส าหรับผู้น าในอนาคตที่มาจากประสบการณ์ 
ซึ่งการพัฒนาที่ดีที่สุดของผู้น าคือความล้มเหลว “the best development of a leader is failed” 
ประกอบด้วย 
    2.2.1 ประสบการณ์ที่ท้าทาย (challenging experiences) การพัฒนาผู้น า 
ที่อยู่บนพ้ืนฐานของการวิจัย (based on the research) ถือเป็นประสบการณ์ที่ดีที่สุดในการพัฒนา
ภาวะผู้น า เนื่องจากเป็นความท้าทายที่ได้จากประสบการณ์จริง (realistically challenge) 
    2.2.2 แหล่งของประสบการณ์ (sources of experience) ปัจจัยหลักท่ีส าคัญใน
การพัฒนาภาวะผู้นามี 2 ปัจจยั คือ ความร่วมมือในงาน (work associates) และงานของตนเอง 
(task itself) โดยความร่วมมือในงานจะสามารถช่วยบุคคลให้พัฒนาเป็นผู้น าได้อย่างมาก การสอน
งานโดยทันที สามารถท าให้เกิดรูปแบบทั้งแง่บวกและแง่ลบแก่ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล บุคคลอาจ
สังเกตวิธีที่หัวหน้าของเขาเผชิญปัญหาด้วยความรอบคอบในระหว่างการประชุม เขาจะสังเกตอย่าง
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รอบคอบและวางแผนที่จะใช้เทคนิคแบบเดียวกันเมื่อถึงคราวจ าเป็นต้องเผชิญปัญหาเช่นเดียวกัน 
ส่วนงานของตนเองนั้นหากสัมพันธ์กับการบริหาร สามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น าได้  
เพราะลักษณะของบทบาทของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มีประสิทธิผล และสามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ด้วย
การใช้วิธีการใหม่ ๆ งานที่ทาให้เกิดการพัฒนาได้ดีที่สุด คือ งานที่มีความซับซ้อนและมีปัญหา เช่น 
การเริ่มต้นกิจกรรมใหม่ ๆ ส าหรับบริษัท หรือการสร้าง เครือข่ายตัวแทน การขายจะสามารถสร้าง
ประสบการณ์จากลักษณะของงานได้ 
    2.2.3 ประสบการณ์ที่กว้างขวาง (broad experience) มีลักษณะของภาวะผู้น า
เป็นจ านวนมากที่เกิดจากสถานการณ์ (situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ภาวะผู้น าก็คือ 
การเพ่ิมประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่างกันอย่างหลากหลายจะช่วยให้เกิดการพัฒนา
ภาวะผู้น าได้เป็นอย่างดี 
   2.3 การให้ค าปรึกษา (mentoring) เป็นการที่ผู้ที่มีอาวุโสมากกว่ามีประสบการณ์
มากกว่าจะช่วยเหลือพนักงานที่มีอาวุโสน้อยกว่าให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น โดยการให้ค าแนะน า 
การช่วยเหลือ และการกระตุ้นต่างๆ พื้นฐานประสบการณ์อีกประการหนึ่งในการพัฒนาขีด
ความสามารถของภาวะผู้น า คือ การสอนงานโดยผู้น าหรือเพ่ือนร่วมงานที่มีประสบการณ์ 
และมีความรู้โดยการสอนเป็นกรณีพิเศษ (tutoring) การสอนงาน (coaching) การให้ค าแนะน า 
(guidance) และการให้ก าลังใจ (emotional support) ซึ่งแบ่งเป็นการให้ค าปรึกษาอย่างเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ (informal versus formal mentoring) การให้ค าปรึกษาอย่างไม่เป็น
ทางการเป็นความสัมพันธ์ที่อยู่บนพื้นฐานของการท างานร่วมกันได้ (compatibility) หรือเป็นการ
เริ่มต้นระหว่างคนสองคน (spark between two personalities) ในขณะที่การให้ค าปรึกษาอย่าง
เป็นทางการมักจะใช้โปรแกรมการให้คาปรึกษาเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า 
  3. การพัฒนาโดยใช้โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (leadership Development  
Programs) กลยุทธ์ที่ได้รับการยอมรับสาหรับการพัฒนาผู้นาใหม่และการฝึกหัดผู้น า โดยการเข้าร่วม
ในโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าซึ่งโปรแกรมนี้โดยทั่วไปจะมุ่งพัฒนาความก้าวหน้าส่วนบุคคล 
(personal growth) การจัดท ากลยุทธ์ (strategy formulation) อิทธิพล (influence) แรงจูงใจ 
(motivation) การสื่อสารเพื่อการโน้มน้าวใจ (persuasive communication) และการบริหาร
จัดการ (diversity management) นอกจากนี้การฝึกอบรมจากภายนอกก็เป็นการฝึกอบรม 
 ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2544) ได้กล่าวถึงการพัฒนาภาวะผู้น าว่า เทคนิคการคิดการใช้สมอง
ทั้งสองด้าน ทั้งสี่ส่วนให้สมดุลกัน ฝึกการคิดเป็นภาพ (Picture in Words) การต่อ Lego การเล่น
หมากล้อม การคิดจ าลองสถานการณ์แบบ Mind Mapping การคิดแบบ Lateral แทนการคิดแบบ 
Linear ที่มุ่งหาความเป็นเหตุเป็นผล มุ่งวิเคราะห์อย่างเดียว การฝึกให้คิดแบบ พหุนิยม แตกต่าง
หลากหลาย ยืดหยุ่น ช่างสังเกต จดจ า คิดนอกกรอบ และเรียนรู้ 
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  1. การเรียนรู้จากประสบการณ์การบริหาร การมีผู้บริหารต้นแบบเป็นผู้เล่าและ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ให้อภิปราย ถูกแถลงร่วมกันที่สะท้อนถึงปรัชญา อุดมการณ์ และหลักการ 
ในการบริหารในทานอง Action Learning โดยให้ Leaders Develop Leaders หรือผ่านการอ่าน
ชีวประวัติผู้นาที่ประสบความส าเร็จ (Readership for Leadership) ทั้งนี้เป็นการแบ่งปันภาวะผู้น า
เชิงเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นในทุกระดับขององค์การ 
  2. การคิดใคร่ครวญและเรียนรู้ขณะเสริมสร้างประสบการณ์บริหารของตนหากคิด 
จะเป็นชาล้นถ้วย ต้องสนองตนเองให้ได้ อยู่กับความคิด ฟังเสียงของตนให้เป็น (Listen to Your 
Inner Voice) ท้าทายตนเองเข้าแก้ไขปัญหาที่ยากด้วยแนวทางท่ีหลากหลาย ฝึกการคิดที่ค านึงถึง 
MVO (Mission, Vision and Objectives) เพ่ือพิจารณาดูว่าแต่ละระดับขององค์การมีความเข้าใจที่
กระจ่างชัด และมีแนวการปฏิบัติของทุกระดับชั้นให้ตอบรับและเป็นไปในแนวทางเดียวกัน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งที่ตอบรับกับคุณค่าและปรัชญาร่วมกันขององค์การ 
  3. การรับฟังความเห็นจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบายแนวทางปฏิบัติ 
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องนี้อาจได้แก่ ประชาชน ผู้ใช้บริการ นักวิชาการ ที่ปรึกษา แง่คิด มุมมองต่าง ๆ  
ที่จะสะท้อนถึงความต้องการ อุปสรรค ปัญหา และข้อเสนอแนะอันจะเป็นประโยชน์การก าหนด
นโยบายและแผนปฏิบัติการ นอกจากนี้ยังมีรูปแบบการระดมความคิดเห็นอื่น ๆ อาทิ การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ (Nominal Group Techniques Delphi Survey) การอภิปราย การเสวนา เป็นต้น 
  4. การบริหารจัดการที่เน้นระบบคุณธรรมและหลักของการบริหารปกครองที่ดี  
การให้ค าปรึกษา การก าหนดคุณสมบัติการเข้าสู่ต าแหน่งนักบริหาร เน้นสมรรถนะด้านการคิด 
การให้ผลงาน และก าหนดคุณค่าเชิงจริยธรรมของผู้น า การประเมินความสามารถและผลการบริหาร
งานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์จะเป็นกรอบที่ท าให้ผู้เข้าสู่ระบบนักบริหารต้องปรับปรุงพัฒนาตน และการก าหนด
มาตรการลงโทษผู้บริหารที่เก่าแต่ฉ้อฉล เสี่ยงสูง รางวัลน้อย ก าหนดกลไกระบบที่ส่งเสริมคนดี เก่ง 
และกล้า 
 ชูชัย สมิทธิไกร (2548) ได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าว่า หนึ่งในกระบวนการพัฒนา
ภาวะผู้น านั้น คือ เรียนรู้ด้วยตนเอง การประชุมเชิงปฏิบัติการ ซึ่งมีบทบาทส าคัญประการหนึ่งในการ
เพ่ิมพูน ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงความรู้ ทักษะและความสามารถของบุคคลเพื่อให้สามารถ
ตอบสนองเป้าหมายและนโยบายการด าเนินงานขององค์การได้ จนสามารถกล่าวว่า การฝึกอบรมมี
ความส าคัญอย่างยิ่งยวดต่อความเจริญก้าวหน้าขององค์การ และของตัวบุคคล ด้วยเหตุนี้เพื่อการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้เกิดประสิทธิผล การฝึกอบรมจึงเป็นหนทางหนึ่งในการที่จะช่วยสร้างผู้น าที่มี
คุณภาพและประสบความส าเร็จ 
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ตาราง 11 การสังเคราะห์วิธีพัฒนาภาวะผู้น า ตามแนวคิด ทฤษฎีของนักวิชาการ 
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1 การเรียนรู้ด้วยตนเอง      4 

2 การประชุมเชิงปฏิบัติการ      3 

4 การสอนงาน      1 

5 แลกเปลี่ยนเรียนรู้      2 

6 การสรุปองค์ความรู้      1 
7 การฝึกอบรมกับต้นแบบ      1 

8 การเรียนรู้ทางไกล      1 

9 การฝึกอบรมโดยใช้คอมพิวเตอร์      1 
10 การพัฒนาจากประสบการณ์การปฏิบัติจริง      3 

11 การสัมมนา      1 
12 การประชุมทางวิชาการ      1 

13 การให้ค าปรึกษา      3 

14 การศึกษาภาคค่ า      1 
15 การศึกษาต่อ      1 

16 การฝึกปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย      1 

17 การร่วมวงจรคุณภาพ      1 
18 การอ่านหนังสือหรือบทความ      1 

19 ใช้โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า      1 

 
 สรุปได้ว่า วิธีพัฒนาภาวะผู้น า สามารถสังเคราะห์วิธีพัฒนาภาวะผู้น าได้ 5 วิธี  
ประกอบไปด้วย 1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) 2) การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
(Workshop) 3) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) 4) การพัฒนาจากประสบการณ์ 
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การปฏิบัติจริง (On the Job Experience) และ 5) การให้ค าปรึกษา (mentoring) โดยใช้
องค์ประกอบที่มีความถี่สูงและน าองค์ประกอบที่มีความถี่ต่ ามารวมเข้ากับองค์ประกอบที่มีความ
สอดคล้องคล้ายคลึงกัน 
 
การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (PNImodified) 
 
 ค าว่า “ความต้องการจ าเป็น (Needs)” มีผู้ให้นิยามไว้อย่างหลากหลาย สุวิมล ว่องวาณิช 
(2550) ได้แบ่งนิยามของความต้องการจ าเป็นออกเป็น 2 มุมมอง คือ มุมมองด้านจิตวิทยาและ 
มุมมองด้านการประเมิน ในมุมมองด้านจิตวิทยา Maslow ได้เสนอทฤษฎีล าดับขั้นของความต้องการ
จ าเป็น (Maslow’s Hierachy of Needs) ไว้ในปี ค.ศ. 1943 ในบทความที่ชื่อว่า A Theory of 
Human Motivation (Maslow, 1943) โดยแบ่งความต้องการจ าเป็นออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่  
ระดบัที่ 1 ความต้องการจ าเป็นทางกายภาพ (Physiological needs) ระดับท่ี 2 ความต้องการ 
จ าเป็นด้านความปลอดภัย (Safety needs) ระดับท่ี 3 ความต้องการจ าเป็นด้านความรักและการเป็น
เจ้าของ (Love and belonging needs) ระดับท่ี 4 ความต้องการจ าเป็นด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง 
(Esteem needs)และระดับที่ 5 ความต้องการจ าเป็นในการบรรลุศักยภาพของตนเอง (Self-
actualization needs) โดยสวุิมล ว่องวาณิช (2550) ได้กล่าวไว้ว่า ความต้องการจ าเป็น 4 ระดับ
แรก จัดอยู่ในประเภทความต้องการจ าเป็นบกพร่อง (Deficit needs) หมายความว่า หากยังไม่ได้รับ
การตอบสนอง ความต้องการจ าเป็นก็จะยังคงอยู่ในสภาวะที่บกพร่องหรือขาดแคลน ส าหรับมุมมอง
ด้านการประเมิน แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ มุมมองในมิติด้านความแตกต่าง (Discrepancy) และ
มุมมองในมิติด้านประโยชน์ที่ได้รับ (Benefit) ส าหรับมุมมองในมิติด้านความแตกต่าง Kaufman and 
English (1981) กล่าวไว้ว่า ความต้องการจ าเป็น หมายถึง ความขัดแย้งระหว่างสิ่งที่เป็นอยู่ใน
ปัจจุบันกับสิ่งที่ปรารถนาจะให้เกิดข้ึนในอนาคต ส่วน Witkin (1984) กล่าวไว้ว่า ความต้องการจ าเป็น 
หมายถึง ความแตกต่างระหว่างสภาพที่เป็นอยู่ (What is) กับสภาพที่ควรจะเป็น (What should be) 
ส่วนมุมมองในมิติด้านประโยชน์ที่ได้รับ Scriven (1991) กล่าวว่า ความต้องการจ าเป็นไม่ควรก าหนด
ในลักษณะของความแตกต่าง เพราะความต้องการจ าเป็นบางอย่างไม่ต้องก าหนดสภาพที่ควรจะเป็น 
เช่น อาหาร น้ าเป็นต้น ดังนั้นมุมมองของ Scriven จึงเน้นการก าหนดความต้องการจ าเป็นที่ก่อให้เกิด
ประโยชน์หรือท าให้เกิดความพึงพอใจ (Satisfaction)  
 สรุปได้ว่า ความต้องการจ าเป็น คือ ความแตกต่างระหว่างสภาพที่เป็นอยู่กับสภาพที่ควรจะ
เป็นมีความแตกต่าง และมีความต้องการที่ท าให้เกิดประโยชน์หรือท าให้เกิดความพึงพอใจ 
 
 



 

 

  140 

  1. ความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
   สุวิมล ว่องวาณิช (2550) ได้กล่าวไว้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น  
หมายถึง การวิเคราะห์อย่างเป็นระบบเพื่อแสดงความแตกต่างระหว่าง ผลที่เกิดขึ้นในปัจจุบันและ
ผลลัพธ์ที่พึงปรารถนา การจัดเรียงล าดับความส าคัญ และการเลือกความ ต้องการจ าเป็นมาแก้ไข 
   Witkin (1984) ได้กล่าวไว้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง 
กระบวนการที่เป็นระบบที่น ามาใช้เพ่ือก าหนดความแตกต่างระหว่างสภาพที่เป็นอยู่กับสภาพที่มุ่งหวัง 
โดยเน้นความแตกต่างของผลลัพธ์ (Outcome gaps) และน ามาจัดเรียงล าดับ และเลือกความ
ต้องการจ าเป็นมาแก้ไข  
   Reviere and others (1996) ได้กล่าวไว้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น 
หมายถึง กระบวนการที่ทาอย่างเป็นระบบเพ่ือค้นหาสารสนเทศมาใช้ในการตัดสินใจ 
   Witkin and Altschuld (1995) ได้อธิบายเพิ่มเติมเกี่ยวกับกระบวนการประเมิน 
ความต้องการจ าเป็นไว้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็นมี 3 ขั้นตอน ได้แก่ (1) การวางแผน 
การด าเนินงาน (2) การส ารวจและวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อก าหนดความต้องการจ าเป็น และ (3) การใช้
ประโยชน์จากความต้องการจ าเป็น 
   สรุปได้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง กระบวนการของการวิเคราะห์ 
ช่องว่าง หรือความแตกต่าง (Gap/discrepancy Analysis) ระหว่างสภาพที่เป็นอยู่ใน ปัจจุบัน และ
สภาพที่ควร จะเป็น และมีการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นว่า ความต้องการจ าเป็น
อะไรส าคัญก่อนหลัง เพ่ือน าผลมาใช้ประโยชน์ในการวางแผนกิจกรรมที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
  2. ขั้นตอนการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น 
   การวิจัยการประเมินความต้องการจ าเป็นแบบสมบูรณ์ มีกระบวนการด าเนินงาน 
3 ขั้นตอน คือ (สุวิมล ว่องวานิช, 2550) 
    1. การระบุความต้องการจ าเป็น (Needs identification) 
    2. การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (Needs analysis) 
    3. การก าหนดทางเลือกในการแก้ปัญหาความต้องการจ าเป็น (Needs solution) 
  3. ขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็น 
   ขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็นไว้ 3 ขั้นตอน ดังนี้  
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2546) 
    ขั้นที่ 1 ขั้นก่อนการประเมิน (Pre-assessment) ในขั้นนี้เป็นขั้นตอนของการ
ส ารวจ (Exploration) ประกอบด้วยขั้นตอนย่อย ๆ ดังนี้ 
     1. วางแผนส าหรับการประเมินความต้องการจ าเป็น 
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     2. นิยามหรือก าหนดจุดประสงค์ท่ัวไปส าหรับการประเมินความต้องการ
จ าเป็น 
     3. ก าหนดขอบเขตของการประเมินความต้องการจ าเป็นหลักและ/หรือ
ประเด็นที่ต้องการประเมิน 
     4. ก าหนดรายละเอียดและข้อมูลความต้องการตามขอบเขตที่จะประเมิน 
ซึ่งรวมถึงกลุ่มเป้าหมายในการประเมิน 
     5. ตัดสินใจก าหนดเกี่ยวกับการเก็บรวบรวมข้อมูล แหล่งข้อมูล วิธีการเก็บ 
รวบรวมข้อมูล และการใช้ประโยชน์จากข้อมูล 
      ผลที่ได้จากขั้นตอนนี้ คือ แผนเบื้องต้นส าหรับการประเมินความต้องการ
จ าเป็นและการน าไปใช้ในขั้นที่ 2 และ 3 
    ขั้นที่ 2 ขั้นการประเมิน (Assessment) หลังจากการส ารวจความต้องการจ าเป็น 
ต่าง ๆ แล้วในขั้นนี้เป็นขั้นตอนของการเก็บรวบรวมข้อมูล (data gathering) ประกอบด้วยขั้นตอน
ย่อย ๆ ดังนี้ 
     1. สรุปตัดสินใจก าหนดเกี่ยวกับบริบท ขอบเขต และสิ่งที่เกี่ยวข้องในการ 
ประเมินความต้องการจ าเป็น 
     2. เก็บรวบรวมข้อมูลของความต้องการ ซึ่งในขั้นตอนนี้ย่อมท าให้ทราบ 
ความต้องการของผู้รับบริการหรือกลุ่มเป้าหมาย 
     3. หลังจากเก็บรวบรวมข้อมูลแล้ว น าข้อมูลที่ได้มาจัดเรียงล าดับความ 
ส าคัญของความต้องการจ าเป็นในเบื้องต้นระยะแรก 
     4. วิเคราะห์หาสาเหตุของความต้องการหรือประเด็นปัญหา 
     5. วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลทั้งหมด 
      ผลที่ได้จากขั้นตอนนี้ คือ ความต้องการจ าเป็นหรือปัญหาที่ต้องการ 
การแก้ไขตามล าดับความส าคัญในระยะแรก 
    ขั้นที่ 3 ขั้นหลังการประเมิน (Post Assessment) เมื่อได้ผลการประเมินความ 
ต้องการจ าเป็นแล้วในขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนส าคัญข้ันตอนหนึ่ง คือ การน าผลการประเมินไปใช้ 
(Utilization) ประกอบด้วยขั้นตอน ดังนี้ 
     1. จัดเรียงล าดับ (Set priority) ความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
เทคนิคที่ใช้ในการจัดเรียงล าดับ เช่น การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ย (mean difference 
analysis) การวิเคราะห์ข้อมูลหลายมิติ (multi component data analysis) การก าหนด 
ดัชนีความต้องการจ าเป็นที่มีการถ่วงน้ าหนัก (weighted needs index) 
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     2. พิจารณาหาทางเลือกส าหรับการแก้ไขปัญหา จากข้อที่ 1 การจัดเรียง 
ล าดับท าให้ทราบปัญหาที่ส าคัญเร่งด่วนที่สุด ถ้าหากไม่นามาแก้ปัญหาก็จะสูญเปล่าในการท าการ
ประเมิน ดังนั้นจึงต้องช่วยกันพิจารณาหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 
     3. พัฒนาแผนการปฏิบัติ เพื่อใช้ในการด าเนินการต่อไป 
     4. ประเมินผล ของการประเมินความต้องการจาเป็น 
     5. รายงานผล การประเมินความต้องการจ าเป็น 
    สุวิมล ว่องวานิช (2550) ได้สังเคราะห์ขั้นตอนการการประเมินความต้องการ
จ าเป็นไว้ดังนี้ 
     1. การก าหนดจุดมุ่งหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
     2. การก าหนดค าถามและขอบเขตของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
     3. ก าหนดการประเมินความต้องการจ าเป็น 
      3.1 การก าหนดกลุ่มผู้เกี่ยวข้อง 
      3.2 การก าหนดวิธีการเก็บข้อมูล 
      3.3 การก าหนดเครื่องมือการเก็บข้อมูล 
      3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
      3.5 การจัดท ารายงาน 
      3.6 การใช้ผลประเมิน 
     4. ประเภทของวิธีการใช้ในการประเมินความต้องการจ าเป็น 
    สุวิมล ว่องวานิช (2550) ได้แบ่งประเภทประเมินความต้องการจ าเป็น  
จ าแนกเป็น 3 กลุ่ม กลุ่มแรก เป็นการวิจัยประเภทความต้องการจ าเป็นที่ใช้การวิเคราะห์ปฐมมาน 
ได้แก่ การวิจัยส ารวจ การวิจัยอนาคต การวิจัยบรรยาย กลุ่มที่สอง เป็นการวิจัยทุติยมาน  
เป็นการวิจัยประเภทความต้องการจ าเป็นที่ได้จากการวิเคราะห์ทุติยมาน กลุ่มที่สาม เป็นการวิจัย 
เพ่ือประเมินงานวิจัยเพื่อต้องการประเมินความต้องการจ าเป็น (Meta Evaluation of Needs 
Assessment Research) ที่ใช้ในการประเมินความต้องการจ าเป็นของแต่ละวิธี ดังรายละเอียด
ต่อไปนี้ 
     1. การส ารวจ การระบุความต้องการจ าเป็นที่ด าเนินการกันส่วนใหญ่ใช้วิธีการ 
ส ารวจ เรียกว่า การส ารวจความต้องการจ าเป็น (Needs Survey) วิธีการที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลได้แก่ การใช้แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ การสังเกต เมื่อก าหนดประเด็นวิจัยว่าจะประเมิน
ความต้องการจ าเป็นเพ่ือจุดมุ่งหมายใด และระบุประเภทของความต้องการจ าเป็นได้แล้วจึงท าการ
ก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง วิธีการเก็บข้อมูล การสร้างเครื่องมือ การวิเคราะห์ข้อมูล 
และการน าเสนอข้อมูล ขั้นตอนส าคัญส าหรับการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นสาหรับการวิจัย 
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ส ารวจ คือ การนิยามความต้องการจ าเป็นว่าจะใช้นิยามความแตกต่าง หรือนิยามการแก้ไขปัญหา 
ซึ่งจะส่งผลต่อการสร้างเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลนอกจากนี้ยังต้องให้ความส าคัญกับการจัดล าดับ
ความส าคัญจองความต้องการจ าเป็นด้วย (Needs Prioritization) 
     2. การใช้แบบสอบถามวิธีการที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อประเมิน 
ความต้องการจ าเป็นโดยใช้แบบสอบถามสามารถท าได้ทางไปรษณีย์ การสอบถามทางโทรศัพท์ 
การเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ถือว่าเป็นการประเมินความต้องการจ าเป็นที่เน้นการศึกษาจาก
กลุ่มเป้าหมายขนาดใหญ่และกว้างและลักษณะของข้อมูลที่ได้เป็นการแสดงความรู้สึกหรือความ
คิดเห็นตามการรับรู้ของผู้ตอบความต้องการจ าเป็นที่ก าหนดด้วยวิธีการส ารวจด้วยแบบสอบถามเป็น
ความต้องการจ าเป็นของของบุคคลหรือระดับองค์กร 
     3. การใช้วิธีการสัมภาษณ์ คือการคุยอย่างมีจุดมุ่งหมาย ซึ่งนิยมใช้เป็น
เครื่องมือวัดผลการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะด้านความรู้สึกเป็นส่วนใหญ่ เช่น เกี่ยวกับบุคลิกภาพ 
การปรับตัว เจตคติ ความสนใจ รวมทั้งคุณลักษณะเกี่ยวกับการปฏิบัติในด้านวิธีการปฏิบัติ การใช้การ
สัมภาษณ์เพ่ือวัดความสามารถในด้านความรู้ความคิดทางสติปัญญาก็สามารถใช้ได้ แต่ต้องระมัดระวัง
ในกรณีที่ผู้ถูกสัมภาษณ์มีหลายคนและใช้ค าถามคนละชนิดคนละเรื่อง ซึ่งจะท าให้เกิดปัญหาในเรื่อง
การเปรียบเทียบคะแนน 
 
การสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
 
 1. ความหมายของการสนทนากลุ่ม Focus Group 
  นักวิชาการได้ให้ความหมายการสนทนากลุ่มไว้ดังนี้ 
   อรุณี อ่อนสวัสดิ์ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
หมายถึง การร่วมพูดคุยกันอย่างสนิทสนมระหว่างผู้น าการสนทนาและผู้ร่วมสนทนา หรือระหว่าง
ผู้วิจัยกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญหรือผู้รู้ (Key Informants) การสนทนากลุ่มควรมีสมาชิกในวงสนทนา 
7-8 คน เพื่อให้มีการโต้แย้งได้พอเหมาะ ผู้น าการสนทนาต้องก าหนดประเด็นค าถามล่วงหน้า 
โดยมีค าถามหลักหรือค าถามประเด็นหลักของการศึกษา การเตรียมประเด็นค าถาม ค าถามทุกข้อต้อง
ประกอบด้วยตัวแปร น าตัวแปรมาสร้างค าถามท่ีสามารถตอบวัตถุประสงค์ได้ชัดเจน ค าถามแต่ละข้อ
ต้องตั้งสมมุติฐานย่อย ๆ ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ เพ่ือให้ได้ค าตอบในเชิงเหตุผล 
   รัตนะ บัวสนธ์ (2551) ได้ให้ความหมายว่า การสนทนากลุ่ม (Focus Group)  
หมายถึง การให้บุคคลกลุ่มหนึ่งที่นักวิจัยคัดเลือกมา สนทนาโต้ตอบ แสดงความรู้สึกนึกคิด 
ซึ่งกันและกันในประเด็นต่าง ๆ ที่นักวิจัยก าหนดขึ้นตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย การสนนทนากลุ่ม
จัดเป็นการรวบรวมข้อมูลที่เป็นการผสมเทคนิควิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบการสังเกตแบบ 
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มีส่วนร่วม (participant observation) และการสัมภาษณ์รายบุคคล (individual interview) 
กล่าวคือ นักวิจัยสามารถท่ีจะท าการสังเกตพฤติกรรมอากัปกิริยาของบุคคลในกลุ่มสนทนาได้  
และในขณะเดียวกันนักวิจัยก็อาจจะท าการซักถามบุคคลใดบุคคลหนึ่งในประเด็นใด ๆ ที่สงสัยก็ได้ 
   วรรณี แกมเกตุ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การสนทนากลุ่ม (Focus Group)  
เป็นการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (Depth Interview) แบบหนึ่ง เป็นการสัมภาษณ์และสนทนาแบบ
เจาะประเด็นด้วยการเชิญผู้ร่วมสนทนามารวมเป็นกลุ่มอย่างเจาะจงตามคุณสมบัติที่นักวิจัยก าหนด 
แล้วเปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมสนทนา โต้ตอบ ถกปัญหา อภิปรายร่วมกัน แลกเปลี่ยนทัศนะกัน 
อย่างกว้างขวางในประเด็นต่าง ๆ โดยมีจุดมุ่งหมายเฉพาะเจาะจง เพ่ือที่จะหาข้อมูลที่ถูกต้องตรง
ประเด็นส าหรับตอบค าถามวิจัยเรื่องใดเรื่อหนึ่งโดยเฉพาะ 
   สรุปได้ว่า การสนทนากลุ่ม (Focus Group) หมายถึง การร่วมสนทนาโต้ตอบ 
พูดคุยกันอย่างสนิทสนม เจาะประเด็นด้วยการเชิญผู้ร่วมสนทนามารวมเป็นกลุ่มอย่างเจาะจง 
แสดงความรู้สึกนึกคิดซึ่งกันและกันในประเด็นต่าง ๆ ที่ผู้วิจัยก าหนดขึ้นตามวัตถุประสงค์  
โดยการผสมผสานเทคนิคการเก็บข้อมูลแบบสังเกตแบบมีส่วนร่วมและการสัมภาษณ์รายบุคคล 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลมาในเชิงเหตุผล 
 2. องค์ประกอบที่ส าคัญในการจัดสนทนากลุ่ม 
  เพ็ญพักตร์ อุทิศ (2547) ได้อธิบายเกี่ยวกับ องค์ประกอบที่ส าคัญในการจัดสนทนากลุ่ม 
(Focus Group Discussion : FGD) ไว้ดังนี้ 
   1. บุคคลากรที่เกี่ยวข้อง (Personnel) 
    1.1 รู้ถึงความต้องการ หรือ เป้าหมายของโครงการเป็นอย่างดี 
    1.2 มีบุคลิกภาพดี 
    1.3 มีมนุษย์สัมพันธ์ สุภาพ อ่อนโยน มีอารมณ์ขัน 
    1.4 สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ 
    1.5 สามารถพูด หรือ ใช้ภาษาท้องถิ่นเพ่ือการสื่อสารได้ดี 
   2. ผู้ด าเนินการสนทนา (Moderator/Facilitator) 
    2.1 สร้างบรรยากาศอย่างเป็นกันเอง 
    2.2 ชี้แจงวัตถุประสงค์ของการจัดสนทนากลุ่ม 
    2.3 ขอความร่วมมือในการแสดงความคิดเห็นและยินยอมให้มีการบันทึกข้อมูล 
    2.4 ควบคุมประเด็น และจังหวะของการสนทนา และเวลา 
    2.5 ท าตัวเสมือน ผู้เรียนรู้ (เป็นผู้ฟังที่ดี ไม่แสดงความคิดตน) ให้ผู้สนทนาได้
แสดงความคิดอย่างเสรี 
    2.6 ยืดหยุ่น เปิดใจ อดทนต่อการรบกวน/ไม่ร่วมมือ 
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    2.7 ระมัดระวังน้าเสียง และ ท่าที 
    2.8 สังเกตพฤติกรรมของผู้ร่วมสนทนา 
   3. ผู้จดบันทึกการสนทนา (Note taker/Recorder) 
    3.1 วาดแผนผังการนั่งของผู้ร่วมสนทนาทุกคน พร้อมมีหมายเลขและชื่อก ากับไว้ 
เพ่ือประโยชน์ในการจดบันทึก และ การสังเกตพฤติกรรม 
    3.2 จดบันทึกการสนทนา โดยการสังเกต และตั้งใจฟัง พร้อมบันทึกตาม 
ความเป็นจริง (ถ้อยค า ปฏิกิริยา) 
    3.3 ถอดเทปการสนทนาด้วยตนเอง 
    3.4 ข้อควรระวัง ต้องไม่ร่วมสนทนาด้วย 
   4. ผู้ช่วยทั่วไป (Assistant/Caretaker) 
    จัดเตรียมอุปกรณ์สนามให้พร้อม จัดสถานที่และความพร้อมในการสนทนากลุ่ม
คอยควบคุมเครื่องบันทึกเสียง และเปลี่ยนเทปขณะที่ท าการสนทนา อ านวยความสะดวกแก่
ผู้ด าเนินการสนทนา และ ผู้จดบันทึก ดูแลบริการเครื่องดื่มและของขบเคี้ยวแก่ผู้ร่วมสนทนาพร้อมทั้ง
อ านวยความสะดวกท่ัว ๆ ไป 
   5. แนวทางในการสนทนากลุ่ม (Group Discussion Guide) 
    เป็นแนวค าถามที่ใช้ในการด าเนินการสนทนากลุ่ม ซึ่งต้องสอดคล้องกับ 
วัตถุประสงค์การวิจัยควรมีประมาณ 6–10 ค าถาม เป็นค าถามปลายเปิด เช่น “คุณคิดอย่างไร
เกี่ยวกับเรื่องของจิตวิญญาณ” “คุณรู้สึกอย่างไรเกี่ยวกับ…” “คุณได้ข้อมูลเกี่ยวกับ…มาอย่างไร” 
   6. อุปกรณ์สนาม (Field Instruments) 
    เครื่องบันทึกเสียง และอุปกรณ์ ควรมีส ารองเพ่ือป้องกันการผิดพลาด สมุด 
บันทึก และดินสอ 
   7. แบบฟอร์มคัดเลือกกลุ่มผู้ร่วมสนทนา (Screening Form) ต้องคัดเลือกให้ได้ 
    ผู้เข้าร่วมสนทนาที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน (Homogeneous) หรืออยู่ในกลุ่ม 
เดียวกัน เช่น เพศ อายุ อาชีพ เชื้อชาติ สถานภาพสมรส 
   8. สิ่งเสริมสร้างบรรยากาศ (Refreshment and Snack) 
   9. ของสมนาคุณแก่ผู้ที่ร่วมสนทนา (Remuneration) 
   10. สถานที่และระยะเวลา (Location and Time) 
 3. ขั้นตอนการสนทนากลุ่ม 
  การสนทนากลุ่ม สามารถน ามาใช้ในช่วงเริ่มต้นระหว่างการวิจัย เพ่ือประเมินกิจกรรม
หรือพัฒนากิจกรรมการด าเนินการวิจัย หรือหลังการวิจัยที่ได้ด าเนินการเสร็จสิ้นสมบูรณ์ มีนักวิจัย
หลายท่านให้ค าอธิบายเกี่ยวกับขั้นตอนการจัดสนทนากลุ่ม ดังนี้ 
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   ชาย โพธิสิตา (2547) ได้กล่าวไว้ว่า การจัดสนทนากลุ่มมีขั้นตอนการด าเนินกิจกรรม 
อยู่ 9 ขั้นตอน ในแต่ละขั้นตอนสัมพันธ์กับกิจกรรมอ่ืน ถ้ามีการปรับหรือเปลี่ยนแปลงขั้นตอนใด
ขั้นตอนหนึ่งก็อาจจะมีความจ าเป็นที่จะต้องปรับกิจกรรมในขั้นตอนอ่ืนตามไปด้วย ประกอบด้วย
ขั้นตอน ดังนี้ 
    1. ก าหนดปัญหาการวิจัยหรือประเด็นที่จะอภิปรายผล 
    2. ก าหนดกรอบการเลือกตัวอย่าง 
    3. ก าหนดผู้ด าเนินการวิจัย 
    4. สร้าง/ทดสอบแนวค าถาม 
    5. เลือกกลุ่มตัวอย่างหรือก าหนดผู้ทรงคุณวุฒิ 
    6. จัดการสนทนากลุ่ม 
    7. จัดระเบียบข้อมูล 
    8. วิเคราะห์ข้อมูล 
    9. เขียนรายงาน 
   นงนภัส คู่วรัญญู เที่ยงกมล (2551) ได้สรุปขั้นตอน การวิจัยแบบสนทนากลุ่ม 
มีข้ันตอนในการดาเนินงาน ดังนี้ 
    1. การเตรียมการประชุมอภิปรายกลุ่ม (Preparing for session) 
     1.1 ระบุวัตถุประสงค์ 
     1.2 พัฒนาค าถามที่เหมาะสมประมาณ 6 ค าถาม อย่างระมัดระวัง 
     1.3 วางแผนการประชุม 
    2. การพัฒนาค าถาม พัฒนาประมาณ 5-6 ค าถาม (Developing Question) 
    3. การวางแผนการประชุม ประกอบด้วย(Planning the session) 
     3.1 การจัดตารางวางแผนการประชุม 
     3.2 เตรียมอาหารว่าง ด าเนินการประชุม 
     3.3 ความเท่าเทียมกันของสมาชิกในการแสดงความคิดเห็นโดยค านึงถึง 
กฎพื้นฐาน (Ground Rules) คือ รักษาการเน้นประเด็นที่ต้องการ รักษาแรงขับเคลื่อนมุ่งสู่ประเด็นที่
ต้องการ ท าให้เข้าใกล้ค าถามตรงประเด็นที่ตั้งไว้ 
     3.4 ระเบียบวาระการประชุม 
     3.5 จ านวนสมาชิกกลุ่มที่เหมาะสม 
     3.6 วางแผนบันทึกการประชุม 
    4. การอ านวยความสะดวกระหว่างการประชุม (Facilitating the session) 
     4.1 เป้าหมายหลักของการอ านวยความสะดวก 
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     4.2 แนะน าผู้ด าเนินการประชุม 
     4.3 อธิบายวิธีการที่จะใช้ในการในการบันทึกการประชุม 
     4.4 ด าเนินการตามวาระการประชุม 
     4.5 ข้อควรระมัดระวังในการใช้ค าถามก่อนที่จะกล่าวและเคารพการประชุม 
     4.6 การสรุปประเด็นอภิปรายต้องชัดเจนและสมาชิกแก้ไขเพ่ิมเติมได้ 
     4.7 สมาชิกในกลุ่มการประชุมต้องเคารพในศักดิ์ศรี ความคิดเห็นสมาชิกอ่ืน 
    5. สิ่งที่ต้องด าเนินหลังการสนทนากลุ่ม 
     5.1 ตรวจสอบการบันทึกเทป (ถ้ามี) 
     5.2 จดบันทึกเพ่ิมเติมเพ่ือความกระจ่างชัด 
     5.3 เขียนการสังเกตท่ีได้ระหว่างการประชุม 
   รัตนะ บัวสนธ์ (2556) ได้อธิบายไว้ว่า การสนทนากลุ่ม มีข้ันตอนดังนี้ 
    1. ก าหนดปัญหาและวัตถุประสงค์การวิจัย งานวิจัยเชิงคุณภาพที่จะใช้การ
สนทนากลุ่มด าเนินการวิจัยนั้นก็จะเป็นปรากฏการณ์ต่าง ๆ ของสภาพการณ์ ที่มิใช่เหมาค าตอบได้ใน
เชิงตัวเลขปริมาณต่าง ๆ หรือปัญหาที่ต้องการ ค าตอบในเชิงถูกหรือผิด แต่ควรเป็นปัญหาที่ต้องการ
ความคิดเห็นอย่างหลากหลายที่ยังไม่มีข้อสรุปมาก่อน 
    2. สร้างกรอบความคิดและประเด็นการสนทนา การสร้างกรอบความคิดและ 
ประเด็นการสนทนาจะต้องจัดทาข้ึนให้สอดคล้องกับปัญหาและวัตถุประสงค์ของการวิจัย เพื่อน าไปใช้
เป็นแนวทางหาค าตอบให้กับปัญหาวิจัย 
    3. ก าหนดประชากรเป้าหมายและกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างควรเป็นตัวแทนที่ดี 
ของประชากรเป้าหมาย 
    4. คัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง นัดหมาย นัดเวลา สถานที่ และการเดินทางมาเข้าร่วม 
สนทนา การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง ควรแจ้งวัตถุประสงค์ท่ีคัดเลือกให้ทราบ และสอบถามความ 
สมัครใจ ยินยอมเข้าร่วมสนทนาด้วย เมื่อบุคคลเหล่านี้ให้ความยินยอมแล้วจึงนัดหมายวัน เวลา  
และสถานที่ที่จะให้มีการสนทนาพูดคุยกัน ตลอดจนสอบถามความสะดวก ในการเดินทางไปยัง
สถานที่จัดการสนทนา เพื่ออ านวยความสะดวกต่อไป 
    5. ด าเนินการสนทนาตามล าดับกรอบความคิดและประเด็นการสนทนา ควรแจ้ง 
วัตถุประสงค์การจัดการสนทนากลุ่มครั้งนี้ รวมถึงอธิบายถึงลักษณะ การพูดคุย และขออนุญาตบันทึก
เทปหรือวีดีโอการสนทนาตามความจ าเป็น ต่อจากนี้ก็เริ่มด าเนินการ สนทนา จนสิ้นสุดกระบวนการ 
นักวิจัยอาจมอบสิ่งของหรือเงินค่าตอบแทนให้แก่การเสียสละเวลาของผู้ร่วมสนทนาตามความ
เหมาะสม 
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    6. ถอดเทปบันทึกและวิเคราะห์ตีความข้อมูลที่ได้ การสนทนากลุ่มควรถอดเทป 
การสนทนาโดยเร็ว เพราะนักวิจัยยังสามารถจดจ าค าพูดและอากัปกิริยาของผู้พูดแต่ละคนได้เป็น
อย่างดี แล้วจึงน าข้อมูลค าพูดและส่วนที่เป็นบันทึกแทรกเก่ียวกับพฤติกรรมและอากัปกิริยาของผู้ร่วม
สนทนาไปท าการวิเคราะห์ตีความเพ่ือตอบวัตถุประสงค์วิจัยตามล าดับกรอบความคิดและประเด็น 
การสนทนา 
    7. เขียนรายงานวิจัย การเขียนรายงานวิจัยเป็นการน าข้อค้นพบจากการ
วิเคราะห์ข้อมูลมาจัด รูปเล่มนาเสนอตามล าดับ โดยเริ่มตั้งแต่ความเป็นมา ปัญหาของการวิจัย 
จนกระท่ังการสรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะต่าง ๆ 
 4. ประโยชน์ของการสนทนากลุ่ม 
  4.1 ใช้ในการศึกษาความคิดเห็น ทัศนคติ ความรู้สึก การรับรู้ ความเชื่อ และพฤติกรรม 
  4.2 ใช้ในการก าหนดสมมติฐานใหม่ ๆ 
  4.3 ใช้ในการก าหนดค าถามต่าง ๆ ที่ใช้ในแบบสอบถาม 
  4.4 ใช้ค้นหาค าตอบที่ยังคลุมเครือ หรือยังไม่แน่ชัดของการวิจัยแบบส ารวจ  
เพ่ือช่วยให้งานวิจัยสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
  4.5 ใช้ในการประเมินผลทางด้านธุรกิจ 
 5. ข้อดีของการสนทนากลุ่ม 
  5.1 ช่วยให้เก็บข้อมูลจากตัวอย่างจ านวนหลายคนได้ในระยะเวลาสั้น และสามารถ 
เสนอผลการศึกษาได้ในเวลาอันจากัด 
  5.2 มีโครงสร้างที่ยืดหยุ่น และใช้กับกลุ่มตัวอย่างได้หลายแบบ 
  5.3 นักวิจัยสามารถเลือกใช้ได้ตามต้องการ สามารถใช้เสริมกับการวิจัยแบบอ่ืนก็ได้ 
  5.4 ข้อมูลที่ได้เป็นการผ่านการถกเถียงโต้ตอบกันเองของกลุ่มสนทนา ท าให้มั่นใจใน 
ความถูกต้องแม่ย า มีความน่าเชื่อถือ และมีความหลากหลายของข้อมูล 
  5.5 ข้อมูลการสนทนากลุ่มแต่ละครั้งทาให้ได้ประเด็นค าถามใหม่ ๆ หรือสมมติฐาน 
ใหม่ ๆ เพื่อการค้นคว้าศึกษาต่อ 
  5.6 ปฏิกิริยาของผู้ร่วมวงสนทนาต่อประเด็นที่สนทนา และต่อกันและกัน ท าให้ได้ 
ข้อมูลเกี่ยวกับอิทธิพลของวัฒนธรรมและคุณค่าต่าง ๆ ของสังคมของผู้เข้าร่วมวงสนทนาที่มาจาก
วัฒนธรรมเดียวกัน 
  5.7 บรรยากาศเป็นกันเอง การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ช่วยท าให้การสนทนาของกลุ่ม 
เป็นไปอย่าง มีชีวิตชีวา ไม่ตึงเครียด 
  5.8 ผู้วิจัยสามารถด าเนินการสนทนาตามไปด้วย คอยควบคุมเกม และสร้างบรรยากาศ
ให้ราบรื่นไปตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ 
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 6. ข้อจ ากัดของการสนทนากลุ่ม 
  6.1 ผู้ด าเนินการสนทนาที่ไม่ได้รับการฝึกฝนอย่างถูกต้อง จะท าให้การด าเนินกลุ่ม 
ไม่ราบรื่น 
  6.2 แนวทางการสนทนากลุ่มที่เรียบเรียงไม่ดี ไม่มีล าดับ มีความซับซ้อน จะท าให้ 
การสนทนาวกวน สับสน ในที่สุดผู้ร่วมสนทนาก็จะคร้านที่จะออกความคิดเห็น 
  6.3 ผู้ร่วมวงสนทนาไม่มีลักษณะร่วมคล้ายกัน หรือวัฒนธรรมเดียวกัน และสามารถ 
ข่มกันได้ การสนทนาก็จะไม่ราบรื่น บรรยากาศกลุ่มเสีย หรือมีคนไม่พูดมากข้ึน 
  6.4 ข้อมูลจากการสนทนากลุ่มไม่สามารถให้ภาพพฤติกรรมจริง ซึ่งได้จากการสังเกต  
เพราะสิ่งที่คิดหรือพูดออกมาอาจไม่ใช่สิ่งที่ท า 
  6.5 ข้อมูลจากกลุ่มแต่ละกลุ่มไม่สามารถเป็นตัวแทนของสังคมหรือวัฒนธรรมที่ผู้ร่วม
สนทนาด าเนินชีวิตอยู่ได้ ใช้อธิบายได้เฉพาะกับบริบทของกลุ่มนั้น ๆ เท่านั้น 
  6.6 ไม่เหมาะที่จะใช้ในหัวข้อสนทนาที่เป็นเรื่องส่วนตัวมาก ๆ 
  6.7 การสร้างแนวค าถาม จะต้องเรียบเรียงแนวค าถามให้ดีไม่วกวน โดยอาจจะ 
เรียงล าดับตามประเภทของประเด็นตามความยากง่ายหรือตามล าดับความตรงไปตรงมาและซับซ้อน
ของเหตุผล ดังนั้นควรจะต้องมีการทดสอบ (Pretest) 
  6.8 การคัดเลือกสมาชิกผู้เข้าร่วมวงสนทนา จะต้องได้ตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ 
โดยต้องมีลักษณะต่าง ๆ ที่เหมือนกัน (Homogeneous) ไม่ข่มซึ่งกันและกัน (รัตนะ บัวสนธ์, 2551) 
 
บริบทการศึกษาเอกชนของประเทศไทย 
 
 การศึกษาเอกชนมีการพัฒนาการมายาวนานตั้งแต่สมัยกรุงศรีอยุธยา (สมเด็จพระนารายณ์ 
มหาราช) เรื่อยมาจนสมัยกรุงรัตนโกสินทร์ ที่มีการตั้งโรงเรียน(โรงเรียนราษฎร์) แห่งแรกเมื่อปี 
พ.ศ. 2395 ซึ่งเป็นโรงเรียนของนางมัททูน (Mrs.Mattoon) มิชชันนารีชาวอเมริกัน การศึกษาเอกชน
ก็ได้มีการพัฒนามาอย่างต่อเนื่องและปัจจุบันโรงเรียนเอกชนมีบทบาทส าคัญในการช่วยลดภาระ 
ของรัฐ โรงเรียนเอกชนได้ด าเนินการจัดการเรียนการสอนเพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชน
และช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐในการจัดการศึกษาเรื่อยมาภายใต้การก ากับควบคุม และดูแลของ
หน่วยงานของรัฐ คือ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (สช.) มาโดยตลอดจนถึงปัจจุบัน 
ในการจัดการศึกษาให้กับประชาชนปัจจุบันโรงเรียนเอกชนบางแห่งเป็นผู้น าทางวิชาการที่มี
คุณภาพสูงและเป็นที่ยอมรับในระดับนานานาชาติ (สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์, 2559) 
 การศึกษาเอกชน เป็นการจัดการศึกษาท่ีเอกชนหรือคณะบุคคลเป็นผู้จัด โดยใช้ทรัพยากร 
หลักท้ังที่เป็น คน ทุนทรัพย์ และวัสดุอุปกรณ์ ของภาคเอกชน จัดขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 
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ประโยชน์ของบุคคลเฉพาะกลุ่มเท่านั้น ตามประวัติของการจัดการศึกษาเอกชนได้เริ่มเข้ามามีบทบาท
ส าคัญตั้งแต่สมัยกรุงสุโขทัย โดยจัดใน วัด วัง บ้าน ในสมัยต่าง ๆ และคณะมิชชันนารีชาวอเมริกันได้
เข้ามาเผยแพร่ศาสนาและสอนหนังสือให้กับประชาชนที่สนใจ จึงท าให้โรงเรียนราษฎร์เป็นที่กล่าวถึง
ชาวไทยเป็นอย่างยิ่ง ในสมัยรัชกาลที่ 5 ได้น าระบบการศึกษาแบบตะวันตกเข้ามาจัดในประเทศไทย
และเปิดโอกาสให้เอกชนเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาแบบตะวันตกในต้นรัชกาลที่ 6 
ได้เปลี่ยนชื่อจากโรงเรียนเชลยศักดิ์ มาเป็นโรงเรียนบุคคลอยู่ในความควบคุมดูแลของ 
กระทรวงศึกษาธิการ และ พ.ศ. 2461 ได้มีการประกาศพระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร์ฉบับแรก และ
เปลี่ยนชื่อจากโรงเรียนบุคคลเป็น โรงเรียนราษฎร์ และในปี พ.ศ. 2518 รัฐบาลได้ประกาศใช้ 
พระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร์ ฉบับที่ 2 จนกระทั่งปี พ.ศ. 2525 ได้ประกาศใช้พระราชบัญญัติ 
โรงเรียนเอกชน และเรียนจากชื่อ “โรงเรียนราษฎร์” เป็น “โรงเรียนเอกชน” (ส านักงาน
คณะกรรมการศึกษาเอกชน, 2539) และหลังจากนั้นได้ยกเลิกพระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร์ 2525 
โดยให้มาใช้พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 และให้เริ่มใช้ในเดือนมกราคม 2551 ได้
เปลี่ยนชื่อเป็นส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน และตามมามีฉบับ ปรับปรุง
แก้ไขพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2554 (ฉบับ 2) โดยเริ่มใช้ในวันที่ 10 มิถุนายน 2554  
ได้เปลี่ยนชื่อจากส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกเชนเป็นส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (ส านักงานคณะกรรมการศึกษาเอกชน, 2539) 
 ในสภาวะปัจจุบันโรงเรียนเอกชนเป็นองค์การทางการศึกษาที่มีบทบาทหน้าที่ในการจัดการ 
ศึกษาภายใต้การก ากับของรัฐตามท่ีกฎหมายก าหนด นอกจากนี้บทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ได้ให้ความส าคัญกับการจัดการศึกษาของเอกชนอย่างมาก  
เห็นได้จากบัญญัติในมาตรา 81 ที่ก าหนดให้รัฐต้องส่งเสริมและสนับสนุนให้ เอกชน จัดการศึกษาให้
เกิดความรู้คู่คุณธรรม และรัฐบาลยังได้ก าหนดนโยบายด้านการศึกษาสนับสนุนให้เอกชน องค์กร
วิชาชีพและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา ส่งเสริมให้สถาบันการศึกษา
เอกชนมีอิสระในการบริหารการจัดการอย่างมีคุณภาพ โดยเน้นบทบาทของรัฐในการส่งเสริมและ
สนับสนุนและจะน าระบบคูปองการศึกษามาใช้เพ่ืออุดหนุนการศึกษาเอกชน การด าเนินกิจการของ
โรงเรียนเอกชนจะต้องมุ่งเน้นคุณภาพเป็นหลัก คือจะต้องจัดกิจกรรมการเรียนการสอนสอดคล้องกับ
ความต้องการและความคาดหวังของผู้รับบริการคือผู้เรียน ผู้ปกครองและชุมชน ผู้รับบริการมี 
ความพึงพอใจสอดคล้องกับแนวนโยบายและแผน รวมทั้งหลักสูตรที่ก าหนดในเรื่องดังกล่าว  
กระทรวงศึกษาธิการ ได้ให้ความส าคัญ และออกระเบียบว่าด้วยการรับรองมาตรฐานคุณภาพ
การศึกษาของโรงเรียนเอกชนพ.ศ. 2536 ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นของการจัดการศึกษาเอกชนที่เน้นคุณภาพ
เป็นหลัก (สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์, 2559) 
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 โรงเรียนเอกชนมีบทบาทหน้าที่ในการจัดการศึกษาภายใต้การก ากับของรัฐตามที่กฎหมาย
ก าหนดสามารถแบ่งเอาภาระในการให้การศึกษาได้อย่างทั่วถึงเป็นอย่างมาก จึงท าให้เกิดการจัด
การศึกษาโดยเอกชนซึ่งมีระยะเวลายาวนาน โดยรัฐมิได้เข้ามาแทรกแซงในการประกอบกิจการ 
รัฐเป็นเพียงผู้ก าหนดนโยบายด้านการศึกษา หลักเกณฑ์การก ากับดูแล ส่วนเอกชนเป็นผู้ลงทุนด้วย
ตนเอง ท าให้การบริหารมีความคล่องตัว ผู้บริหารส่วนใหญ่สืบทอดรุ่นสู่รุ่นจึงพบปัญญาในการ
บริหารงาน ด้านวัยวุฒิและคุณวุฒิ ท าให้เกิดภาวะหยุดชะงักหรือศูนย์อากาศในการบริหารปฏิบัติ
ภารกิจของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งถือเป็นแกนหลักความส าเร็จของสถาบันศึกษาเอกชน  
แต่การประเมินผลการปฏิบัติสถานศึกษาเอกชนส่วนมากที่ผ่านมามีพัฒนาการที่ยังไม่เป็นระบบ 
ผลสัมฤทธิ์น้อยและยังไม่เป็นที่ยอมรับมากนัก บุคลากรครูเปลี่ยนงานจ านวนมาก รวมทั้งไม่ทันต่อ
ความเปลี่ยนแปลงของสังคม โดยส่วนใหญ่พิจารณาความมีปะสิทธิภาพของงานว่ามีมากน้อยเพียงใด 
จากการประเมิน อย่างไม่เป็นทางการโดยพิจารณาลักษณะเฉพาะของบุคคล อาทิ ภาวะผู้น า  
และผลการปฏิบัติหน้าที่หรือความรับผิดชอบ เป็นต้น โปรแกรมส าหรับพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา
เอกชนที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารจึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะปัญหาส าคัญประการหนึ่งของ
องค์การสถานศึกษาเอกชนที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าให้กับผู้บริหาร คือ ไม่สามารถระบุว่าจะต้อง
พัฒนาภาวะผู้น าแบบใดที่จะเหมาะสมกับองค์กรหรือบริบทของตน องค์การโดยทั่วไปจึงใช้บริการจาก
บริษัทฝึกอบรมภายนอกท่ีมีโปรแกรมพัฒนาส าเร็จรูปซึ่งอาจจะซื้อมาจากต่างประเทศหรือเป็นหลัก
สูตรทั่วไปที่พัฒนาขึ้นมาเพ่ือวัตถุประสงค์ทางการตลาดโดยเฉพาะ จึงไม่อาจจะสามารถตอบโจทย์
ปัญหาภาวะผู้น าของสถานศึกษาเอกชนได้เฉพาะเจาะจงได้ หรือในบางองค์การพัฒนารูปแบบภาวะ
ผู้น าและหลักสูตรขึ้นมาเอง โดยไม่ได้มีพ้ืนฐานจากบริบทหรือเป้าหมายของสถานศึกษาเอกชน และ
ไม่ได้ค านึงถึงองค์ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน  
  บทบาทของโรงเรียนเอกชน 
   1. แบ่งเบาภาระของรัฐ 
    โรงเรียนเอกชนสามารถแบ่งเบาภาระของรัฐในเรื่องการจัดการศึกษาให้เยาวชน 
ซึ่งมีท้ังการศึกษาในระบบโรงเรียนและการศึกษานอกระบบโรงเรียน ท าให้รัฐสามารถประหยัดเงิน
งบประมาณในกรลงทุนด้านการศึกษาได้เป็นจ านวนมาก 
   2. เป็นโรงเรียนใกล้บ้าน 
    โรงเรียนเอกชนส่วนมากเป็นโรงเรียนที่อยู่ในแหล่งชุมชนเกือบทุกชุมชน 
ถือว่าเป็นโรงเรียนใกล้บ้านและหรือมีการคมนาคมที่สะดวก จึงสามารถดึงดูดความสนใจของนักเรียน
และผู้ปกครอง ในเรื่องความสะดวกสบายและการประหยัดเวลา รวมทั้งค่าพาหนะในการเดินทางไป-
กลับ ของนักเรียน 
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   3. ให้บริการเด่นเป็นพิเศษ 
    โรงเรียนเอกชนสามารถให้บริหารที่มีลักษณะเด่นเป็นพิเศษสนองความต้องกร
ของกลุ่มคนได้เป็นอย่างดี เช่น อาหารกลางวัน พาหนะรถรับ-ส่ง หอพัก และสามารถจัดหลักสูตร
พิเศษทั้งในเรื่องการฝึกอบรม ด้านคุณธรรม ด้านคุธรรม จรรยามารยาท การฝึกทักษะทางภาษา 
คณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ ดนตรี กีฬา และอ่ืน ๆ 
   4. ช่วยให้เกิดการแข่งขันด้านคุณภาพการศึกษา 
    โรงเรียนเอกชนสามารถส่งเสริมเสรีภาพด้านการศึกษา คือ ช่วยให้ผู้ปกครอง 
และนักเรียนมีโอกาสในการเลือกสถานศึกษามากแห่งขึ้น โดยเฉพาะโรงเรียนเอกชนที่ดี มีคุณภาพ
และมาตรฐานการศึกษาสูงจะเป็นคู่แข่งกับโรงเรียนของรัฐ จึงเป็นการกระตุ้นให้มีการพัฒนาคุณภาพ
และมาตรฐานการศึกษาสูงขึ้น และยังเป็นการขจัดหรือลดการผูกขาดในการจัดการศึกษา 
   5. มีการบริหารจัดการที่มีความคล่องตัว 
    โรงเรียนเอกชนมีการบริหารจัดการที่มีอิสระ โดยบริหารอย่างระบบธุรกิจซึ่ง
คล่องตัวมากกว่าระบบราชการ จึงสามารถลดขั้นตอนและระเบียบวิธีการในการสั่งการ บังคับบัญชา 
สามารถตัดสินใจปรับปรุง เปลี่ยนแปลงการบริหารงานด้านต่าง ๆ ตลอดจนบุคลากรและทรัพยากร 
อ่ืน ๆ ที่เอ้ือประโยชน์ต่อการจัดการศึกษาได้อย่างเต็มที่ ท าให้ประหยัดเวลา งบประมาณและก าลังคน 
ซึ่งเป็นปัจจัยหลักองการบริหารที่มีประสอทธิภาพ นอกจากนี้ยังมีความคล่องตัวในการน านวัตกรรม
และเทคโนโลยีมาใช้ด าเนินกิจการโดยไม่มีข้อจ ากัดทางด้านระเบียบข้อบังคับเหมือนโรงเรียนภาครัฐ 
ท าให้สามารถปรับเปลี่ยนและเลือกใช้วัสดุอุปกรณ์กรศึกษาที่ทันสมัยและสอดคล้องกับความต้องการ
ของผู้เรียนได้อย่างรวดเร็วและทันเหตุการณ์ 
   6. พัฒนาคุณภาพผู้เรียน 
    โรงเรียนเอกนสามารถจัดการเรียนการสอนได้อย่างมีคุณภาพทัดเทียมกับ
โรงเรียนของรัฐ โดยพิจารณาได้จากคะแนนผลการทดสอบระดับชาติ (O-NET) ของนักเรียนโรงเรียน
เอกชนประเภทสามัญศึกษา และจากคะแนนการทดสอบมาตรฐานอาชีวศึกษา (V-NET) ของนักเรียน
โรงเรียนเอกชนประเภทอาชีวศึกษา (ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2560) 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
  สุธาสินี แสงมุกดา (2554) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนา เครื่องมือวัดภาวะผู้น าที่
แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ก าหนดองค์ประกอบ
ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 2) พัฒนาเครื่องมือวัดภาวะผู้น าที่แท้จริงของ
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ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ 3) ก าหนดเกณฑ์ปกติวิสัย (norm) ของภาวะผู้น าที่แท้จริงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้บริหาร และครูในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 849 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ รวบรวม
ข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน วิเคราะห์ข้อมูล 
โดยใช้ โปรแกรม SPSS ในการหาค่าสถิติพ้ืนฐาน และใช้โปรแกรม LISREL ในการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผลการวิจัยพบว่า 
   1. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การ ตระหนักในตนเอง 2) การมีกฎเกณฑ์ศีลธรรมของตนเอง  
3) ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 4) กระบวนการที่สมดุล และ 5) การเรียนรู้จากอนาคต โดยโมเดล
องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานสอดคล้อง กลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ (x2 =171.07, df = 153) โดยองค์ประกอบที่ 5 มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ องค์ประกอบที่ 3, 1, 4 และ 2 ตามล าดับ 
   2. เครื่องมือวัดภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ซึ่ง สามารถวัดได้ทั้งการแยกแต่ละองค์ประกอบ และแบบรวมทั้ง  
5 องค์ประกอบ โดยแบ่งออกเป็น 2 ชุด คือ แบบวัดภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานส าหรับผู้บริหาร และส าหรับครู ผลการประเมินแบบวัดพบว่า มีคุณภาพอยู่ในเกณฑ์ดีมาก 
ค่าความเท่ียงรวมทั้งฉบับมีค่า 0.9043 
   3. เกณฑ์ปกติวิสัย (ream) ของภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน พบว่าเกณฑ์ปกติรวมผู้บริหารส่วนใหญ่ (ร้อยละ 26.88) มีคะแนนภาวะผู้น้าที่แท้จริง  
อยู่ในระดับค่อนข้างสูง ส่วนเกณฑ์ปกติของ องค์ประกอบย่อย พบว่าองค์ประกอบที่ 1 และ 3 
ผู้บริหารส่วนใหญ่ ร้อยละ 28.06, 29.25 ตามล าดับ) มีคะแนน ภาวะผู้น าที่แท้จริงอยู่ในระดับต่ า 
ส่วนองค์ประกอบที่ 2, 4 และ 5 ผู้บริหารส่วนใหญ่ (ร้อยละ 32.4, 27.47 และ 32.58 ตามล าดับ) 
มีคะแนนภาวะผู้น าที่แท้จริงอยู่ในระดับค่อนข้างสูง 
   4. ผลการประเมินคู่มือการใช้แบบวัดภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน พบว่าคู่มือ การให้มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 326  
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.83 
  นิรันดร์ เนตรภักดี (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่อง โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น า 
ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษามีระดับการแสดงออกภาวะผู้น าอย่างแท้จริงอยู่ในระดับมาก และเปรียบเทียบตามเพศ 
อายุและประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร พบว่าไม่แตกต่าง ผู้บริหารสถานศึกษา มีระดับการแสดงออก
ในปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าอย่างแท้จริงอยู่ในระดับมากท้ัง 3 ปัจจัย คือ ปัจจัยความไว้วางใจ
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ปัจจัยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ และเมื่อเปรียบเทียบตามเพศอายุ
และประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร พบว่า ปัจจัยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติเมื่อเปรียบเทียบตามอายุ ส่วนโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงของ
ผู้บริหารสถานศึกษามีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ปัจจัยที่มีอิทธิพลตรงต่อภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ปัจจัยที่มีอิทธิพลตรงต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงเรียง
จากมากไปน้อย ได้แก่ ปัจจัยความไว้วางใจ ปัจจัยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และปัจจัยความฉลาดทาง
อารมณ์ ปัจจัยที่มีอิทธิพลอ้อมต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงเรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ปัจจัยความฉลาด
ทางอารมณ์ ปัจจัยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกโดยส่งผ่านปัจจัยความไว้วางใจ ปัจจัยที่มีอิทธิพลรวมต่อ
ภาวะผู้น าอย่างแท้จริงเรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ปัจจัยความศรัทธาไว้วางใจ ปัจจัยทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก และปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ 
  ธีรภัทร กุโอกาส (2556) ได้ท าการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีต่อ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนโดยมีการมองโลกเชิงบวกทางวิชาการและความยึดมั่นผูกพันของ
ครูเป็นตัวแปรส่งผ่านและขนาดโรงเรียนเป็นตัวแปรปรับ งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยของภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารโรงเรียน การมองโลกเชิงบวกทางวิชาการของครู ความยึด
มั่นผูกพันของครู และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนที่มีขนาดโรงเรียนแตกต่างกัน 2 พัฒนาและ
ตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนที่มี
ภาวะผู้น าที่แท้จริง ของผู้บริหารโรงเรียนเป็นตัวแปรเชิงสาเหตุ การมองโลกเชิงบวกทางวิชาการและ
ความยึดมั่นผูกพันของครูเป็นตัวแปรส่งผ่าน 3) ทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนที่มีภาวะผู้น าที่แท้จริงของ ผู้บริหารโรงเรียนเป็นตัว
แปรเชิงสาเหตุ การมองโลกเชิงบวกทางวิชาการและความยึดมั่นผูกพันของครูเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
ระหว่าง โรงเรียนที่มีขนาดต่างกัน และ 4) วิเคราะห์บทบาทของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีต่อการมองโลก
เชิงบวกทางวิชาการของครู ความยึดมั่นผูกพันของครู และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน การ
วิจัยนี้ใช้ระเบียบวิจัยเชิงบรรยาย โดยออกแบบการวิจัยด้วยวิธี วิจัยแบบผสมวธิี (mixed methods 
research) แบบเชิงอธิบายเป็นล าดับ (Explanatory sequeritial design) (Crewell and Clark, 
2011) โดยใช้เทคนิคการวิจัยเชิงปริมาณเป็นหลักและใช้ข้อมูลคุณภาพเพ่ือขยายผลในเชิงลึก ในระยะ
ที่ 1 การวิจัยเชิง ปริมาณ ตัวอย่างเป็นครูระดับประถมศึกษา จ านวน 605 คน ได้มาจากการสุ่ม
ตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน จากโรงเรียนระดับ ประถมศึกษา สังกัด สพฐ. ทั่วประเทศ เครื่องมือที่ใช้
เป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการบรรยาย การวิเคราะห์ t-test ANOWA MANNOVA การ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง และการวิเคราะห์กลุ่มพหู ในระยะท่ี 2 การเก็บรวบรวมและ
วิเคราะห์ ข้อมูลเชิงคุณภาพ ตัวอย่างเป็นกรณีศึกษา 2 โรงเรียน ที่คัดเลือกมาจากตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัยระยะที่ 1 เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบ สัมภาษณเ์ชิงโครงสร้าง  
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   ผลการวิจัยที่ส าคัญสรุปได้ว่า 1) ผู้บริหารโรงเรียนจากโรงเรียนที่มีขนาดต่างกันมี
ค่าเฉลี่ยของราวะผู้น าที่แท้จริงไม่แตกต่างกัน ครูที่มาจากโรงเรียนขนาดต่างกันมีค่าเฉลี่ยของการมอง
โลกเชิงบวกทางวิชาการและความยึดมั่นผูกพันของครูไม่แตกต่างกัน และโรงเรียนขนาดต่างกัน มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนไม่แตกต่างกัน 2) โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ ผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียนที่มีภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารโรงเรียนเป็นตัวแปรเชิงสาเหตุ การมอง
โลกเชิงบวกทาง วิชาการและความยึดมั่นผูกพันของครู เป็นตัวแปรส่งผ่าน ที่พัฒนาขึ้น มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi-square E 53.976, df = 39, P = .0558, 1 = 984, AGFI = 
973, FAMR = 0348) ตัวแปรอิสระในโมเดลทั้ง 3 ตัวแปรอธิบายความ แปรปรวนของตัวแปรตาม
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนได้ร้อยละ 3.9 และพบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงส่งทีผลไปยัง 
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนโดยผ่านการมองโลกเชิงบวกทางวิชาการ และความยึดมั่นผูกพัน
ของครูไม่มีอิทธิพลส่งผ่าน 3) ไม่อิทธิพลการปรับของขนาดโรงเรียน เนื่องจากโมเดลสมมุติฐานวิจัยที่มี
ขนาดโรงเรียนต่างกัน มีความไม่แปรปรวนในด้าน รูปแบบโมเดิล ค่าพารามิเตอร์ฮีทโพลเชิงสาเหตุ
จากตัวแปรแฝงภายนอกไปยังตัวแปรแฝงภายใน (GA) และค่าพารามิเตอร์ของ อิทธิพลเชิงสาเหตุ
ระหว่างตัวแปรแฝงภายใน (  BE) และ 4) ผู้บริหารโรงเรียนที่มีภาวะผู้น าที่แท้จริงสามารถใช้ภาวะผู้น า
ที่แท้จริง ของตนในการสร้างบรรยากาศการท างานในโรงเรียน เอื้อต่อการพัฒนาการของโลกเชิงบวก
ทางวิชาการและความมันผูกพัน ของครู มากกว่าการเน้นวิชาการโดยตรง โดยครูที่มีการมองโลกเชิง
บวกทางวิชาการสูงท าตนเป็นตัวอย่างในการพัฒนาตนเองให้กับ นักเรียน และร่วมมือกับผู้ปกครอง
และนักเรียน ในการแก้ปัญหาทางการเรียนของนักเรียน แต่ปัญหาการขาดครูเป็นอุปสรรคที่ท า ให้ครู
มีภาระหน้าที่มากข้ึน และเวลาในการพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียนน้อยลง ท าให้ครูที่มีความเชื่อมั่น
ผูกพันสูงอาจไม่สามารถ พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนได้ 
  สุภาพ สิกขาพันธ์ (2556) ได้ท าการศึกษาเรื่อง โมเดลภาวะผู้น าที่แท้จริงและภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
โรงพยาบาลส่งเสริม สุขภาพต าบลในภาคใต้ การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาโมเดลภาวะผู้น าที่
แท้จริงและภาวะผู้น าการ เปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 2) ทดสอบ
ปฏิสัมพันธ์ของภาวะ ผู้น าที่แท้จริงและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลต่อประสิทธิผลของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล และ 3) ทดสอบ 
ความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดล ภาวะผู้น าที่แท้จริงและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคือผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสรมสุขภาพ
ต าบลในภาคใต้ จ านวน 400 คน เพศชาย 200 คน และเพศหญิง 200 คน 
   ผลการวิจัยพบว่า 1) โมเดลภาวะผู้น าที่แท้จริงและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 
ผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
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ต าบล พบว่า ตัวแปรการสนับสนุนชุมชนเข้มแข็งประชาชนสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เป็นตัวแปร
เดียวที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าอย่างแท้จริงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนตัวแปรแฝงทั้ง  
4 ตัวส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ตัวแปรความมีสมรรถนะและบรรยากาศเอ้ืออ านวย 
ตัวแปรการมีระบบบริหารจัดการองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพตัวแปรภาคีทุกภาคส่วนร่วมตัดสินใจและ
ขับเคลื่อน และตัวแปรการสนับสนุนชุมชนเข้มแข็งประชาชนสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .01 2) ปฏิสัมพันธ์ของของภาวะผู้น าที่แท้จริงและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลต่อประสิทธิผลของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
พบว่า ตัวแปรเชิงเหตุภาวะผู้น าที่แท้จริงทั้ง 4 ตัว ไม่ปฏิสัมพันธ์กับตัวแปรเชิงผล ในขณะที่ตัวแปรเชิง
เหตุภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีปฏิสัมพันธ์กับตัวแปรเชิงผลทั้ง 4 ตัว ได้แก่ ตัวแปรความมีสมรรถนะ
และบรรยากาศเอ้ืออ านวย ตัวแปรการมีระบบบริหารจัดการองค์กร อย่างมีประสิทธิภาพ ตัวแปรภาคี
ทุกภาคส่วนร่วมตัดสินใจและขับเคลื่อน และตัวแปรการสนับสนุนชุมชนเข้มแข็งประชาชนสามารถ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 เมื่อพิจารณาการมีปฏิสัมพันธ์ 
ตัวแปรเชิงเหตุภาวะผู้น าที่แท้จริงและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า มีเพียงตัวแปรเชิงผล  
การมีระบบบริหารจัดการองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพเพียงตัวแปรเดียวที่มี ปฏิสัมพันธ์กับตัวแปรเชิง 
เหตุอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 3) ผลการทดสอบความไม่ แปรเปลี่ยนของโมเดล 
ภาวะผู้น าที่แท้จริงและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
พบว่า ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่าค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางของโมเดลภาวะผู้น าที่แท้จริงและ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในกลุ่มเพศชาย 
และเพศหญิงไม่แตกต่างกัน กล่าวคือ โมเดลภาวะผู้น าที่แท้จริงและ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ไม่มีความแปรเปลี่ยน ระหว่างเพศ 
  ศรุติพงศ์ ภูวัชร์วรานนท์ (2557) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การวิจัยเรื่องพฤติกรรมภาวะผู้น า
ที่แท้จริงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดสงขลา 
มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดสงขลา และ 2) เพ่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมภาวะผู้น าที่
แท้จริงตามตัวแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างานขณะด ารงต าแหน่ง 
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดสงขลา กลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 214 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับผลการวิจัยพบว่า 1) ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดสงขลามีพฤติกรรมภาวะผู้น าที่แท้จริงอยู่ในระดับมาก 2) ผลการ
เปรียบเทียบพฤติกรรมภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารโรงเรียนตามตัวแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษา 
และประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง พบว่า (2.1) ผู้บริหารโรงเรียนที่มีเพศแตกต่างกันจะมี
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พฤติกรรมภาวะผู้น าที่แท้จริงไม่แตกต่างกัน (2.2) ผู้บริหารโรงเรียนที่มีอายุแตกต่างกันจะมีพฤติกรรม
ภาวะผู้น าที่แท้จริงแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ .01 (2.3) ผู้บริหารโรงเรียนที่มีวุฒิการศึกษาแตกต่าง
กันจะมีพฤติกรรมภาวะผู้น าที่แท้จริงไม่แตกต่างกัน (2.4) ผู้บริหารโรงเรียนที่มีประสบการณ์ในการ
ด ารงต าแหน่งแตกต่างกันจะมีพฤติกรรมภาวะผู้น าที่แท้จริงแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ .01 
  กฤติมา มะโนพรม (2562) ได้ท าการศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า 1. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานมี 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง ด้านความยุติธรรม ด้านมุมมอง
เชิงจริยธรรม ด้านความโปร่งใส และด้านการมองโลกในเชิงบวก แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่
แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ประกอบด้วย วิธีการพัฒนา 5 วิธี ได้แก่ การพัฒนาด้วย
ตนเอง การปฏิบัติให้เห็นเป็นแบบอย่าง กรณีศึกษา การฝึกอบรม และการสอนงาน กิจกรรม 
การพัฒนา 6 กิจกรรม ได้แก่ การเจริญสติ การฝึกสมาธิ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การใช้สื่อเทคโนโลยี 
การศึกษาจากตัวแบบ และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย 1) องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 5 ด้าน 2) แนวทางและกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 
ของผู้บริหาสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานประกอบด้วย วิธีการพัฒนา 5 วิธี ได้แก่ การพัฒนาด้วยตนเอง 
การปฏิบัติให้เห็นเป็นแบบอย่าง กรณีศึกษา การฝึกอบรม และการสอนงาน กิจกรรมการพัฒนา 
6 กิจกรรม ได้แก่ การเจริญสติ การฝึกสมาธิ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การใช้สื่อเทคโนโลยี การศึกษา
จากตัวแบบ และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ และกระบวนการพัฒนาตามกระบวนการ PIER ได้แก่ 
การวางแผน การน าไปปฏิบัติ การประเมินผล และการสะท้อนผล และ 3) ปัจจัยความส าเร็จในการ
พัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้แก่ การมีหลักสูตร การสนับสนุน
ทรัพยากร การก ากับติดตามและประเมินผล และการสร้างเครือข่ายการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยมีผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า
ที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยู่ในระดับมาก 3. ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนา
ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก  
และมีความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Wong and Cummings (2009) ศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีต่อความไว้ใจ (trust) และผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้านสาธารณสุขในประเทศ
แคนาดา นักวิจัยใช้กรอบ แนวคิดของภาวะผู้น าที่แท้จริงของ Avolio and thers (2004) ในการ
พัฒนามาตรวัดส าหรับการวิจัย ตัวอย่างที่ได้จากการสุ่มเป็นพนังงานในสถาบันมะเร็ง 17 แห่ง จ านวน  
335 คน และแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่ม clinic และ non-clinic โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ 
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ผู้วิจัยเลือกใช้ เป็นรูปแบบภาวะผู้น าที่ แท้จริงแบบพิจารณาแยกองค์ประกอบ ผลจากการวิเคราะห์
ข้อมูลด้วยโปรแกรมลิสเรลได้ข้อสรุปที่ไม่ชัดเจนเกี่ยวกับอิทธิพลของภาวะผู้น าที่แท้จริง และต้องมีการ
ปรับโมเดล ซึ่งพบว่า ในกลุ่มพนักงาน clinic ไม่พบว่ามีองค์ประกอบใดของภาวะผู้น าที่แท้จริงส่งผล
ต่อตัวแปรตามที่ศึกษา แต่ในกลุ่มของ non-clinic พบว่า องค์ประกอบความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์มี

อิทธิพลทางตรงต่อความไว้ใจในฝ่ายบริหาร (β = .64, p < .05) และมีอิทธิพลทางอ้อมที่ส่งผ่านต่อ

ความไว้ใจไปยังพฤติกรรมการแสดงออกทางค าพูด (voice) (β = .19, p < .05) องค์ประกอบ

พฤติกรรมเชิงจริยธรรม มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน (β = .37, p < .01) และองค์ประกอบ

กระบวนการที่สมดุลมีอิทธิพลทางลบต่อความเหนื่อยหน่าย (burnout) (β = -.66, p < .05) 
นอกจากนี้ องค์ประกอบความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการ แสดงออกทาง

ค าพูด (voice) ของผู้ตามผ่านความไว้ใจในฝ่ายบริหาร (β = -.19, p < .05) 
  Clapp-Smith Vogelgesang and Avey (2009) ท าการวิจัยเพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่าง ภาวะผู้น าที่แท้จริง ความไว้ใจ (trust) ต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวก (PsyCap) และผลการ
ปฏิบัติงานในระดับ กลุ่ม โดยใช้ผลประกอบการทางการเงิน (firm financial performance)  
เป็นตัวบ่งชี้ ตัวอย่างในการวิจัย เป็นพนักงานร้านค้าปลีก 26 แห่งในเครือร้านค้า (Chain) ขนาดเล็ก 
แห่งหนึ่งในเขตมิตเวสเทิร์น ประเทศสหรัฐอเมริกา จ านวน 89 คน มาตรวัดที่ใช้ในการวัดภาวะผู้น าที่
แท้จริงคือ มาตรวัด ALQ (Walumbwa and others, 2008) โดยได้ค่าความเที่ยงสูงกว่า .70 ตัวแปร
จากระดับบุคคลถูกรวมขึ้นไปเป็นระดับกลุ่มเพ่ือ ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา โดยผล
การทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในกลุ่ม (Infraclass Correlation Coefficient: ICC) ได้ค่า
ดัชนีความเห็นพ้องที่เหมาะสม (rwg > .70) ผลการ วิเคราะห์ SEM พบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความไว้ใจในฝ่ายบริหารและการเจริญเติบโต ของยอดขาย (unit sales growth) ด้วย 

β เท่ากับ 21 และ 30 ตามล าดับ นอกจากนี้ยังส่งอิทธิพล ทางอ้อมผ่านความไว้ใจในฝ่ายบริหารไปสู่
การเจริญเติบโตของยอดขายด้วย 
  Toor and Ofori (2009) ท าการวิจัยเพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าที่แท้จริง 
ต่อสุขภาวะ (well-being) และการเห็นคุณค่าแห่งตนเชิงสถานการณ์ (Contingent self-esteem) 
ในอุตสาหกรรม ก่อสร้างของประเทศสิงคโปร์ วิธีการเก็บข้อมูลที่ใช้คือ การสัมภาษณ์ ตัวอย่างได้มา
จากการได้ตัวอย่าง แบบสโนว์บอลหรือแบบลูกโซ่ (snowball sampling) โดยผู้น ากลุ่มแรกท่ีได้เลือก
จากผู้ที่เคยหรือก าลังด ารงต าแหน่งประธานสถาบันหรืองค์การทางการค้า จากนั้นท าการสัมภาษณ์
กลุ่มท่ีได้รับการเสนอชื่อ เพิ่มเติมอีก 45 คน จาก 45 คนนี้จะเสนอชื่อผู้น าเพ่ิมเติมรวม 90 คน 
เพ่ือเป็นตัวอย่างในการวิจัยเชิงปริมาณด้วยการตอบแบบสอบถามเพ่ือทดสอบสมมุติฐาน เนื่องจาก 
อัตราการตอบกลับที่ต่ าท าให้ได้แบบสอบถามกลับมาท้ังสิ้น 32 ฉบับ มาตรวัดที่ใช้ในการวัดภาวะผู้น า 
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ที่แท้จริงคือ The Authenticity Inventory (AI : 3) ที่พัฒนาโดย Kernis and Goldman  
ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์พบว่า ความจริงแท้มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญในเชิงบวกกับสุขภาวะ
ทางจิต (r = .84) และในเชิงลบกับการเห็นคุณค่าแห่งตนเชิงสถานการณ์ (r = -.46) ผลจากการ

วิเคราะห์สมการ ถดถอย พบว่าความจริงแท้สามารถท านายระดับสุขภาวะทางจิต (β = .84,  
p < 0.001) โดยตัวแปรแฝงภาวะผู้น าที่แท้จริงสามารถท านายสุขภาวะทางจิตได้ดีกว่าองค์ประกอบ
แต่ละตัวของภาวะผู้น้าที่แท้จริง 
  Spitzmuller and Lies (2010) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับกระบวนการที่ความจริงแท้ของผู้น า 
(ในงานวิจัยใช้ค าว่า leader authenticity แทนที่ authentic leadership เพ่ือมุ่งเน้นที่คุณสมบัติ
ด้านความจริงแท้ของผู้น า) ส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม งานวิจัยอ้างถึงการศึกษา
เกี่ยวกับภาวะ ผู้น าที่แท้จริงที่ผ่านมามิได้อธิบายถึงกระบวนการที่ภาวะผู้น าที่แท้จริงส่งผลต่อผู้ตาม
ภายในแต่ละระดับ ขององค์การ Spitzmuller and Lies (2010) ได้ก าหนดองค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าที่แท้จริง โดย องค์ประกอบที่ 1 และ 2 มีความคล้ายคลึงกับองค์ประกอบของ Valurmbwa และ
คณะ ในขณะที่องค์ประกอบที่ 3 และ 4 แตกต่างกัน ประกอบด้วย 1) การตระหนักตน (self-
awareness) คือการรู้และ เชื่อในคุณลักษณะ (characteristics) ค่านิยม (values) แรงจูงใจ 
(motivation) ความรู้สึก (feelings) และการรู้คิด (cognition) ของตน 2) กระบวนการที่ไม่ล าเอียง 
(unbiased processing) หรือกระบวนการ ที่สมดุล (balanced processing) คือ กระบวนการที่
ผู้น าวิเคราะห์ข้อมูลโดยไม่ปฏิเสธ บิดเบือน กล่าว เกินจริง หรือเพิกเฉยต่อข้อมูลส่วนตัว 
ประสบการณ์ภายใน และข้อมูลจากภายนอก 3) พฤติกรรมที่ แท้จริง (authentic behavior) 
หมายถึงแนวโน้มของผู้น าที่แท้จริงที่จะกระท าการที่อยู่บนพ้ืนฐานของค่านิยม ความนิยมและความ
ต้องการจ าเป็นส่วนตัว และ 4) แนวโน้มเชิงสัมพันธ์ที่แท้จริง (authentic relational orientation) 
หมายถึง ความปรารถนาของผู้น าที่แท้จริงในการสร้างความสัมพันธ์แบบเปิดเผย และเต็มไปด้วยความ
ไว้ใจ Spitzmuller and Lies (2010) ตั้งสมมุติฐานว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงสามารถ ท านายพฤติกรรม
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ โดยมุ่งเน้นไปท่ีองค์ประกอบความจริงแท้เชิงสัมพันธ์ (relational 
authenticity) เนื่องจากเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และเสนอ ว่า
ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มของการรับรู้ของกลุ่มผู้ตามเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง จากการศึกษากับตัวอย่างที่เป็นผู้จัดการระดับกลางจ านวน 91 คนที่ลงทะเบียน
เรียนใน มหาวิทยาลัยในแถบมิดเวสเทิร์น สหรัฐอเมริกา เครื่องมือที่ใช้ส าหรับความจริงแท้ของผู้น ามี
ทั้งหมด 4 มาตรวัดย่อยตามองค์ประกอบของความจริงแท้ของผู้น า โดยคะแนนที่ใต้ของแต่ละมาตรวัด
ย่อยจะถูกรวม (aggregate) เป็นคะแนนรวมส าหรับความจริงแท้ เครื่องมือที่ใช้วัดภาวะผู้น าที่แท้จริง
เป็นมาตรวัดความ จริงแท้ทางจิตของ Goldman and Kernis (2001) ส่วนการวัต ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงใช้มาตรวัด Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) ที่พัฒนาโดย Avolio, 
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Bass และ Jung ในปี 1995 ผลวิจัยยืนยันสมมุติฐานที่ตั้งไว้ โดยคะแนนรวมของความจริงแท้ ของ
ผู้น ามีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญ (p < .05) กับองค์ประกอบ 3 ด้านของภาวะผู้น าการ 
เปลี่ยนแปลง ได้แก่ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (individualized consideration) (r = .21) 
การ มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ idealized influence) (r = .22) และการสร้างแรงบันดาลใจ 
Inspirational motivation) (r = 27) นอกจากนี้ ผู้น าที่มีความจริงแท้เชิงสัมพันธ์จะถูกรับรู้จากผู้ตาม
ว่าเป็นผู้ใช้รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่า และพบว่าองค์ประกอบในมิติอ่ืนของความจริง
แท้ไม่ส่งผลให้ผู้น าถูกมองว่าใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเท่ากับความจริงแท้เชิงสัมพันธ์ Goldman 
and Kernis (2001) ให้ข้อสรุปที่ส าคัญเก่ียวกับความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าที่แท้จริงและภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบการน าของตนไปตามความ
เหมาะสม ดังนั้นภาวะผู้น าที่แท้จริงน่าจะ เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  Giallonardo, Wong and Iwasfw (2010) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ 
ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้สอน (preceptor) ความยึดมันผูกพันในงาน (Work engagement) 
และความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) ของพยาบาลที่ส าเร็จการศึกษาใหม่ ตัวอย่างที่ใช้ได้มา 
จากการสุ่มจากวิทยาลัย พยาบาลของรัฐออนทารีโอ ประเทศแคนาดา จ านวน 170 คน คณะผู้วิจัยใช้
มาตรวัต ALO (Walumbwa and others, 2008) ในการวัดระดับภาวะผู้น า ผลจากการวิเคราะห์
สหสัมพันธ์พบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงแบบตัว แปรแฝงอันดับที่ 2 มีความสัมพันธ์เชิงบวก 
อย่างมีนัยส าคัญ (p < .01) กับความยึดมั่นผูกพันในงาน ความกระฉับกระเฉง (vigor) การอุทิศตน 
(dedication) และความพึงพอใจในงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์เท่ากับ 21 19 29 และ 29 
ตามล าดับ และจากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุระดับ (hierarchical multiple regression) 
พบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงและความยึดมั่นผูกพันในงานสามารถ อธิบายความแปรปรวนของความพึง
พอใจในงานได้ร้อยละ 20 โดยการรับรู้ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้สอนมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่น

ผูกพันในงาน (β = .21, p<01) และความพึงพอใจในงาน (β = .22, p<.01) ของพยาบาลที่ส าเร็จ
การศึกษาใหม่ รวมทั้งส่งอิทธิพลทางอ้อมต่อความพึงพอใจในงานโดยผ่านความยึดมั่น ผูกพันในงาน
แบบ partial mediation คณะผู้วิจัยสรุปว่า เมื่อพยาบาลที่ส าเร็จการศึกษาใหม่ได้จับคู่กับ ผู้สอนที่มี
ระดับภาวะผู้น าที่แท้จริงสูงจะส่งผลให้พยาบาลที่ส าเร็จการศึกษาใหม่นั้นมีความยึดมั่นผูกพันใน งาน
และความพึงพอใจในงานสูงขึ้นด้วย 
  Walumbwa and others (2010) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง พฤติกรรมภาวะผู้น าที่
แท้จริง ความสอดคล้องกับหัวหน้า identification with supervisor) การสร้าง พลัง 
(empowerment) ความยึดมั่นผูกพันในงาน (Work engagement) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ 
ดีขององค์การ (organizational citizenship behavior) ตัวอย่างที่ใช้เป็นพนักงานในบริษัท
โทรคมนาคม 2 บริษัทที่ตั้งอยู่ในประเทศจีน แบ่งเป็นพนังงานระดับหัวหน้า 129 คนและ
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ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรงจ านวน 387 คน มาตรวัดที่ใช้ในการวัตภาวะผู้น าที่แท้จริงคือ มาตรวัด ALQ 

(Walumbwa and others, 2008) (α=.91) ตัวแปรควบคุมที่ใช้ได้แก่ เพศและอายุของผู้ตาม 
ลักษณะขององค์การ และความห่างของ อิทธิพล (power distance) ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
โมเดลเชิงเส้นตรงแบบลดหลั่น (HLM) พบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (β=.20, p<.01) และ ความยึดมั่นผูกพันในงาน (β=.26, p<.01) ของ

พนักงาน โดยส่งอิทธิพลผ่าน (แบบสมบูรณ์) ความ สอดคล้องกับหัวหน้า (β=.40, p<.01) และการ

สร้างพลังของจากการรับรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชา (β=.25, p<.01) 
  Walumbwa and others (2011) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีต่อผลลัพธ์
ระดับกลุ่มของผู้ตาม ได้แก่ ความไว้ใจในกลุ่ม (group trust) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ กลุ่ม 
(group citizenship behavior) ต้นทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกลุ่ม (collective psychological 
Capital) และผลการปฏิบัติงานของกลุ่ม (group performance) ตัวอย่างที่ใช้เป็นกลุ่มพนักงาน
จ านวน 146 กลุ่ม ประกอบด้วยผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรงรวม 526 คน) จาก
ธนาคารขนาดใหญ่แห่งหนึ่งในรัฐทางตะวันตกเฉียงใต้ของสหรัฐอเมริกา เพ่ือลดความล าเอียงที่อาจ
เกิดข้ึนในการเก็บข้อมูลจากผู้ใต้บังคับบัญชา จึงแบ่งการเก็บข้อมูลเป็น 2 ครั้ง ครั้งแรกเป็นการเก็บ
ข้อมูลเกี่ยวกับภูมิหลังและรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา และอีก 3 สัปดาห์ต่อมาท าการเก็บ
ข้อมูลครั้งที่ 2 เกี่ยวกับต้นทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและความไว้ใจ หลังจากเก็บข้อมูลข้างต้นเสร็จสิ้น 
จึงท าการเก็บข้อมูลจากผู้บังคับบัญชาของแต่ละกลุ่มเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีและผลการ
ปฏิบัติงาน มาตรวัดของภาวะผู้น าที่แท้จริง ที่ใช้คือ มาตรวัต ALO (Walumbwa and others, 
2008) ในการวิจัยในครั้งนี้คณะผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลหลายประการเพ่ือตรวจสอบคุณสมบัติ
ด้านการวัดของภาวะผู้น าผู้น าที่แท้จริงและต้นทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก เนื่องจากตัวแปรทั้ง 2 ยังเป็น
ตัวแปรที่ค่อนข้างใหม่ โดยเริ่มจากการตรวจสอบเพื่อยืนยันว่าภาวะผู้น าที่แท้จริงแตกต่างจากภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้วยการวิเคราะห์ FA โดยการน าองค์ประกอบทั้งหมดของภาวะผู้น าทั้งสองมา 
loading ร่วมกันในองค์ประกอบเดียวและเปรียบเทียบกับการ loading บน 2 องค์ประกอบแยกกัน 
ผลการวิเคราะห์พบว่า โมเดลการวัดแบบองค์ประกอบเดียวมี ระดับความสอดคล้องต่ ากว่าโมเดล 
การวัดแบบ 2 องค์ประกอบ แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีความ แตกต่างจากภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง และเนื่องจากในการวิเคราะห์จ าเป็นต้องมีการรวมคะแนน (aggregate) ของพนักงาน
แต่ละคนเพ่ือเป็นคะแนนระดับกลุ่ม คณะผู้วิจัยจึงได้ใช้การทดสอบสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์ภายในกลุ่ม 
(ICC) 2 ประเภท ส าหรับการประเมินความเห็นพ้องระหว่างกลุ่ม ICC1 ระบุถึง ระดับของความเห็น
พ้องของระดับการประเมิน (rating) ของภายในกลุ่ม ส่วน ICC2 จะบ่งบอกถึงระดับ ความแตกต่าง
ระหว่างกลุ่มที่ศึกษา นอกจากนี้ยังมีการค านวณหาค่าดัชนีความเห็นพ้องของทุกตัวแปรที่ เกี่ยวข้อง 
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พบว่า ค่า rwg อยู่ในระดับสูงกว่าค่า Cutoff ที่ 70 ส าหรับการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน พบว่า  
ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญที่ p<.01 (สองทาง) กับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงต้นทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ความไว้ใจของกลุ่มพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีและผลการ 
ปฏิบัติงานของกลุ่มด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .49 .31 .22 .27 และ .35 ตามล าดับ 
จากผลการวิเคราะห์ SEM พบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพลทางตรงต่อต้นทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

(β = .37, p < .01) และความไว้ใจของกลุ่ม (β = .27, p < .01) และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ของกลุ่มและผลการปฏิบัติงานของกลุ่ม ด้วยค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 37 
และ 44 ตามล าดับ โดยภาวะ ผู้น าที่แท้จริงส่งอิทธิพลผ่านต้นทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและความไว้ใจ
ไปสู่ตัวแปรผลลัพธ์ทั้งสอง โดยในโมเดลมีการควบคุมอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  Woolley, Caza and Levy (2011) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่แท้จริงและ
ต้นทุน จิตวิทยาเชิงบวก (PsyCoap) ของผู้ตาม โดยใช้ข้อมูลจากงานวิจัยในอดีตที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าที่แท้จริง ของสถาบันมาทวะผู้น าของนิวซีแลนด์ มหาวิทยาลัยโอ๊คแลนต์ ตัวอย่างในงานวิจัยเป็น
ประชาชนที่มีงานท า จ านวน 828 คนในประเทศนิวซีแลนด์ ผู้วิจัยใช้มาตรวัด AILo (Walumbwa 

and others, 2008) ในการวัดระดับภาวะผู้น าที่แท้จริง (α = .94) ผลจากการวิเคราะห์สหสัมพันธ์
พบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงมี ความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญกับต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวก  
(r = .43, p<.05) และบรรยากาศการท างานเชิงบวก (positive work climate) r = .64, p < .05) 
ผลจากการวิเคราะห์ SEM ในโมเดลที่ไม่มีการ ส่งผ่านโดยบรรยากาศการท างานเชิงบวก พบว่า 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงส่งอิทธิพลทางตรงต่อต้นทุนจิตวิทยา เชิงบวกของผู้ตาม (β = .54, p < .05) ส่วน
ในโมเดลที่มีการส่งผ่านอิทธิพลโดยบรรยากาศการท างานเชิงบวก พบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงส่ง

อิทธิพลทางตรงต่อบรรยากาศการท างานเชิงบวก (β = .83, p < .05) โดย บรรยากาศการท างานเชิง
บวกมีบทบาทการส่งผ่านแบบบางส่วน (partial mediation) ไปยัง PsyCap นอกจากนี้ มีการ
ทดสอบกลุ่มฯ โดยพบว่า เพศมีบทบาทการก ากับ (moderation) ความสัมพันธ์ของตัว แปรในโมเดล
อย่างมีนัยส าคัญ (p < .05) โดยอิทธิพลจากภาวะผู้น าที่แท้จริงไปยังบรรยากาศการท างานเชิงบวก 

ในกลุ่มผู้ชาย (β = .93) จะสูงกว่าในกลุ่มผู้หญิง (β = .75) 
  Rego and others (2012) ท าการวิจัยเพื่ออิทธิพลของภาวะผู้น าที่แท้จริงต่อต้นทุน
จิตวิทยาเชิงบวก (PsyCap) และความคิดสร้างสรรค์ (relativity) ของพนักงาน ตัวอย่างเป็น พนักงาน
จากองค์การธุรกิจ 33 แห่ง จ านวน 201 คนในประเทศโปรตุเกส จากการได้ตัวอย่างแบบตาม สะดวก 
โดยผู้ใต้บังคับบัญชาจะให้ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บังคับบัญชาโดยตรงและระดับ 
PsyCap ของตน ในขณะที่ผู้บังคับบัญชาให้ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดสร้างสรรค์ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรงของตน มาตรวัดส าหรับภาวะผู้น าที่แท้จริงที่ใช้คือมาตรวัต ALO  
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(Walumbwa and others, 2008) โดยใช้การแปลกลับจากภาษาอังกฤษเป็นภาษาโปรตุเกส 
แต่ละองค์ประกอบของ ALQ มีค่าอัลฟาของครอนบาคสูงกว่า .85 ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์พบว่า 
ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.001 กับ PsyCap (r = .65) 
และระดับความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน (r = .65) และผลจากการวิเคราะห์ SEM พบว่า 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพลทางตรงต่อ PsyCap (β = .67, p < .001) และความคิดสร้างสรรค์ของ

พนักงาน (β = .34, p < .001) และส่งอิทธิพลทางอ้อมผ่าน PsyCap ไปสู่ ความคิดสร้างสรรค์ของ

พนักงาน (β = .49, p < .001) 
  Peus and others (2012) ศึกษาถึงปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ทั้ง ในระดับบุคคลและ
ระดับกลุ่มของภาวะผู้น าที่แท้จริงในบริบทธุรกิจ งานวิจัยใช้ตัวอย่างจ านวน 306 คน และองค์การ
ธุรกิจจ านวน 105 แห่ง โดยแบ่งตัวอย่างเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามออนไลน์ จากเวบ
ไซต์ต่าง ๆ และกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามด้วยกระดาษและดินสอที่ผู้วิจัยเข้าหาด้วยตนเองบนท้องถนน 
และน าผลที่ได้มารวมกัน เครื่องมือที่ใช้วัดระดับภาวะผู้น าที่แท้จริงคือ มาตรวัต ALQ (Walumbwa 
and others, 2008) ซึ่งเป็นเวอร์ชั่นอย่างเป็นทางการในภาษาเยอรมัน ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้างเชิงสาเหตุ และการวิเคราะห์ Bootstrapping ในการทดสอบความสัมพันธ์แบบส่งผ่าน 
(rmediation) พบว่า ความรู้เกี่ยวกับตนเอง (self-knowledge) และความสอดคล้องในตนเอง  
(self-consistency) เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าที่แท้จริง โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ .52 และ 
.38 ตามล าดับ และตัวแปรทั้ง 2 ส่งอิทธิพลผ่านภาวะผู้น าที่แท้จริงต่อไปยังการท านายได้เกี่ยวกับผู้น า 

(predictability of the leader) (β = .69) ความพึงพอใจต่อผู้น า (satisfaction with supervisor) 

(β = .69) ความผูกพันทางอารมณ์ (affective Commitment) (β = .52) และความพยายามเป็น

พิเศษ (extra effort) ของผู้ตาม (β = .51) 
  สรุป จากงานวิจัยต่างประเทศที่เก่ียวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน พบว่า ผลสอดคล้องกับงานวิจัยในประเทศ คือ 
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า โดยเฉพาะภาวะผู้น าที่แท้จริงส่งผลต่อองค์การหลายด้าน 
เช่น ด้านความผูกผันกับองค์การ แรงบันดาลใจ การพัฒนาความสัมพันธ์กับบุคคลทั้งภายในและ
ภายนอกโรงเรียน และความไว้วางใจ การน าเอาค่านิยมท่ีดีมาใช้ และสุขภาวะทางจิต ส่งผลใน
ทางบวกกับปริสิทธิภาพและประสิทธิผลน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององค์การที่ดีขึ้น 
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ 
บริหารสถานศึกษาเอกชนครั้งนี้เป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) 
โดยด าเนินการวิจัยเป็น 4 ระยะ ดังต่อไปนี้ 
  ระยะที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 
  ระยะที่ 2 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นภาวะผู้น า
ที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน  
  ระยะที่ 3 พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการผู้บริหาร 
สถานศึกษาเอกชน  
  ระยะที่ 4 ศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ 
บริหารสถานศึกษาเอกชน ไปใช้  
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ระยะของการวิจัยกิจกรรมที่ด าเนินการ และผลที่คาดหวังในแต่ละระยะดังภาพประกอบ  

 
ภาพประกอบ 16 แสดงระยะการวิจัย กิจกรรมที่ด าเนินการ และผลที่คาดหวังในแต่ละระยะเกี่ยวกับ

การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการผู้บริหาร
สถานศึกษาเอกชน 

ระยะที่ 1 
ศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้
ภาวะผู้น าที่แทจ้ริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบรหิาร

สถานศึกษาเอกชนโรงเรียน 

ระยะการวิจัย 

1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องฯ 
2. สังเคราะห์องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชน 
3. สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก 
4. ตรวจสอบและยืนยันองค์ประกอบและตัวบ่งชี้
ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชนโดยผู้ทรงคุณวุฒิด้วยวิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 

กิจกรรมที่ด าเนินการ ผลที่คาดหวัง 

ระยะที่ 2 
ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่ 
พึงประสงค์ ความต้องการ
จ าเป็นและวิธีพัฒนาภาวะผู้น า
ที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 

ทราบสภาพปัจจุบัน สภาพที ่
พึงประสงค์ ความต้องการ
จ าเป็นและวิธีพัฒนาภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 
 

ระยะที่ 3 
พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าที่แทจ้ริงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

1. ศึกษาดูงานสถานศึกษา Best practice 
2.ร่างโปรแกรมและร่างคู่มือการใช้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน 
3.ตรวจสอบยืนยันความเป็นไปได้ของโปรแกรม
เสริมสร้างผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชนโดยผู้ทรงคุณวุฒิด้วยเทคนิคการ
สนทนากลุ่ม (Focus Group) 4. ประเมิน 

1. ได้โปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าที่แทจ้ริงของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
2. ได้คู่มือการใช้โปรแกรมฯ 

ระยะที่ 4 
ศึกษาผลการน าโปรแกรม 
เสริมสร้างภาวะผู้น าที่แทจ้ริง
ของผู้บริหารสถานศึกษาไปใช้ 

1. น าโปรแกรมฯ ไปใช้พัฒนาผู้บริหารโรงเรียนที่มี 
ความสมัครใจเข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรมจ านวน 18 
คน 
2. ประเมินผลการน าโปรแกรมฯไปใช้โดยผู้ที่เกี่ยวข้อง 
3. ติดตามผลหลังการพัฒนา (follow up) 

1. ทราบผลการน าโปรแกรมฯไปใช้ 
2. ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าที่
แท้จริงประสิทธิผลต่อการผู้บริหาร
สถานศึกษาเอกชน 
3.ทราบผลความเพิงพอใจต่อ
โปรแกรมฯ 

ได้องค์ประกอบและตัวบ่งชี ้
ภาวะผู้น าที่แทจ้ริงที่มี
ประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษาเอกชน 

1.ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 2.ศึกษาวิธีพัฒนาภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชน 3.วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (PNI)  
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ระยะที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 
 
 1. วิธีด าเนินการวิจัย 
  ในระยะนี้ มีวิธีด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
   1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากเอกสาร บทความ ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ 
องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
   2. สังเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน 
   3. น าผลการสังเคราะห์จากข้อ 2 มาตรวจสอบและยืนยันองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ 
ของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนโดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 7 คน 
โดยวิธีสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview)  
 2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
  การตรวจสอบและยืนยันองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผล
ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนโดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 7 คน โดยวิธีสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interview) โดยเลือกแบบเจาะจง ส าหรับเกณฑ์ท่ีใช้ในการคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิ มีคุณสมบัติ ดังนี้ 
   1. จบการศึกษาทางด้านการบริหารการศึกษาระดับปริญญาเอก 
   2. มีต าแหน่งทางวิชาการหรือมีวิทยฐานะทางการบริหารระดับ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ หรือ 
   3. เป็นผู้ทรงคุณวุฒิและมีประสบการณ์ด้านการบริหารการศึกษาในต าแหน่ง
ผู้บริหารการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาของสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือสังกัด
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
   4. มีความเต็มใจในการให้ความคิดเห็นในเรื่องที่ท าวิจัย 
    โดยมีรายนาม ดังนี้ 
     1. ศาสตราจารย์ ดร.พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์ ศาสตราจารย์ประจ า คณะครุ
ศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษาและถาวะผู้น า 
     2. รองศาสตราจารย์ ดร.กนกอร สมปราชญ์ อาจารย์คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยขอนแก่น ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษาและถาวะผู้น า 
     3. รองศาสตราจารย์ ดร.สุวกิจ ศรีปัดถา ผู้รับใบอนุญาต โรงเรียนอนุบาลกิติ
ยา จังหวัดมหาสารคาม ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษาเอกชน 
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     4. ดร.เชาวฤทธิ์ สาสาย ผู้จัดการโรงเรียนพระกุมารมหาสารคาม จังหวัด
มหาสารคาม ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษาเอกชน 
     5. ดร.เพ่ิมพูน พงษ์พวงเพชร ศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ ส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษาระดับจังหวัด 
     6. ดร.ภัณฑ์รักษ์ พลตื้อ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธุ์เขต 3 ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษาระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา 
     7. ดร.รัฐศาสตร์ พาณิชย์พงศภัค ประธานคณะกรรมการประสานและ
ส่งเสริมการศึกษาเอกชนจังหวัด (ปสกช.) จังหวัดกาฬสินธุ์ ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษา
เอกชน 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
   เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสัมภาษณ์ และแบบประเมิน
ความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 
  3.2 การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
   การสร้างสร้างแบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามล าดับดังนี้ 
    1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อ
การบริหารสถานศึกษาเอกชน 
    2. วิเคราะห์ประเด็นที่ส าคัญเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน เพ่ือใช้เป็นกรอบในการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
    3. ด าเนินการสร้างแบบสัมภาษณ์โดยก าหนดองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น า
ที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
    4. น าร่างแบบสัมภาษณ์ที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาตรวจเพื่อพิจารณา
ตรวจสอบความถูกต้องและความครอบคลุมของเนื้อ แล้วน าข้อเสนอแนะที่ได้ไปพิจารณาปรับปรุง
แก้ไขแบบสัมภาษณ์ให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
    5. จัดพิมพ์แบบสัมภาษณ์ฉบับจริงเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล 
   การสร้างแบบประเมินผู้วิจัยได้ด าเนินการตามล าดับดังนี้  
    1. น าผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) มาวิเคราะห์ประเด็นที่
ส าคัญเกี่ยวกบัภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน เพื่อใช้เป็นกรอบใน
การสร้างแบบประเมินเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อ
การบริหารสถานศึกษาเอกชน 
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    2. ด าเนินการสร้างแบบประเมินโดยก าหนดองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับ            
     คะแนนระดับ 5  หมายถึง มีความเหมาะสมมากที่สุด  
     คะแนนระดับ 4 หมายถึง มีความเหมาะสมมาก         
     คะแนนระดับ 3 หมายถึง มีความเหมาะสมปานกลาง   
     คะแนนระดับ 2 หมายถึง มีความเหมาะสมน้อย  
     คะแนนระดับ 1 หมายถึง มีความเหมาะสมน้อยที่สุด     
    4. น าร่างแบบประเมินที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาตรวจเพื่อพิจารณา
ตรวจสอบความถูกต้องและความครอบคลุมของเนื้อ แล้วน าข้อเสนอแนะที่ได้ไปพิจารณาปรับปรุง
แก้ไขแบบประเมินให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
    5. ตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงตรงของเนื้อหา โดยให้ผู้เชี่ยวชาญได้
พิจารณาความสอดคล้องระหว่างประเด็นข้อค าถามในแบบประเมินกับวัตถุประสงค์หรือข้อมูลที่
ต้องการในขั้นตอนนี้ได้ประยุกต์ใช้การวิเคราะห์ความสอดคล้องแบบ IOC โดยให้ผู้เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหาแล้วน าไปหาค่าดัชนีความสอดคล้องโดยการวิเคราะห์ค่า Item 
Objection Congruence Index (IOC) ของแบบประเมินเป็นรายข้อ แล้วพิจารณาเลือกข้อค าถามที่
มีค่า IOC มากกว่า 0.5 ขึ้นไป (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) ซึ่งแสดงค่านั้นวัดได้ครอบคลุม พบว่า 
ข้อค าถามที่สร้างขึ้นมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.80–1.00 ซึ่งตามจ านวนที่ต้องการใช้จริงรวม 50 ข้อ 
ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ท่ีใช้ในการคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญมีคุณสมบัติ ดังนี้ เกณฑ์ท่ีใช้ในการคัดเลือก
ผู้เชี่ยวชาญมีคุณสมบัติ ดังนี้ 
     5.1 ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก 
     5.2 ส าเร็จการศึกษาทางด้านการวัดผลประเมินผลหรือวิจัยทางการศึกษา
ระดับปริญญาเอกหรือ 
     5.3 มีต าแหน่งทางวิชาการระดับผู้ช่วยศาสตราจารย์หรือ รองศาสตราจารย์ 
หรือ 
     5.4 มีประสบการณ์ทางด้านการบริหารการศึกษา ในต าแหน่งผู้บริหาร
การศึกษาของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือส านักงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน 
      การวิจัยในครั้งนี้มีผู้เชี่ยวชาญที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ์ท่ีก าหนด จ านวน 5 
ท่าน ดังนี้ 
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       1. รองศาสตราจารย์ ดร.บุญชม ศรีสะอาด อาจารย์ประจ าภาควิชา
วิจัยและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
       2. รองศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน อาจารย์ประจ าภาควิชา
วิจัยและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
       3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อ านาจ ชนะวงค์ อาจารย์ประจ าภาควิชา
บริหารการศึกษา วิทยาลัยบัณฑิตเอเชีย จ.ขอนแก่น 
       4. ดร.นุชรัตน์ ประสิทธิศิลป์ชยั ผู้อ านวยการกลุ่มงานนิเทศติดตาม
และประเมินผลส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์   
       5. ดร.ธนวรรธ วชัโสก ศึกษานิเทศก์ ช านาญการพิเศษ ส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์  
      ในการวิจัยครั้งนี้ผู้เชี่ยวชาญที่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ จะต้องมี
คุณสมบัติอย่างน้อย2 ใน 4 ข้อ ตามเกณฑ์การพิจารณาที่ก าหนด 
    6. ปรับปรุงแบบสอบถามตามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ 
แล้วน าเสนอตอ่กรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ 
    7. น าแบบสอบถามไป Try out กับผู้บริหารสถานศึกษาชนที่ไม่ได้เป็น 
กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา กลุ่มเครือข่ายร่องค า จ านวน 10 คน 
    8. น าแบบประเมิน 50 ข้อ มาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นตามวิธีของ 

ครอนบาร์ค (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) พบว่า ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-coefficient) 
ของแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์เท่ากับ 0.82  
    9. จัดพิมพ์แบบประเมิน ฉบับจริงเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4. การรวบรวมเก็บข้อมูล 
  4.1 การเก็บท าข้อมูลองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน ซึ่งใช้วิธีสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ทรงคุณวุฒิโดยมีขั้นตอน
ดังนี้ 
   4.1.1 ประสานกับฝ่ายวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคามในการท าหนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมของ
องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา เพ่ือสัมภาษณ์
เชิงลึก (In-depth Interview) เกี่ยวกับองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อ
การบริหารสถานศึกษาเอกชน  
   4.1.2 ประสานผู้ทรงคุณวุฒิโดยทางโทรศัพท์เพ่ือนัดหมายวันเวลาเพื่อสัมภาษณ์เชิง
ลึก และส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์พร้อมเอกสารสัมภาษณ์เชิงลึกล่วงหน้าก่อนเดินทางไปพบ 
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    4.1.3 ผู้วิจัยเดินทางไปสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ทรงคุณวุฒิด้วยตนเองตามวันและเวลา
ที่ได้นัดหมาย 
    4.1.4 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการวิเคราะห์เนื้อหาและแยกแยะข้อมูล
เกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน เพ่ือท าการจัดกลุ่ม 
และวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ เพ่ือหาข้อสรุปต่อไป 
   4.2 การเก็บท าข้อมูลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้  
โดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 7 คน ซึ่งใช้วิธีสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เพ่ือตรวจสอบ 
ปรับปรุง องค์ประกอบ และตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชน โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
    4.2.1 ประสานกับฝ่ายวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคามในการท าหนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความ
เหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชน  
    4.2.2 ประสานผู้ทรงคุณวุฒิโดยทางโทรศัพท์เพ่ือนัดหมายวันเวลาเพื่อประเมิน
ความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน และส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์พร้อมเอกสารการประเมินความเหมาะสมของ
องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ล่วงหน้า
ก่อนเดินทางไปพบ 
    4.2.3 ผู้วิจัยเดินทางไปพบผู้ทรงคุณวุฒิด้วยตนเองตามวันและเวลาที่ได้นัดหมาย 
เพ่ือประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชนด้วยตนเองหรือประเมินแล้วส่งกลับทางไปรษณีย์ 
    4.2.4 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการวิเคราะห์เนื้อหาและแยกแยะข้อมูล
เกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน เพ่ือท าการจัดกลุ่ม และ
วิเคราะห์อย่างเป็นระบบ เพื่อหาข้อสรุปต่อไป  
 5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสัมภาษณ์องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ผู้วิจัยน าข้อมูลที่คัดเลือกมา เรียบเรียง จัดระเบียบ
ข้อมูลวิเคราะห์ สังเคราะห์ และสรุปองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อ
การบริหารสถานศึกษาเอกชน การวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนี้เป็นการวิเคราะห์เนื้อหา (Content 
Analysis) 
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  5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผู้น า
ที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับ วิเคราะห์โดยหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน หากค่าเฉลี่ยของคะแนนความ
เหมาะสมมีค่าตั้งแต่ 3.51 ขึ้นไป แสดงว่าผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นชอบว่าองค์ประกอบนั้นมีความ
เหมาะสมสามารถน าไปใช้ได้ ซึ่งเกณฑ์การให้คะแนนมีดังต่อไปนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
   ค่าเฉลี่ย 4.51–5.00 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
   ค่าเฉลี่ย 3.51–4.50 หมายถึง มีความเหมาะสมมาก 
   ค่าเฉลี่ย 2.51–3.50 หมายถึง มีความเหมาะสมปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ย 1.51–2.50 หมายถึง มีความเหมาะสมน้อย 
   ค่าเฉลี่ย 1.00–1.50 หมายถึง มีความเหมาะสมน้อยที่สุด 
 6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  6.1 สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ ได้แก่ ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (IOC) 
  6.2 สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 
ระยะที่ 2 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นภาวะผู้น าที่แท้จริงท่ี
มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการในระยะที่ 2 ตามขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
  1. ส ารวจความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหาร
สถานศึกษา  
   ผู้วิจัยน าองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริ
หารสถานศึกษาเอกชนที่ได้จากระยะที่ 1 มาเป็นองค์ประกอบหลักในการสร้างแบบสอบถาม โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือให้ทราบรายละเอียดสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
    1.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
     การเก็บข้อมูลจากผู้ตอบแบบสอบถามเพ่ือท าการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน มี
รายละเอียดดังนี้ 
      1.1.1 ประชากรในการวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่ 
แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการสถานศึกษาเอกชน ข้อมูลได้จากประชากร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 
รองผู้บริหารสถานศึกษา จากสถานศึกษาเอกชนในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สังกัดส านักงาน
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คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จ านวน 1,612 โรงเรียน 3,224 คน (สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2560) 
      1.1.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและรองผู้บริหาร 
สถานศึกษา จากสถานศึกษาเอกชนในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 3,224 คน ท าการสุ่มเลือก
กลุ่มตัวอย่างและก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของ Krejcie และ Morgan 
ได้จ านวน 340 คน และโดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling) ได้
ผู้บริหารจ านวน 170 คน รองผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน 170 คน ปรากฏดังตาราง 12 
 

ตาราง 12 จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ได้มา โดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน 
 

ภาค ล าดับที่ ชื่อจังหวัด 
โรงเรียนเอกชน

ทั้งหมด 
กลุ่มตัวอย่าง 

ผอ. รอง ผอ. รวม 
ตะวันออกเฉียง 

เหนือ 
1 กาฬสินธุ์ 71 7 7 14 

2 ขอนแก่น 261 24 24 48 

3 ชัยภูมิ 84 10 10 20 
4 นครพนม 30 3 3 6 

5 นครราชสีมา 233 28 28 56 

6 บึงกาฬ 3 1 1 2 
7 บุรีรัมย์ 64 7 7 14 

8 มหาสารคาม 57 7 7 14 
9 มุกดาหาร 18 3 3 3 

10 ยโสธร 34 3 3 3 

11 ร้อยเอ็ด 101 10 10 20 
12 เลย 31 3 3 6 

13 สกลนคร 83 10 10 10 

14 สุรินทร์  31 3 3 6 
15 ศรีสะเกษ 62 7 7 14 

16 หนองคาย 60 7 7 14 

17 หนองบัวล าภู 22 2 2 4 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

ภาค ล าดับที่ ชื่อจังหวัด 
โรงเรียนเอกชน

ทั้งหมด 
กลุ่มตัวอย่าง 

ผอ. รอง ผอ. รวม 

ตะวันออกเฉียง 
เหนือ 

18 อุดรธานี 140 12 12 24 
19 อุบลราชธานี 198 20 20 40 

20 อ านาจเจริญ  29 3 3 6 

รวม 20 1,612 
170 170 

340 
340 

 
 จากตาราง 12 พบว่า ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 340 คน โดยจ าแนกเป็นผู้อ านวยการ
สถานศึกษา จ านวน 170 คน และรองผู้อ านวยการสถานศึกษา จ านวน 170 คน 

 
  2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
   เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ซึ่งแบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 
    2.1 ตอนที่ 1 ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม แบบสอบถามแบบ
ตรวจสอบรายการ (Checklist) สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามในเรื่อง 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่ง
ปัจจุบัน  
    2.2 ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น 
ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน เป็นประเมินแบบมาตราประมาณ
ค่า (Rating Scale) ตามแนวคิดของ Likert’s scale แบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ มากท่ีสุด มาก 
ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ดังนี้ 
     5  หมายถึง มีระดับสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์มากที่สุด 
     4  หมายถึง มีระดับสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์มาก 
     3  หมายถึง มีระดับสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ปานกลาง 
     2  หมายถึง มีระดับสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์น้อย 
     1  หมายถึง มีระดับสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์น้อยที่สุด 



 

 

  174 

    2.3 ตอนที่ 3 ศึกษาวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ (Check List) ประกอบด้วย 1) การเรียนรู้
ด้วยตนเอง 2) การประชุมเชิงปฏิบัติการ 3) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 4) การพัฒนาจากประสบการณ์การ
ปฏิบัติจริง และ 5) การให้ค าปรึกษา มีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ โดยสามารถเลือกวิธีการพัฒนา
สมรรถนะการจัดการเรียนรู้ได้มากกว่าหนึ่งวิธี 
  3. การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
   3.1 การสร้างแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามล าดับ ดังนี้ 
    3.1.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าที่แท้จริงและ
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
    3.1.2 วิเคราะห์ประเด็นที่ส าคัญเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงและประสิทธิผล 
ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน เพ่ือใช้เป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถาม 
    3.1.3 ด าเนินการสร้างแบบสอบเกี่ยวกับ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และ 
 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน เป็นแบบสอบถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย  
และน้อยที่สุด 
    3.1.4 น าร่างแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณาตรวจสอบ 
ความถูกต้องและความครอบคลุมของเนื้อหา แล้วน าข้อเสนอแนะที่ได้ไปพิจารณาปรับปรุงแก้ไข
แบบสอบถามให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
    3.1.5 การตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยให้ 
ผู้เชี่ยวชาญ (ชุดเดิม) ได้พิจารณาความสอดคล้องระหว่างประเด็นข้อค าถามในแบบสอบถามกับ
วัตถุประสงค์หรือข้อมูลที่ต้องการในข้ันตอนนี้ได้ประยุกต์ใช้การวิเคราะห์ความสอดคล้องแบบ IOC 
จากความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ (ชุดเดิม)โดยให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา แล้วน าไป
หาค่าดัชนีความสอดคล้องโดยการวิเคราะห์ค่า Index of Congruence (IOC) ของแบบสอบถามเป็น
รายข้อแล้วพิจารณาเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOCมากกว่า 0.5 (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) ผลการ
วิเคราะห์แบบสอบถามมีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง 0.80-1.00 
    3.1.6 ปรับปรุงแบบสอบถามตามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ 
(ชุดเดิม) แล้วน าเสนอต่อกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ 
    3.1.7 น าแบบสอบถามไป Try out กับผู้บริหารสถานศึกษาชนที่ไม่ได้เป็น 
กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จังหวัดกาฬสินธุ์ จ านวน 30 คน 
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    3.1.8 น าแบบทดสอบจ านวน 21 ข้อ มาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ันตามวิธีของ 

ครอนบาร์ค (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) พบว่าได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-coefficient) ของ
แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์เท่ากับ 0.85  
    3.1.9 จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับจริงเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
    4.1 ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บ 
รวบรวมข้อมูลเพื่อท าวิทยานิพนธ์จากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือขอความ
ร่วมมือในเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือการวิจัย 
    4.2 ผู้วิจัยส่งแบบสอบถาม พร้อมหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลทางไปรษณีย์และ ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ตอบแบบสอบถามส่งกลับมายังผู้วิจัย ได้รับกลับคืน
ครั้งแรกจ านวน 322 ฉบับ (และเมื่อติดตามครั้งที่สองได้รับคืนอีก 18 ฉบับ) รวมเป็น 340 ฉบับ  
คิดเป็น 100% 
  5. การจัดกระท าและวิเคราะห์ข้อมูล 
   5.1 ตอนที่ 1 ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิง 
พรรณนาเป็นค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
   5.2 ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง
ที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน มีการด าเนินการดังนี้ 
    1) ตรวจสอบความสมบูรณ์ และความถูกต้องของแบบสอบถาม] 
    2) ตรวจให้คะแนนแบบสอบถามตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (บุญชม ศรีสะอาด. 2545) 
     มีระดับสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ มากท่ีสุด ให้ค่าคะแนน 5 คะแนน 
     มีระดับสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ มาก ให้ค่าคะแนน 4 คะแนน 
     มีระดับสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ ปานกลาง ให้ค่าคะแนน 3 คะแนน 
     มีระดับสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ น้อย ให้ค่าคะแนน 2 คะแนน 
     มีระดับสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ น้อยที่สุด ให้ค่าคะแนน 1 คะแนน 
    3) น าไปวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์เพื่อหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐานโดยมีการแปลความค่าเฉลี่ยดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด. 2545: 100) 
     ค่าเฉลี่ย 4.51–5.00 หมายถึง มีระดับสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
มากที่สุด 
     ค่าเฉลี่ย 3.51–4.50 หมายถึง มีระดับสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์มาก 
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     ค่าเฉลี่ย 2.51–3.50 หมายถึง มีระดับสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
ปานกลาง 
     ค่าเฉลี่ย 1.51–2.50 หมายถึง มีระดับสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์น้อย 
     ค่าเฉลี่ย 1.00–1.50 หมายถึง มีระดับสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
น้อยที่สุด 
   5.3 ตอนที่ 3 ข้อมูลที่เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) วิเคราะห์โดยใช้การ 
วิเคราะห์ความถี่ และ Modified Priority Needs Index (PNI modified) 
  6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   6.1 การตรวจสอบอ านาจจ าแนก โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของ 
เพียร์สัน โดยดูจากค่าความสัมพันธ์จากคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) 
เกณฑ์ที่ใช้แต่ละข้อค าถามมีค่าระหว่าง (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
   6.2 การตรวจสอบความเชื่อมั่น โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  
(Cronbach’ Alpha Coefficient) (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
   6.3 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 
   6.4 เทคนิค Modified Priority Needs Index (PNImodified) (สุวิมล ว่องวาณิช, 
2548) 
 

 สูตร PNI Modified =   
(I−D)   

D
  

  
   I (Importance)     หมายถึง ระดับความพึงประสงค์ที่ต้องการให้เกิด 
   D (Degree of success)  หมายถึง ระดับสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน 

 
ระยะที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน แบ่งเป็น 4 ขั้นตอน 
 
 ผู้วิจัยน าผลการศึกษาที่ได้จากระยะที่ 1, 2 มาสังเคราะห์เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน มีวิธีการ
ด าเนินการ 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาดูงานสถานศึกษาที่มีวิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best practices) 
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   1. การศึกษาการบริหารของของผู้บริหารที่มีการบริหารอย่างมีประสิทธิผลเป็นเลิศ
และมีภาวะผู้น าที่แท้จริงหรือภาวะผู้น าที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าที่แท้จริงในสถานศึกษาท่ีมีวิธีการ
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best practices) พิจารณาจากรางวัลด้านการบริหารสถานศึกษาหรือรางวัลด้าน
ผู้บริหารดีเด่นโดยการสัมภาษณ์และศึกษาดูงาน จ านวน 3 โรง ได้แก่ 
    1.1 โรงเรียนอนุบาลน้องหญิง ต าบลขุหลุ อ าเภอตระการพืชผล จังหวัด
อุบลราชธานี โดยผู้บริหารเป็นผู้บริหารต้นแบบที่ได้รับรางวัลด้านผู้บริหารอย่างมากมาย เป็นผู้น าที่
อุทิศตนเพ่ือส่วนรวมที่สามารถยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาของนักเรียนได้อย่างดีเยี่ยม และมี
หลายวิชาที่มีคะแนนค่าเฉลี่ยสูงกว่าระดับประเทศ ถือเป็นคุณค่าที่ให้กับวงการศึกษาไทย ไม่ว่าจะอยู่
ในเมือง ในป่าเขา หรือในถิ่นทุรกันดาร การศึกษาเอกชนก็สามารถช่วยรัฐจัดการศึกษา เพ่ือสร้าง
โอกาสและความเท่าเทียมได้ในทุกพ้ืนที่ โรงเรียนอนุบาลน้องหญิง มีการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน
แบบผสมผสาน "Nongying Model" ตามแนวคิด High Scope เน้นการเรียนรู้แบบลงมือท าผ่านการ
เล่นที่หลากหลาย ทั้งยังเป็นโรงเรียนส่งเสริมการคิด Thinking School ที่มุ่งพัฒนากระบวนการคิด 
และการเรียนรู้ ให้นักเรียนถึงขีดสุดของศักยภาพการจัดกิจกรรมที่หลากหลาย การปรับปรุง
สภาพแวดล้อม และบรรยากาศของสถานศึกษาให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ 
    1.2 โรงเรียนเมทนีดล ต. เมืองเก่า อ.เมือง จ.ขอนแก่น โดย ผู้บริหารมีความโดด
เด่นในด้านภาวะผู้น า ได้รับรางวัลมากมายด้านผู้น าและด้านผู้บริหาร นอกจากนั้นยังโรงเรียนมีผลการ
ทดสอบระดับชาติ (O-Net) ปีการศึกษา 2561 ชั้น ป.6 สูงกว่าระดับประเทศ ทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ 
อีกท้ังโรงเรียนยังมีหลักสูตรที่เน้นด้านภาษา และเทคนิคการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็น
ส าคัญการจัดการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับการพัฒนาทางสมอง การจัดการความรู้ เป็นต้น  
    1.3 โรงเรียนพระกุมารร้อยเอ็ด ต.รอบเมือง อ.เมืองร้อยเอ็ด จ.ร้อยเอ็ด โดย 
ผู้บริหารเป็นบุคคลที่มีบทบาทส าคัญยิ่งและเป็นต้นแบบของบุคลากรทุกคน ผู้บริหารได้รับรางวัลด้าน
ผู้บริหารและผู้น ามากมาย และเป็นผู้บริหารที่ทุกคนยอมรับด้วยการบริหารงานหลายโรงเรียนในเครือ
สังฆมณฑลอุบลราชธานี 
     โดยเลือกแบบเจาะจง คุณสมบัติของโรงเรียนที่มีวิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ เปิด
ท าการเรียนการ สอนในระดับประถมและมัธยมศึกษาประสบความส าเร็จในจัดการเรียนรู้อย่างมี
ประสิทธิผลและมีภาวะผู้น าที่แท้จริง  
     กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ โดยเลือก 1) ผู้อ านวยการสถานศึกษา 2) รอง
ผู้อ านวยการสถานศึกษา และ3) ตัวแทนครู 
   2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
    2.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
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     เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสัมภาษณ์ ซึ่งน าข้อมูลจาก
การศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
มาเป็นหัวข้อในการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
    2.2 การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
     เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสัมภาษณ์ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 
โดยประเด็นการสัมภาษณ์ครอบคลุมองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 
      1. ศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
      2. วิเคราะห์ประเด็นที่ส าคัญเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อ
การบริหารสถานศึกษาเอกชน จากค่าความต้องการจ าเป็น (PNImodified) เพ่ือใช้เป็นกรอบในการสร้าง
แบบสัมภาษณ์ และศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์  
      3. สร้างแบบสัมภาษณ์ครอบคลุมองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนแล้วน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และ ตรวจ
แนะน า 
      4. ปรับปรุงแก้ไขแบบสัมภาษณ์ตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์แล้วน าเสนอผู้เชี่ยวชาญพิจารณาให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความชัดเจนของภาษา 
และความครอบคลุมเนื้อหา ซึ่งผู้เชี่ยวชาญ (ชุดเดิม) ที่ตรวจแบบสอบถาม 
      5. ปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญแล้วน าเสนออาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์อีกครั้งหนึ่ง เพื่อให้มีความสอดคล้องของเนื้อหา ก่อนด าเนินการจัดพิมพ์ฉบับจริง 
เพ่ือน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
   3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
    ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีหนังสือราชการจากคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการให้ข้อมูล และประสานงานทางโทรศัพท์ 
ก าหนดวันนัดหมายวัน เวลาขอสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้องด้วยตนเอง โดยใช้แบบสัมภาษณ์ที่เตรียมไว้ 
โดยการ จดบันทึก ใช้เครื่องนึกทึกเสียง และกล้องถ่ายภาพดิจิตอล (Digital) 
   4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
    ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ด้วยเทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา โดยน าข้อมูลมาจัด
หมวดหมู่ให้เป็นระเบียบตามเค้าโครงเรื่อง แล้วสรุปออกมาเพ่ือเป็นแนวทางในการวิเคราะห์และหา
ข้อมูลเพ่ิมเติมต่อไป หลังจากนั้นมีการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ิมเติมในส่วนที่ยังไม่สมบูรณ์ โดยการ
สัมภาษณ์ซ้ าในบางประเด็นที่เป็นประโยชน์ต่อการวิเคราะห์ข้อมูลมากข้ึน ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์และ
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สังเคราะห์ข้อมูลโดยการแยกแยะค าตอบที่ได้มาท าการจัดกลุ่มค าตอบ และวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ 
เพ่ือเป็นข้อมูลพื้นฐานในการพัฒนาโปรแกรมต่อไป 
   5. สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
    สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การวิเคราะห์เนื้อหา ( Content Analysis) 
  ขั้นตอนที่ 2 ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 
   1. น าข้อมูลที่ได้จากระยะที่ 2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ ดัชนีความ 
ต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน และผล
การศึกษาวิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) มาวิเคราะห์แนวปฏิบัติภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนตามองค์ประกอบ 
   2. ยกร่างโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชนตามองค์ประกอบของการสร้างโปรแกรมคือ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์  
3) รูปแบบและวิธีการพัฒนา 4) เนื้อหา 5) โครงสร้าง 6) การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม และ 
7) การประเมินผลโปรแกรม มีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 
    2.1 หลักการของโปรแกรม เป็นการระบุที่มา ความส าคัญและเหตุผล 
ความจ าเป็นในการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 
    2.2 วัตถุประสงค์ของโปรแกรม ก าหนดขึ้นเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี 
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
    2.3 รูปแบบและวิธีการพัฒนา ระบุถึงกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าที่
แท้จริงสอดคล้องกับชุดกิจกรรมทั้ง 5 ชุดกิจกรรม ประกอบด้วย 
     1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) 
     2) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 
     3) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) 
     4) ประสบการณ์การปฏิบัติจริง (On the job Training) 
     5) จากการให้ค าปรึกษา (Coaching) 
    2.4) เนื้อหาของโปรแกรม ระบุถึงสาระส าคัญของโปรแกรมซึ่งเป็นประเด็น 
ส าคัญในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนตามชุดกิจกรรมดังนี้ 
     1) ชุดกิจกรรมการพัฒนาการตระหนักรู้ในตนเอง 
     2) ชุดกิจกรรมการพัฒนาการประมวลผลที่สมดุล 
     3) ชุดกิจกรรมการพัฒนาความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 
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     4) ชุดกิจกรรมการพัฒนามุมมองเชิงจริยธรรมในตน 
    2.5 โครงสร้างของโปรแกรม ระบุถึง แผน กระบวนการ และกรอบระยะเวลาใน
การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
    2.6 การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม ระบุถึงเนื้อหา รูปแบบการพัฒนาที่ใช้ในการ
ให้ความรู้เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติโดยการปฏิบัติจริง (Action Learning) ดังก าหนดการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
    2.7 การประเมินผลหลังการพัฒนา 
     1) ทดสอบความรู้ก่อนและหลังการพัฒนา 
     2) การประเมินสมรรถนะหลังการพัฒนา 
     3) ประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี 
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
  ขั้นตอนที่ 3 ร่างคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชนเนื้อหาสาระประกอบด้วย 
   ส่วนที่ 1 บทน า ประกอบด้วย 1) หลักการและเหตุผล 2) วตัถุประสงค์ 3) เป้าหมาย 
4) ค าอธิบายในการใช้คู่มือ 
   ส่วนที่ 2 โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร 
สถานศึกษาเอกชน ประกอบด้วย 1) หลักการและแนวคิดของโปรแกรม 2) โครงสร้าง 3) เนื้อหาของ
โปรแกรม 4) การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม  5)รูปแบบและวิธีการพัฒนา 
   ส่วนที่ 3 การด าเนินการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 
   ส่วนที่ 4 การวัดและประเมินผล ประกอบด้วย 1) เครื่องมือประเมินโปรแกรม 
เสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 2) การวัดและ
ประเมินผล 
  ขั้นตอนที่ 4 การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม และคู่มือ 
การเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาสถานศึกษาเอกชน มีรายละเอียด ดังนี้ 
   1. น าร่างโปรแกรม และคู่มือการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชนไปให้ผู้เชี่ยวชาญประเมินประกอบด้วย 
    1.1 การประเมินความเหมาะสมของร่างโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนว่ามีความเหมาะสมเพียงใด 
    1.2 การประเมินความเป็นไปได้ของร่างโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่
แท้จริงทีม่ีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนว่ามีความเป็นไปได้เพียงใด 
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    1.3 การประเมินความเหมาะสมของคู่มือโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนว่าเหมาะสมเพียงใด 
     ร่างโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร 
สถานศึกษาเอกชน น าโปรแกรมดังกล่าวเสนอผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจสอบยืนยัน ประเมิน และ
ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนแนะผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือให้ได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนฉบับสมบูรณ์ ด้วยวิธีการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
ดังนี้ 
     1. ผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินความเหมาะสมของโปรแกรม จ านวน 7 ท่าน 
มีคุณสมบัติ ดังนี้ 
      กลุ่มท่ี 1 ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา จ านวน 2 คน 
      กลุ่มท่ี 2 คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได้แก่ คณาจารย์ที่จบ
การศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาหลักสูตรและการสอน มีประสบการณ์ในการสอนด้านหลักสูตรมี
ผลงานการเขียนต ารา มีงานวิจัยทางด้านหลักสูตร หรือด้านการพัฒนาโปรแกรม จ านวน 2 คน 
      กลุ่มท่ี 3 ผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์เกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริง ได้แก่ 
ผู้ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก และมีผลงานการเขียนต าราหรือมีงานวิจัย ทางด้านภาวะผู้น าหรือ
ภาวะผู้น าที่แท้จริง จ านวน 1 คน 
      กลุ่มท่ี 4 ผู้เชี่ยวชาญในระดับนโยบาย ได้แก่ ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในระดับ
นโยบายในส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือสถาบันพัฒนาผู้บริหาร ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 2 คน 
     ผู้วิจัยได้คัดเลือกกลุ่มทรงคุณวุฒิตามคุณสมบัติที่ระบุไว้ในเบื้องต้นจ านวน 7 
ท่านประกอบด้วย 
      1. รองศาสตราจารย์ ดร.พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร คณบดีคณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
      2. รองศาสตราจารย์ ดร.กนกอร สมปราชญ์ อาจารย์คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
      3. รองศาสตราจารย์ ดร.สุวกิจ ศรีปัดถา ผู้รับใบอนุญาต โรงเรียนอนุบาล
กิติยาจังหวัดมหาสารคาม 
      4. ดร.เชาวฤทธิ์ สาสาย ผู้รับใบอนุญาต โรงเรียนพระกุมารมหาสารคาม   
จังหวัดมหาสารคาม 
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      5. รองศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ ประธานหลักสูตรการบริหาร 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
      6. ดร.เพ่ิมพูน พงษ์พวงเพชร ศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ ส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ 
      7. ดร. ภัณฑ์รักษ์ พลตื้อ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธุ์เขต 3 
    1.4 ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ ก่อนจัดพิมพ์เพ่ือใช้ในการ 
เก็บรวบรวมข้อมูล 
   2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
    2.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
     เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบบันทึก และแบบประเมิน
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่
มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ในโรงเรียนประถมศึกษา แบ่งเป็น 3 ตอน ได้แก่  
      ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ  
      ตอนที่ 2 การประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating 
Scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 
    2.2 การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
     แบบบันทึก 
      1. ศึกษาข้ันตอน และวิธีสร้างแบบบันทึก 
      2. สร้างแบบบันทึกให้ครอบคลุมประเด็นเนื้อหาส าคัญแล้วน าเสนอ
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจแนะน า 
      3. ปรับปรุงแก้ไขแบบบันทึกตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์แล้วน าเสนอผู้เชี่ยวชาญพิจารณาให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความชัดเจนของภาษา 
และความครอบคลุมเนื้อหา ซึ่งผู้เชี่ยวชาญ (ชุดเดิม) ที่ตรวจแบบสอบถาม 
      4. ปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญแล้วน าเสนออาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์อีกครั้งหนึ่ง เพื่อให้มีความสอดคล้องของเนื้อหา ก่อนด าเนินการจัดพิมพ์ฉบับจริง 
เพ่ือน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
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     แบบประเมินความ 
      1. ผู้วิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแบบประเมินโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ในโรงเรียน
ประถมศึกษา  
      2. ผู้วิจัยวิเคราะห์ประเด็นที่ส าคัญเก่ียวกับการประเมินโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน เพื่อใช้เป็นกรอบในการ
สร้างแบบประเมิน 
      3. ผู้วิจัยสร้างแบบประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ให้ครอบคลุมทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านความเหมาะสม 
(Propriety) ด้านความเป็นไปได้ (Feasibility) และด้านความเป็นประโยชน์ (Utility)  
      4. ผู้วิจัยน าร่างแบบประเมินเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์)  
เพ่ือพิจารณาความถูกต้องของภาษาและความสอดคล้อง เพ่ือน าผลการวิเคราะห์ไปใช้ในการพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน  
       5. ผู้วิจัยปรับปรุงแก้ไขแบบประเมินเสนอตามค าแนะน าของอาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์แล้วน าเสนอผู้เชี่ยวชาญพิจารณาให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความชัดเจนของภาษา
และความครอบคลุมเนื้อหา ซึ่งผู้เชี่ยวชาญ (ชุดเดิม)  
      6. การตรวจสอบคุณภาพแบบประเมินด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดย
ให้ผู้เชี่ยวชาญ (ชุดเดิม) ได้พิจารณาความสอดคล้องระหว่างประเด็นข้อค าถามในแบบสอบถามกับ
วัตถุประสงค์หรือข้อมูลที่ต้องการในข้ันตอนนี้ได้ประยุกต์ใช้การวิเคราะห์ความสอดคล้องแบบ IOC 
จากความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ (ชุดเดิม)โดยให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา แล้วน าไป
หาค่าดัชนีความสอดคล้องโดยการวิเคราะห์ค่า Index of Congruence (IOC) ของแบบประเมินเป็น
รายข้อแล้วพิจารณาเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOCมากกว่า 0.5 (บุญชม ศรีสะอาด. 2545: 100) ผลการ
วิเคราะห์แบบสอบถามมีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง 0.80-1.00 พบ ข้อค าถามที่สร้างขึ้นมีค่า 
IOC คือ 0.83   
      7. ปรับปรุงแบบประเมินตามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
ผู้เชี่ยวชาญแล้วน าเสนอต่อกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ 
      8. ผู้วิจัยจัดพิมพ์แบบประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ฉบับจริง เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล 
   3. ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
    3.1 ผู้วิจัยน าร่างองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อ
การบริหารสถานศึกษาเอกชนและข้อมูลจากการสัมภาษณ์โรงเรียนที่มีวิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ จ านวน 
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3 โรงเรียน มาร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชน (Boone, 1992 ; ธ ารง บัวศรี, 2542 ; สุมิตรา พงศธร, 2550 ; ปริญญา มีสุข, 2552) 
ประกอบด้วย  
     1) หลักการ  
     2) วัตถุประสงค์ 
     3) รูปแบบและวิธีการพัฒนา  
     4) เนื้อหา  
     5) โครงสร้าง  
     6) การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม 
     7) การประเมินผลโปรแกรม 
    3.2 การเก็บท าข้อมูลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้ 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 7 คน ซึ่งใช้รูปแบบการสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพ่ือตรวจสอบ 
ปรับปรุง ให้ครอบคลุมทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านความเหมาะสม (Propriety) ด้านความเป็นไปได้ 
(Feasibility) และด้านความเป็นประโยชน์ (Utility) โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
     1) ประสานกับฝ่ายวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ในการท าหนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความ
เหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
     2) ประสานผู้ทรงคุณวุฒิโดยทางโทรศัพท์เพ่ือนัดหมายวันเวลาและสถานที่
จัดการสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพ่ือประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน และส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์พร้อม
เอกสารการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อ
การบริหารสถานศึกษาเอกชน ล่วงหน้าก่อนจัดการสนทนากลุ่ม (Focus Group) อย่างน้อย 1 
สัปดาห์ 
     3) ผู้วิจัยจัดการสนทนากลุ่ม (Focus Group) ตาม วัน เวลา และสถานที่ที่ได้
นัดหมาย เพ่ือประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อ
การบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยใช้ แบบบันทึกและแบบประเมิน ณ ห้องประชุมชั้น 5  
อาคารวิทยพัฒนา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม วันที่ 16 กันยายน 2562  
เวลา 13:00 – 15:00 น. 
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     4) ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการวิเคราะห์เนื้อหาและแยกแยะข้อมูล
เกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน เพ่ือท าการจัดกลุ่ม และ
วิเคราะห์อย่างเป็นระบบ เพื่อหาข้อสรุปต่อไป  
   4. การวิเคราะหข์้อมูล 
    4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบบันทึกการสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพ่ือ
ประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน ผู้วิจัยน าข้อมูลที่คัดเลือกมา เรียบเรียง จัดระเบียบข้อมูลวิเคราะห์ สังเคราะห์ 
และสรุปความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน การวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนี้เป็นการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
    4.2 การตรวจผลคะแนนการประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้  
และความเป็นประโยชน์ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน มีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
     คะแนน 5 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์
มากที่สุด 
      คะแนน 4 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์
มาก 
     คะแนน 3 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์
ปานกลาง 
     คะแนน 2 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์
น้อย 
     คะแนน 1 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์
น้อยที่สุด 
      การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
และความเป็นประโยชน์ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน โดยหาค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูปและแปลความหมายค่าเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด.2553) 
       คะแนนเฉลี่ย 4.51 - 5.00 แปลความหมายว่า มีความเหมาะสม/ 
ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์มากที่สุด 
       คะแนนเฉลี่ย 3.51 - 4.50 แปลความหมายว่า มีความเหมาะสม/ 
ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์มาก 
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       คะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.50 แปลความหมายว่า มีความเหมาะสม/
ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์ปานกลาง 
       คะแนนเฉลี่ย 1.51 – 2.50 แปลความหมายว่า มีความเหมาะสม/
ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์น้อย 
       คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.50 แปลความหมายว่า มีความเหมาะสม/
ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์น้อยที่สุด 
  5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 
ระยะที่ 4 ศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน ไปใช้ 

 
 น าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน
ไปใช้ มีวิธีด าเนินการ ดังนี้ 
  1. วิธีการด าเนินการวิจัย 
   น าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชนไปใช้กับผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ คือ โรงเรียนจันทรัตน์ โรงเรียนรัตนากาฬสินธุ์ โรงเรียนอนุบา
ลานเย็น โรงเรียนอนุบาลปิยวรรณ โรงเรียนอนุบาลล าปาว และโรงเรียนบุญมีวิทยา 
  2. ประเมินภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนโดยใช้
วิธีการประเมิน 3 วิธีคือ 
   2.1 ประเมินความรู้ความเข้าใจภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชนรู้ก่อนและหลังการพัฒนา โดยใช้แบบประเมินตนเองความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าที่แท้จริงจ านวน 30 ข้อ 
   2.2 ประเมินภาวะผู้น าที่แท้จริง โดยใช้แบบบันทึกความเปลี่ยนแปลงของภาวะผู้น าที่
แท้จริง และประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา จากการสังเกตตนเองของผู้บริหาร  
   2.3 ประเมินความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผล
ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชโดยใช้แบบประเมินความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่
แท้จริงทีม่ีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
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  3. กลุ่มเป้าหมาย  
   ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน โรงเรียนจันทรัตน์ โรงเรียนรัตนากาฬสินธุ์ 
โรงเรียนอนุบาลบานเย็น โรงเรียนอนุบาลปิยวรรณ โรงเรียนอนุบาลล าปาว และโรงเรียนบุญมีวิทยา 
เป็น ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ สถานศึกษาละ 3 คน รวมทั้งสิ้น 18 คน โดยการเลือก
แบบเจาะจง ส าหรับเกณฑ์ที่ใช้ในการคัดเลือกกลุ่มเป้าหมาย มีคุณสมบัติ ดังนี้ 
    1. จบการศึกษาทางด้านการบริหารการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป 
    2. มีต าแหน่ง ผู้อ านายการ หรือ รองผู้อ านวยการโรงเรียน  
    3. มีความเต็มใจในการเข้ารับการพัฒนา 
  4. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   เครื่องมือที่ใช้ในการประเมินภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชนประกอบด้วย 
    4.1 แบบทดสอบความรู้ความเข้าใจก่อนการพัฒนา (Pre-test) และหลังการ 
พัฒนา (Post-test)   
    4.2 แบบสังเกตพฤติกรรมภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน  
    4.3 แบบประเมินตนเองความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริง หลังการ
พัฒนาเปรียบเทียบกับผลการประเมิน การจัดการเรียนรู้ก่อนการพัฒนา 
    4.4 แบบประเมินความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
  5. การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
   5.1 แบบทดสอบความรู้ความเข้าใจ 
    แบบทดสอบความรู้ความเข้าใจเป็นแบบปรนัย 4 ตัวเลือกจ านวน 30 ข้อ 
มีวิธีการสร้าง ดังนี้ 
      1. ศึกษาเอกสาร วิเคราะห์ สังเคราะห์ เนื้อหา วิธีการสร้างแบบทดสอบ
ความรู้ความเข้าใจในภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
     2. น าข้อมูลที่ได้มาสร้างแบบทดสอบจ านวน 30 ข้อ 
     3. น าแบบทดสอบเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาตรวจสอบ
ความถูกต้องและความครอบคลุมของเนื้อหา แล้วนาข้อเสนอแนะที่ได้ไปพิจารณาปรับปรุงแก้ไข
แบบทดสอบให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
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     4. ตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยให้ผู้เชี่ยวชาญ 
(ชุดเดิม) ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา แล้วน าไปหาค่าดัชนีความสอดคล้องโดยการวิเคราะห์ค่า 
Item Objective Congruence Index (IOC) ของแบบสอบถามเป็นรายข้อ แล้วพิจารณาเลือกข้อ
ค าถาม ที่มีค่า IOC มากกว่า 0.5 (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) โดยมีเกณฑ์การประเมิน ดังนี้ 
      ให้คะแนน +1 เมื่อแน่ใจว่าข้อสอบนั้นวัดตรงตามจุดประสงค์การเรียนรู้ 
      ให้คะแนน 0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อสอบนั้นวัดตรงตามจุดประสงค์การเรียนรู้ 
      ให้คะแนน -1 เมื่อแน่ใจว่าข้อสอบนั้นวัดไม่ตรงตามจุดประสงค์การเรียนรู้ 
ผลการวิเคราะห์ข้อสอบถามมีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง 0.80-1.00 
     5. น าแบบทดสอบความรู้ความเข้าใจไป Try Out กับผู้บริหารสถานศึกษา
เอกชนที่ไม่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน 
     6. ตรวจสอบค่าความยากง่ายของแบบทดสอบปรนัย คือสัดส่วนของผู้ที่ตอบ 
ถูกในแต่ละข้อต่อจานวนผู้ที่สอบท้ังหมด โดยใช้เกณฑ์ความยากง่ายระหว่าง 0.20–0.80 (พวงรัตน์  
ทวีรัตน์, 2543) แต่เนื่องจากมีข้อสอบจ านวน 50 ข้อ ผู้วิจัยจึงคัดเลือกข้อสอบให้เหลือ 30 ข้อ 
โดยใช้เกณฑ์ค่าความยากง่ายใกล้เคียง 0.5 ซึ่งผู้วิจัยได้คัดเลือกข้อสอบที่มีค่าความยากง่ายอยู่ระหว่าง 
0.25–0.67 
     7. ตรวจสอบค่าอ านาจจ าแนกของแบบทดสอบ (r) โดยใช้เกณฑ์ตั้งแต่  
0.2 ขึ้นไป (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543) จากสูตร 
 

     
 
    เมื่อ  r   แทน  ค่าอ านาจจ าแนกเป็นรายข้อ 
      Ru   แทน  จ านวนผู้ตอบถูกในข้อนั้นในกลุ่มเก่ง 
      Re   แทน  จ านวนผู้ตอบถูกในข้อนั้นในกลุ่มอ่อน 
      N   แทน  จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 
 
จากการวิเคราะห์พบว่าค่าอ านาจจ าแนก (r) ของแบบทดสอบ อยู่ระหว่าง  0.28–0.76 
     8. ตรวจสอบค่าความเชื่อมั่นของแบบทดสอบโดยใช้สูตร K.R.20 ของ Kuder  
Richardson (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543) มีค่าเท่ากับ 0.88 
     9. ปรับปรุงแบบทดสอบความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ 
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     10. จัดพิมพ์แบบแบบทดสอบความรู้ความเข้าใจในเสริมสร้างภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
   5.2 แบบสังเกตพฤติกรรมภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชนซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับมีการสร้างเครื่องมือ
ดังนี้ 
    5.2.1 ศึกษาเอกสาร วิเคราะห์ สังเคราะห์ เนื้อหา วิธีการสร้างสร้างแบบสังเกต 
พฤติกรรม 
    5.2.2 น าข้อมูลที่ได้มาแบบสังเกตพฤติกรรมภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อ
การบริหารสถานศึกษาเอกชนซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ คือ มาก
ที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 
     5.2.3 น าแบบสังเกตพฤติกรรมภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร 
สถานศึกษาเอกชนเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาตรวจสอบความถูกต้องและความ
ครอบคลุมของเนื้อหา แล้วน าข้อเสนอแนะที่ได้ไปพิจารณาปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้สมบูรณ์
ยิ่งขึ้น  
    5.2.4 ตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยให้ผู้เชี่ยวชาญ 
(ชุดเดิม) ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา แล้วนาไปหาค่าดัชนีความสอดคล้องโดยการวิเคราะห์ค่า 
Item Objective Congruence Index (IOC) ของแบบสอบถามเป็นรายข้อ แล้วพิจารณาเลือกข้อ
ค าถาม ที่มีค่า IOC มากกว่า 0.5 (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) ผลการวิเคราะห์ข้อสอบถามมีค่าดัชนี 
ความสดคล้องระหว่าง 0.80-1.00 
    5.2.5 น าแบบสังเกตพฤติกรรมภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร 
สถานศึกษาเอกชนไป Try Out กับผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนที่ไม่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน 
และหาความเชื่อมั่นทั้งฉบับตามวิธีของครอนบาร์ค (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) พบว่าได้ค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟา (α-coefficient) ของแบบสอบถามท้ังฉบับเท่ากับ 0.86 
    5.2.6 น าแบบสังเกตพฤติกรรมภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร 
สถานศึกษาเอกชนตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ 
    5.2.7 จัดพิมพ์แบบสังเกตพฤติกรรมภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน 
   5.3 แบบประเมินตนเองความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
5 ระดับมีการสร้างเครื่องมือดังนี้ 
 



 

 

  190 

    5.3.1 ศึกษาเอกสาร วิเคราะห์ สังเคราะห์ เนื้อหา วิธีการสร้างแบบประเมินการ 
จัดการเรียนรู้ 
    5.3.2 น าข้อมูลที่ได้มาสร้างแบบประเมินภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อ
การบริหารสถานศึกษาเอกชนซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ คือ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 
    5.3.3 น าแบบประเมินภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชนเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาตรวจสอบความถูกต้องและ 
ความครอบคลุมของเนื้อหา แล้วน าข้อเสนอแนะที่ได้ไปพิจารณาปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม 
ให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
    5.3.4 ตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยให้ผู้เชี่ยวชาญ 
(ชุดเดิม) ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา แล้วนาไปหาค่าดัชนีความสอดคล้องโดยการวิเคราะห์ค่า 
Item Objective Congruence Index (IOC) ของแบบสอบถามเป็นรายข้อ แล้วพิจารณาเลือกข้อ
ค าถาม ที่มีค่า IOC มากกว่า 0.5 (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) ผลการวิเคราะห์ข้อสอบถามมีค่าดัชนี 
ความสดคล้องระหว่าง 0.80-1.00 
    5.3.5 น าแบบประเมินภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชนไป Try Out กับผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนที่ไม่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน 
และหาความเชื่อมั่นทั้งฉบับตามวิธีของครอนบาร์ค (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) พบว่าได้ค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟา (α-coefficient) ของแบบสอบถามท้ังฉบับเท่ากับ 0.89 
    5.3.6 ปรับปรุงแบบประเมินภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร 
สถานศึกษาเอกชนตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ 
    5.3.7 จัดพิมพ์แบบประเมินตนเองเกี่ยวกับความรู้ความเข้าใจภาวะผู้น าที่แท้จริง 
ที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
   5.4 แบบประเมินความพึงพอใจ 
    แบบประเมินความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนมีวิธีการสร้างดังนี้ 
     1. ศึกษาเอกสาร วิเคราะห์ สังเคราะห์ เนื้อหา วิธีการสร้างแบบประเมินความ 
พึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
     2. น าข้อมูลที่ได้มาสร้างแบบประเมินความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Rating Scale) 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 
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     3. น าแบบประเมินความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่
มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน เสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาตรวจสอบ
ความถูกต้องและความครอบคลุมของเนื้อหา แล้วน าข้อเสนอแนะที่ได้ไปพิจารณาปรับปรุงแก้ไข
แบบสอบถามให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
     4. ตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยให้ผู้เชี่ยวชาญ 
(ชุดเดิม) ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา แล้วนาไปหาค่าดัชนีความสอดคล้องโดยการวิเคราะห์ค่า 
Item Objective Congruence Index (IOC) ของแบบสอบถามเป็นรายข้อ แล้วพิจารณาเลือกข้อ
ค าถาม ที่มีค่า IOC มากกว่า 0.5 (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) ผลการวิเคราะห์ข้อสอบถามมีค่าดัชนี
ความสอดคล้องระหว่าง 0.80-1.00 
     5. น าแบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี 
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนไป Try Out กับผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนที่ไม่ได้เป็น
กลุ่มตัวอย่าง และหาความเชื่อมั่นทั้งฉบับตามวิธีของครอนบาร์ค (บุญชม ศรีสะอาด, 2545)  

พบว่าได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-coefficient) ของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.92 
     6. ปรับปรุงแบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ 
     7. จัดพิมพ์แบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริง
ที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
  6. การเก็บรวบรวมข้อมูล    
   ในการศึกษาครั้งนี้ เก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน เป็น 
ผู้อ านวยการ 1 คน และรองผู้อ านวยการ 2 คน สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ สถานศึกษาละ 3 คน คือ ได้แก่ โรงเรียนจันทรัตน์ 
โรงเรียนรัตนากาฬสินธุ์ โรงเรียนอนุบาลบานเย็น โรงเรียนอนุบาลปิยวรรณ โรงเรียนอนุบาลล าปาว 
และโรงเรียนบุญมีวิทยา รวมทั้งสิ้น 18 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง มีขั้นตอนการด าเนินการดังนี้ 
    1) ประชุมชี้แจง และขอความร่วมมือกับผู้บริหารสถานศึกษา โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ไปด าเนินการใช้พัฒนา
ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ สถานศึกษาละ 3 คน รวมทั้งสิ้น 18 
คน โดยการเลือกแบบเจาะจง 
    2) วางแผนร่วมกันพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชนสังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ส านักงานศึกษาธิการ
จังหวัดกาฬสินธุ์ 
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    3) ด าเนินการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน คู่มือโปรแกรม และเอกสารประกอบโปรแกรมท่ีผู้วิจัยพัฒนาขึ้น โดยจัดเป็น
กิจกรรมการประชุมปฏิบัติการ เรื่องภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชน โดยใช้ห้องประชุมเบญจพร ณ โรงแรมริมปาว จ.กาฬสินธุ์ ในวันที่ 11-12 ตุลาคม พ.ศ. 2562 
    4) การสังเกตการภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชน ระหว่างบฏิบัติงานบริหารที่สถานศึกษา โดยมีผู้บริหารสังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ เข้าร่วมสังเกต ระหว่างวันที่ 13 ตุลาคม – 20 
พฤศจิกายน พ.ศ. 2562 
    5) การสะท้อนผลหลังจากการปฏิบัติงานบริหารให้ผู้ที่มีส่วนร่วมได้
วิพากษ์วิจารณ์ ซึ่งน าไปสู่การปรับปรุงแก้ไข การปฏิบัติงานบริหารสถานศึกษาทุกอาทิตย์ ระหว่าง
วันที่ 13 ตุลาคม – 20 พฤศจิกายน พ.ศ. 2562 
   ผู้วิจัยด าเนินการจัดกระท าข้อมูลเป็นขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
     1) การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบทดสอบความรู้ความเข้าใจภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยด าเนินการเก็บข้อมูลก่อนการอบรมให้ความรู้ และ
เก็บข้อมูลหลังการอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน แล้วน าผลที่ได้มาวิเคราะห์และรายงานผล 
    2) การสังเกตพฤติกรรมภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชนและน าข้อมูลจากการประเมินตนเองความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริง
ที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนของผู้เข้ารับการพัฒนา โดยเก็บข้อมูลระหว่างการใช้
โปรแกรมโดยการ แล้วน ามาวิเคราะห์และรายงานผล 
    3) การประเมินภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชน โดยด าเนินการเก็บข้อมูลระหว่างการใช้โปรแกรม และหลังการใช้โปรแกรมและน าผลการ
ประเมินภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนมาวิเคราะห์และรายงานผล
    4) การประเมินการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อ
การบริหารสถานศึกษาเอกชน ประเมินแบบสอบถามความพึงพอใจ 
  7. การวิเคราะห์ข้อมูล 
   ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
    1. การวิเคราะห์ข้อมูลแบบทดสอบโดยน ามาตรวจให้คะแนนแบบทดสอบ 
โดยข้อที่ตอบถูกให้ 1 คะแนน ตอบผิด 0 คะแนน แล้วน าคะแนนมาวิเคราะห์และรายงานผล 
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     2. การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสังเกตพฤติกรรมและการประเมินตนเองภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
เพ่ือหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
    3. การวิเคราะห์ข้อมูลแบบประเมินตนเองด้านภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผล
ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป เพื่อหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งมีเกณฑ์แปลความหมาย ดังนี้  
(บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
    ระดับ 5 คะแนน หมายถึง มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
     ระดับ 4 คะแนน หมายถึง มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ มาก    
     ระดับ 3 คะแนน หมายถึง มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ ปานกลาง   
     ระดับ 2 คะแนน หมายถึง มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ น้อย   
     ระดับ 1 คะแนน หมายถึง มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ น้อยที่สุด  
   4. การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบประเมินตนเอง โดยการค านวณหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นรายข้อ โดยมีเกณฑ์ในการแปล
ความหมายของค่าคะแนนเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
     ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00  หมายถึง  มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
    ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50  หมายถึง  มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ มาก 
    ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50  หมายถึง  มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ ปานกลาง 
    ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50  หมายถึง  มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ น้อย 
    ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50  หมายถึง  มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
   5. การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามความพึงพอใจของโปรแกรมเสริมสร้าง
เสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป เพ่ือหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
    ระดับ 5 คะแนน   หมายถึง    มีความพึงพอใจอยู่ในระดับ มากที่สุด 
    ระดับ 4 คะแนน   หมายถึง    มีความพึงพอใจอยู่ในระดับ มาก 
    ระดับ 3 คะแนน   หมายถึง    มีความพึงพอใจอยู่ในระดับ ปานกลาง 
    ระดับ 2 คะแนน   หมายถึง    มีความพึงพอใจอยู่ในระดับ น้อย 
    ระดับ 1 คะแนน   หมายถึง    มีความพึงพอใจอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
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   6. การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามความพึงพอใจ โดยการค านวณหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นรายข้อ โดยมีเกณฑ์ในการ
แปลความหมาย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
    ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00  หมายถึง   มีความพึงพอใจอยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
    ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50  หมายถึง มีความพึงพอใจอยู่ในระดับ มาก 
    ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50  หมายถึง มีความพึงพอใจอยู่ในระดับ ปานกลาง 
    ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50  หมายถึง มีความพึงพอใจอยู่ในระดับ น้อย 
    ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50  หมายถึง มีความพึงพอใจอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
  8. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   8.1 สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ 
     การวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมือการวิเคราะห์ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบ
ถามความพึงพอใจของโปรแกรมเสริมสร้างเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน ผู้วิจัยประยุกต์ใช้วิธีการหาดัชนีความสอดคล้อง IOC : Index of Item 
Objective Congruence) โดยใช้สูตร Rovinell และ Hambleton (Rovinelli and Hambleton, 
1977) 
   8.2 สถิติพ้ืนฐาน 
    สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   8.3 สถิติเชิงอนุมาน 
    สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ ค่า t-Test 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัย 
 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อ
การบริหารสถานศึกษาเอกชน ผู้วิจัยได้นาเสนอตามล าดับหัวข้อดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์แทนความหมายต่างๆ ดังนี้ 
  X̅     หมายถึง  ค่าเฉลี่ย 
  S.D.    หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  D     หมายถึง  ค่าเฉลี่ยสภาพที่ปรากฏ 
  I     หมายถึง  ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ 
  PNImodified  หมายถึง  ดัชนีความต้องการจ าเป็น 
  N     หมายถึง  จ านวนประชากร 
  n         หมายถึง  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
  t    หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ t-distribution 
 
ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ล าดับขั้นตอนในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งเป็น 4 ระยะตามล าดับหัวข้อดังนี้ 
  ระยะที่ 1 ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อ
การบริหารสถานศึกษาเอกชน 
  ระยะที่ 2 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ
ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
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  ระยะที่ 3 ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน 
  ระยะที่ 4 ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชนที่พัฒนาขึ้นไปใช้  
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 ระยะที่ 1 ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน 
  1. ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริง ได้องค์ประกอบและตัวบ่งชี้
ภาวะผู้น าที่แท้จริง มีจ านวนทั้งหมด 4 องค์ประกอบ 21 ตัวบ่งชี้ ปรากฏดังตาราง 13 
 

ตาราง 13 องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริง 
 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี้ 

 1. การตระหนักรู้ในตนเอง 
(Self-Awareness) 

   1. เข้าใจในความแตกต่างของบุคคลและยอมรับได้ 
   2. สามารถควบคุมการแสดงอารมณ์จากสถานการณ์ที่ไม่พึง
พอใจได้ 
   3. ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองตามความเป็นจริง 
   4. รับรู้และยอมรับในจุดเด่นและจุดด้อยของตนเอง 
   5. สามารถน าจุดด้อยของตนเองมาปรับปรุงและพัฒนาตนเองได้ 
   6. สามารถรับฟังความคิดเห็นที่เป็นด้านลบของตนเองได้ 
   7. เข้าใจถึงผลกระทบของตนเองที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้อง 

 2. การประมวลผลที่สมดุล 
(Balanced processing) 

    1. เปิดโอกาสให้ที่ประชุมแสดงความคิดเห็นเพื่อใช้ประกอบการ
ตัดสินใจอย่างเหมาะสม 
    2. การวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ก่อนการตัดสินใจ 
    3. ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ ที่แสดงถึงความเชื่อมั่นว่าสิ่งนั่น
เป็นสิ่งที่ถูกต้อง 

  



 

 

  197 

ตาราง 13 (ต่อ) 
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     4. ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ โดยพิจารณาถึงผลประโยชน์ของ
สถานศึกษาเป็นส าคัญ 

 3. ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 
(Relational 
transparency) 

    1. ส่งเสริมให้บุคลากรไว้วางใจและยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 
    2. ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมขวัญก าลังใจในการท างานของครู 
    3. ชี้แจงข้อมูลที่ต้องรับทราบร่วมกันอย่างทั่วถึง 
    4. แสดงความคิดเห็นของตนเองอย่างเปิดเผย 
    5. แสดงการกระท าที่สอดคล้องกับค าพูดของตนเอง 
    6. แสดงถึงความสามารถในการควบคุมอารมณ์ได้ดีแม้ใน
สถานการณ์วิกฤต 

4. มุมมองเชิงจริยธรรมใน
ตน (Internalized moral 
perspective) 

    1. ตัดสินใจโดยใช้หลักความถูกต้องชอบธรรมเป็นเกณฑ์ 
    2. มีพฤติกรรมการบริหารงานที่แสดงถึงการเป็นบุคคลที่มี
คุณธรรม 
    3. แสดงออกถึงการมีค่านิยมที่ถูกต้องเหมาะสมในการเป็นผู้น า 
    4. มีพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความเป็นคนดี ปฏิบัติตนตาม
หลักศาสนาที่ตนนับถือ 

 
   ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
ไดอ้งค์ประกอบและตัวบ่งชี้ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนมีจ านวนทั้งหมด 6 
องค์ประกอบ 28 ตัวบ่งชี้ ปรากฏดังตาราง 14 
 

ตาราง 14 องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี้ 
 1. ด้านคุณภาพนักเรียน    1. มีความสามารถในการพฒันาหลักสูตรสถานศึกษาให้สอดคล้อง

กับหลักสูตรแกนกลางอย่างเหมาะสม 
   2. ให้ความส าคัญกับการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางวชิาการ 
   3. ส่งเสริมให้นักเรียนมีคุณลกัษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียน 
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2. ด้านความสามารถ
ปรับเปลี่ยนและพัฒนา
สถานศึกษา 

    1. การพัฒนาองค์กรที่มุ่งให้ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลงที่มี
การใช้แผนกลยุทธ์อย่างเหมาะสม 
    2. การพัฒนาองค์กรมีลักษณะที่เกิดจากการร่วมมือของสมาชิก
ทุกคนใน องค์กร สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึน 
    3. การปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อเพ่ิมผลการปฏิบัติงานให้มี
คุณภาพที่สูงขึ้น 
    4. การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับบุคคลในองค์กรในเรื่อง
ของค่านิยมของคน 
    5. มีการส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงบวก 
    6. พัฒนาให้เกิดกลุ่มเครือข่ายเพ่ือการเรียนรู้ 

3. ด้านความสามารถในการ
แก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 

   1. การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับวิเคราะห์ปัญหาแยกแยะ
และท าความเข้าใจปัญหา 
   2. การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับรวบรวมข้อมูลมาให้มาก
ที่สุดและเป็นข้อมูลที่แท้จริง 
   3. การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการหาทางเลือกในการ
แก้ไขปัญหาไว้หลากหลาย 
   4. การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการคิดเชิงหลักการ
ตัดสินใจเลือกวิธีที่ดีที่สุด 
   5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับ
การประเมินผลและน ามาท าแผนพัฒนาในการปรับปรุงแก้ไขต่อไป 

4. ด้านพันธกิจที่ชัดเจนและ
ให้ความส าคัญ 

    1. การพัฒนาแผนปฏิบัติการโดยใช้ SOAR และก ากับติดตาม
ด้วย BSC. 
    2. การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับที่แผนช่วยให้การ
ปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างรวดเร็วลดความซ้ าซ้อน ตรงตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย และงานเสร็จทันเวลา 
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     3. พัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับแผนที่ช่วยให้ผู้บริหารและผู้
ที่เก่ียวข้องสามารถประสานงาน และเป็นพันธสัญญาในการท างาน
ร่วมกันของบุคคลในองค์การ เพ่ือการบรรลุวัตถุประสงค์และความ
อยู่รอดขององค์การร่วมกัน 

 5.ด้านความพึงพอใจในการ
ท างานของครู 

   1. การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับความพึงพอใจต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างานของครู 
   2. ให้ความส าคัญกับเกณฑ์ในการประเมินผลปฏิบัติงานของครูที่มี
ความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
   3. ให้ความส าคัญกับค่านิยมขององค์กรเป็นส่วนหนึ่งในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของครู 
   4. พัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับความพึงพอใจในการเลื่อน
ระดับข้ันเงินเดือน 

  6. ด้านบรรยากาศ
โรงเรียนในทางบวก 

   1. สร้างความไว้วางใจ ความเชื่อถือ และความมั่นคงของบุคลากร
ทุกระดับ 
   2. ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมและพัฒนาบรรยากาศท่ีท าให้
พนักงานรู้สึกเป็นตัวของตัวเอง 
   3. ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการสื่อสารทั้งภายในและ
ภายนอก 
   4. ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้างพลังอ านาจ
(Empowerment)ให้ครูและบุคลากรขององค์กร 
   5. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับการมอบงานที่มี
ความหมายให้บุคลากร 
   6. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับการพัฒนา กฎ กติกา 
มารยาท ขององค์กรและการท างานร่วมกัน 
   7. ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 
และบุคลากรกับองค์กร 
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  2. ผลจากการศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) สามารถวิเคราะห์ความ
เหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชน โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
   2.1 ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก (แบบสัมภาษณ์) ขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น า
ที่แท้จริง โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งใช้รูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
    2.1.1 องค์ประกอบที่ 1 การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 
     “…การตระหนักรู้เป็นคุณสมบัติที่ส าคัญ เพราะโรงเรียนเอกชนต้องอยู่รอด 
ปรับตัว ตื่นตัว ระวังตัว โดยรูจ้ักตนเองอย่างแท้จริง ยอมรับจุดเด่นละจุดด้อยของตนเองและพัฒนาจุด
ด้อย และตั้งเป้าหมายด้วยความเชื่อม่ัน..." 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, วันที่ 13 กุมภาพันธ์ 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    “ …เป็นจุดเริ่มต้นของการสร้างภาวะผู้น าและส่งผลต่อการท างานต่อผู้อื่น และ
ส่งผลการท างานต่อเป้าหมายขององค์กร ควรพัฒนาตนเองไปสู่ความส าเร็จและเข้าใจผลกระทบของ
ตนเองที่มีต่อผู้อ่ืน สามารถรับฟังความคิดเป็นด้านลบของตนเองได้ เพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไข..." 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2, วันที่ 19 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…การตระหนักรู้เป็นคุณสมบัติภายในตน มีความส าคัญต่อการตัดสินใจ ที่
ผู้บริหารต้องฝึกฝนให้มีให้ได้ ดังนั้นผู้บริหารควรประเมินตนตามความเป็นจริงแล้วฝึกฝนตนเอง..." 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, วันที่ 2 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…การตระหนักรู้เป็นคุณสมบัติที่มีความเหมาะสม การบริหารงานควร
ควบคุมอารมณ์ให้ได้ ต้องยืดหยุ่นตามสถานการณ์หากยึดหลักการมากไปอาจท าให้เกิดความขัดแยง
ระยะยาวได้..." 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4, วันที่ 15 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…การรู้จักตนเองเป็นรากฐานส าคัญในการปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมายได้ดีและ
เหมาะสม ส าคัญคือต้องประเมินตามจริง เสริมจุดเด่นพัฒนาจุดด้อย และความคุมสถานการณ์ให้ได้ 
บางครั้งการตัดสินใจอาจผิดพลาดก็ต้องยอมรับให้ได้ แล้วเริ่มต้นใหม่ด้วยใจที่เชื่อมั่น ไม่ย่อท้อหรือ
กลัวต่อความล้มเหลว..." 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, วันที่ 16 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
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     “…รู้จักตนเองเป็นสิ่งที่ส าคัญ การประเมินตนเองตามความเป็นจริงเป็น
สิ่งจ าเป็นควรใช้ค าให้เหมาะสมเข้าใจง่ายไม่ซับซ้อน ..." 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6, วันที่ 22 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…โอกาสที่ความตระหนักรู้ตนเองอย่างแท้จริงนั้นมีโอกาสเกิดยาก แต่ก็ไม่ได้
หมายความเกิดไม่ได้ การประเมินตนเองต้องอาศัยเสียงสะท้อนจากคนอ่ืนในบางเวลา สิ่งส าคัญคือ
ความสามารถรับฟังความคิดเห็นด้วนลบของตนเองได้หรือไม่ แล้วควบคุมอารมณ์อย่างไร เสนอไว้ให้
พิจารณา..." 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7, วันที่ 5 มิถุนายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    สรุป องค์ประกอบที่ 1 การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 
เป็นองค์ประกอบที่เหมาะสมและมีความส าคัญสูง เพราะเป็นจุดเริ่มต้นของการสร้างภาวะผู้น าและ
ส่งผลต่อการท างานต่อผู้อ่ืน และส่งผลการท างานต่อเป้าหมายขององค์กร มีตัวบ่งชี้ 7 ตัวคือ  
1) ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองตามความเป็นจริง 2) รับรู้และยอมรับในจุดเด่นและจุดด้อย
ของตนเอง 3)สามารถน าจุดด้อยของตนเองมาปรับปรุงและพัฒนาตนเองได้ 4)เข้าใจในความแตกต่าง
ของบุคคลและยอมรับได้ 5)เข้าใจถึงผลกระทบของตนเองที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
6) สามารถรับฟังความคิดเห็นที่เป็นด้านลบของตนเองได้ และ7)สามารถควบคุมการแสดงอารมณ์จาก
สถานการณ์ที่ไม่พึงพอใจได้ 
    2.1.2 องค์ประกอบที่ 2 การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) 
     “…การประมวลผลที่สมดุลเหมาะสมกับสภาพการณ์ปัจจุบันมาก เนื่องจาก
ความบิดเบือนส่งผลเสียต่อตนเองและองค์กรอย่างยิ่ง การบริหารงานควรรับฟังความคิดเห็นอื่น
ประมวลผลอย่างไม่อคติ ประกอบกับการตัดสินใจที่เหมาะสม และเชื่อมั่น ..." 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, วันที่ 13 กุมภาพันธ์ 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…การประมวลผลที่สมดุลเป็นสิ่งจ าเป็นมาก จ าเป็นต่อการปฏิบัติตนและ
เกี่ยวข้องกับผู้อ่ืน โดยต้องรักษาความสมดุลให้มีอยู่เสมอ ประมวลผลตามปรากฏการณ์ มีความเชื่อมั่น
ว่าสิ่งนั้นเป็นสิ่งถูกต้อง รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนด้วยใจยุติธรรม ค านึงถึงส่วนรวม..." 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2, วันที่ 19 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
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     “…การประมวลผลที่สมดุล มีความส าคัญต่อการตัดสินใจ ด้วยการวิเคราะห์
ข้อมูล และรับฟังความเห็นต่าง ที่ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคคลอื่นหรือที่ประชุมได้แสดงความ
คิดเห็นเพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจอย่างเหมาะสม..." 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, วันที่ 2 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…การประมวลผลที่สมดุลเป็นคุณสมบัติที่มีความส าคัญ การบริหารงาน
ต่างๆ การตัดสินใจต่างๆ ล้วนแสดงถึงภาวะผู้น าซึ่งต้องประกอบด้วยความเชื่อมั่นความเป็นสมดุล 
ด้วยการศึกษาข้อมูลจริง ต้องยืดหยุ่นตามสถานการณ์..." 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4, วันที่ 15 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…การประมวลผลที่สมดุลเป็นสิ่งที่สร้างความม่ันใจในตนเอง และความมั่นใจ
ของผู้อ่ืนที่มีต่อตนเอง รวมทั้งความมั่นคงของตนเองในกระบวนการตัดสินใจที่มั่นคง และมุ่งสู่
ความส าเร็จในการท างานนั่นคือการตัดสินใจที่ถูกต้องในทุกสถานการณ์..." 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, วันที่ 16 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…การประมวลผลที่สมดุลมีความเหมาะสมและถือว่าส าคัญ สิ่งที่ส าคัญคือ
การวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ก่อนการตัดสินใจอย่างเหมาะสม ด้วยสติ ..." 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6, วันที่ 22 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…การประมวลผลที่สมดุลมีความส าคัญ การตัดสินใจด าเนินการต่าง ๆ  
ต้องพิจารณาให้รอบครอบ เหมือนเช่นความยุติธรรม จ าเป็นต้องมีขบวนการ มีหลักเกณฑ์  
และมีความยืดหยุ่น ด้วยเหตุผลเชิงจริยธรรม..." 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7, วันที่ 5 มิถุนายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    สรุป องค์ประกอบที่ 2 การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) 
เป็นองค์ประกอบที่เหมาะสมและมีความส าคัญ เพราะส่งผลการท างานต่อเป้าหมายขององค์กร 
ควรพัฒนาตนเองไปสู่ความส าเร็จขององค์กร มีตัวบ่งชี้ 4 ตัวคือ 1) เปิดโอกาสให้ที่ประชุมแสดงความ
คิดเห็นเพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจอย่างเหมาะสม 2) การวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ก่อนการตัดสินใจ 
3) ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ ที่แสดงถึงความเชื่อมั่นว่าสิ่งนั่นเป็นสิ่งที่ถูกต้องยุติธรรม และ  
4) ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ โดยพิจารณาถึงผลประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ 
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    2.1.3 องค์ประกอบที่ 3 ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) 
     “…เหมาะสม เนื่องจากความจริงใจในการท างานหรือการร่วมงานกับทีมงาน 
ส าคัญคือความไว้ใจ ความสัมพันธ์ผิวเผินหรือแสแสร้งไม่อาจท าท าให้เกิดความร่วมมือได้ ..." 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, วันที่ 13 กุมภาพันธ์ 2562 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องท าให้ทีมงาน
ประสานกันอย่างไม่มีรอยร้าว ยิ่งทุกคนไว้วางใจกันมากเท่าไหร่ ยิ่งท าให้งานเดินหน้าได้เร็วมากขึ้น..." 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2, วันที่ 19 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ ผู้บริหารต้องเริ่มต้นที่ จิตใจ คือ จริงใจ บริสุทธิ์
ใจสร้างไมตรี การกระท าสอดคล้องกับวาจาของตนเองและ ยึดประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลกั..." 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, วันที่ 2 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์เป็นสิ่ง ภาวะผู้น าต้องเก่ียวข้องกับผู้อื่นเสมอ ๆ 
ต้องมีจติใจ พฤติกรรม และความสัมพันธภาพที่ดีในการประสานงาน เปิดเผย โปร่งใส ส่งเสริมให้
ผู้ร่วมงานทุกคนไว้วางใจและยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน เสริมสร้างขวัญก าลังใจในการท างานของครู
...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4, วันที่ 15 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์เป็นความแน่วแน่ของการแสดงพฤติกรรมที่ตรง
กับความเป็นจริงของความคิดของตนเอง ดังนั้นพฤติกรรมการคิดตรงกับคนรอบข้างก็ต้องมีความ
เชื่อมั่น ไม่สับสน ส่งผลให้การท างานด้วยใจ ยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน..." 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, วันที่ 16 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์มีความจ าเป็นมาก สมาชิกต้องเกิดความไว้วางใจ
กันและกัน (Trust) และไว้วางใจผู้น า เจตคติที่ดีของสมาชิกจะเป็นสิ่งกระตุ้นความไว้ใจกัน ที่ส าคัญคือ
ในยามวิกฤตสมาชิกต้องไว้วางใจกัน สามารถแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมาต่อกันอย่างเปิดเผย
และนับถือกัน ..." 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6, วันที่ 22 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
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     “…ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ หลักคือไม่เลือกปฏิบัติชี้แจงข้อมูลให้ทราบ
ร่วมกันอย่างทั่วถึง ทุกคนไว้วางใจกัน สามารถแสดงความคิดเห็นของตนเองอย่างเปิดเผย ยอมรับนับ
ถือกันและกัน ต่างคนต่างให้ขวัญก าลังใจกันและกัน...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7, วันที่ 5 มิถุนายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    สรุป องค์ประกอบที่ 3 ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) 
เป็นองค์ประกอบที่เหมาะสมและมีความส าคัญ เพราะภาวะผู้น าต้องเกี่ยวข้องกับผู้อ่ืนเสมอ ๆ ต้องมี
จติใจ พฤติกรรม และความสัมพันธภาพทีด่ีในการประสานงาน เปิดเผย โปร่งใส ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน
ทุกคนไว้วางใจและยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน เสริมสร้างขวัญก าลังใจในการท างานสมาชิก มีตัวบ่งชี้ 
6 ตัวคือ 1) ชี้แจงข้อมูลที่ต้องรับทราบร่วมกันอย่างทั่วถึง 2) แสดงความคิดเห็นของตนเองอย่าง
เปิดเผย 3) แสดงการกระท าที่สอดคล้องกับค าพูดของตนเอง 4) แสดงถึงความสามารถในการควบคุม
อารมณ์ได้ดีแม้ในสถานการณ์วิกฤต 5) ส่งเสริมให้บุคลากรไว้วางใจและยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 
และ 6) ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมขวัญก าลังใจในการท างานของครู 
    2.1.4 องค์ประกอบที่ 4 มุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized moral 
perspective) 
     “…เหมาะสม สิ่งนี้เป็นสิ่งส าคัญ เนื่องจากผู้น าเป็นแบบอย่างที่ดี คนในองค์กร
มีขวัญก าลังใจในการท างานมากข้ึน เพราะทุกคนมีความเชื่อมั่นว่าจะได้รับความเป็นธรรม ...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, วันที่ 13 กุมภาพันธ์ 2562 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…เมื่อผู้น าเป็นแบบอย่างของการมีคุณธรรมคนในองค์กรก็จะท าตามเพราะนี่
ไม่ใช่สิ่งที่จะหลอกตาคนได้ ...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2, วันที่ 19 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มุมมองเชิงจริยธรรมในตนมีความเหมาะสม และผู้น าต้องแสดงออกถึง
คุณธรรม มีพฤติกรรมที่แสดงถึงความเป็นคนดี...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, วันที่ 2 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มุมมองเชิงจริยธรรมในตน เป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับผู้น าทุกคน  
เพราะเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจโดยยึดถือความถูกต้องชอบธรรม ต้องฝึกฝนให้เกิดในตนให้ได้...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4, วันที่ 15 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
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     “…มุมมองเชิงจริยธรรมในตนมีความเหมาะสมอย่างมาก เพราะเก่ียวกับการ
น าด้วยหัวใจ แสดงถึงการบริหารงานที่ยึดหลักธรรม มีความเป็นคนดีจึงท าให้เป็นที่ยอมรับและเกิด
ความยั่งยืน ...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, วันที่ 16 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…การประมวลผลที่สมดุลมีความเหมาะสมและถือว่าส าคัญ การมีจริยธรรม
ยึดถือค่านิยมที่ถูกต้องช่วยให้เกิดความไว้วางใจจากทุกฝ่าย น ามาซึ่งการบริหารงานที่ยั่งยืนและชอบ
ธรรม...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6, วันที่ 22 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มุมมองเชิงจริยธรรมในตนมีความเหมาะสม การบริหารงานโดยมีหลักการ
คุณธรรมและจริยธรรม หรือธรรมอื่นๆท่ีแสดงออกมาเป็นแบบอย่างท่ีดีจะท าให้เกิดความศรัทธา และ
น าพาองค์กรเจริญก้าวหน้า หากผู้น ายึดมั่นตามหลักศาสนาเป็นคนดีทุกสิ่งทุกอย่างก็ดีตามหมด...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7, วันที่ 5 มิถุนายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    สรุป องค์ประกอบที่ 4 มุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized moral 
perspective) เป็นองค์ประกอบที่เหมาะสมและมีความส าคัญ เพราะเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับผู้น า 
ทุกคน เพราะเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจโดยยึดถือความถูกต้องชอบธรรม ต้องฝึกฝนให้เกิดในตนให้ได้ 
มีตัวบ่งชี้ 4 ตัวคือ 1) แสดงออกถึงการมีค่านิยมที่ถูกต้องเหมาะสมในการเป็นผู้น า 2) มีพฤติ
กรรมการบริหารงานที่แสดงถึงการเป็นบุคคลที่มีคุณธรรม 3) ตัดสินใจโดยใช้หลักความถูกต้องชอบ
ธรรมเป็นเกณฑ์ และ 4) มีพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความเป็นคนดี ปฏิบัติตนตามหลักศาสนาที่ตน
นับถือ 
 
   2.2 ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก (แบบสัมภาษณ์) ขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งใช้รูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview) 
    2.2.1 องค์ประกอบที่ 1 ด้านคุณภาพนักเรียน 

     “…ด้านคุณภาพนักเรียนเป็นสิ่งที่ส าคัญของโรงเรียนเอกชนเอกชน  
เพราะโรงเรียนเอกชนต้อง ปรับตัว ตื่นตัว พัฒนาตนเอง พัฒนาหลักสูตรให้สอดคล้องกับ 
ความต้องการ เพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการเพ่ือให้เป็นที่ยอมรับและสร้างความแตกต่างท าให้เกิด
ประโยชน์ต่อนักเรียนและผู้ปกครองที่ไว้วางใจ..." 



 

 

  206 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, วันที่ 13 กุมภาพันธ์ 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ด้านคุณภาพนักเรียนเป็นองค์ประกอบที่มีความเหมาะสม เพราะว่าเป็น
หัวใจหลักของสถานศึกษาท่ีต้องพัฒนาคุณภาพอยู่เสมอ โดยเฉพาะคุณลักษณะที่พึงประสงค์...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2, วันที่ 19 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มีความเหมาะสม ควรพัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้มีคุณภาพมากท่ีสุด 
ยกระดับผลสัมฤทธิ์อยู่เสมอ...” 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, วันที่ 2 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มีความเหมาะสม เพราะว่าเป็นหัวใจหลักท่ีต้องพัฒนาคุณภาพอยู่เสมอ 
และการจัดการเรียนรู้ของครูให้เป็นตัวอย่างที่ดีท าตามได้...” 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4, วันที่ 15 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ด้านคุณภาพนักเรียนเป็นองค์ประกอบที่มีความเหมาะสม การพัฒนา
สถานศึกษาจ าเป็นต้องพัฒนาคุณภาพนักเรียนควบคู่ไปด้วย ให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ หลักสูตร
สถานศึกษามีความเหมาะสม พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ...” 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, วันที่ 16 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ด้านคุณภาพนักเรียนมีความเหมาะสม เป็นหัวใจหลักของสถานศึกษา 
โดยเฉพาะสถานศึกษาเอกชน ที่ต้องมีจุดเด่นด้านนี้เพ่ือให้ผู้ปกครองไว้ว่างใจควบคู่ไปกับลักษณะที่พึง
ประสงค์ของนักเรียน...” 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6, วันที่ 22 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มีความเหมาะสม เพราะเป็นหัวใจหลักของสถานศึกษา ซึ่งจะต้องพัฒนา
หลักสูตรให้เหมาะสม พัฒนาผลสัมฤทธิ์ให้ดีขึ้นอยู่เสมอ..." 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7, วันที่ 5 มิถุนายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    สรุป องค์ประกอบที่ 1 ด้านคุณภาพนักเรียน การพัฒนาสถานศึกษาจ าเป็นต้อง
พัฒนาคุณภาพนักเรียนควบคู่ไปด้วย ให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ หลักสูตรสถานศึกษามีความ
เหมาะสม พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ มีตัวบ่งชี้ 3 ตัวคือ 1) มีความสามารถในการพัฒนาหลักสูตร
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สถานศึกษาให้สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางอย่างเหมาะสม 2) ให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ และ 7) ส่งเสริมให้นักเรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียน 
    2.2.2 องค์ประกอบที่ 2 ด้านความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 
     “…ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาสิ่งที่ส าคัญของโรงเรียน
เอกชนเอกชน เพราะโรงเรียนเอกชนต้อง ปรับตัว ตื่นตัว พัฒนาตนเองให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและรุ่นแรง...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, วันที่ 13 กุมภาพันธ์ 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษามีความเหมาะสม  
เพราะการเปลี่ยนแปลงมีผลกับองค์กรไม่ทางบวกก็ทางลบ ฉะนั้นการปรับตัวจึงเป็นสิ่งจ าเป็น 
ซึ่งต้องวางแผนและใช้กลยุทธ์อย่างเหมาะสม ปรับปรุงการท างานเพ่ือให้มีคุณภาพสูงขึ้น...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2, วันที่ 19 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษามีความเหมาะสม ต้อง
พัฒนาองก์กรมีความร่วมมือในองค์กรและมีส่วนร่วมในการรับความเปลี่ยนแปลง..." 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, วันที่ 2 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…มีความเหมาะสม ควรมีการพัฒนาบุคคลลากรให้มีค่านิยมเดียวกัน และ
พัฒนากระบวนการให้เกิดประสิทธิผลเพ่ือรับกับความเปลี่ยนแปลง ...” 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4, วันที่ 15 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มีความเหมาะสม การปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาเชิงบวกเป็น
สิ่งจ าเป็นและต้องท าอย่างต่อเนื่อง ให้กลายเป็นวัฒนธรรมขององค์กรที่ทุกคนมีส่วนร่วม และพัฒนา
ต่อยอดจนกลายเป็นเครือข่ายเพ่ือการเรียนรู้...” 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, วันที่ 16 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาเป็นสิ่งส าคัญ เพราะเป็น
กระบวนการที่ท าให้เกิดประสิทธิภาพต่อองค์กร องค์กรต้องวางแผนและเตรียมกลยุทธ ์ไว้รับมือ กับ
สภาพที่มีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว..." 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6, วันที่ 22 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
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     “…เห็นด้วยตามข้อเสนอ เพราะเป็นสิ่งส าคัญของสถานศึกษาเอกชนโดยเน้น
ที่ผู้เรียน เพ่ือความแตกต่างและความอยู่รอด ซึ่งต้องมุ่งปรับปรุงวิธีการท างานให้ดีมากขึ้นเรื่อง ๆ  
จนกลายเป็นวัฒนธรรมองค์กร..." 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7, วันที่ 5 มิถุนายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 
    สรุป องค์ประกอบที่ 2 ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาเป็นสิ่ง
ส าคัญ เพราะเป็นกระบวนการที่ท าให้เกิดประสิทธิภาพต่อองค์กร องค์กรต้องวางแผนและเตรียมกล
ยุทธ์ไว้รับมือ มีตัวบ่งชี้ 6 ตัวคือ 1) การพัฒนาองค์กรที่มุ่งให้ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลงที่มีการใช้
แผนกลยุทธ์อย่างเหมาะสม 2) การพัฒนาองค์กรมีลักษณะที่เกิดจากการร่วมมือของสมาชิกทุกคนใน 
องค์กร สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 3) การปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อเพ่ิมผล
การปฏิบัติงานให้มีคุณภาพที่สูงขึ้น 4) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับบุคคลในองค์กรในเรื่อง
ของค่านิยมของคน 5) การพัฒนากระบวนการที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด 6) มีการส่งเสริมให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงบวก และ 7) พัฒนาให้เกิดกลุ่มเครือข่ายเพ่ือการเรียนรู้ 
   
    2.2.3 องค์ประกอบที่ 3 ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 
     “…ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษามีความเหมาะสม 
สถานศึกษาจ าเป็นต้องจักการหรือแก้ปัญหาภายในสถานศึกษาให้ได้ไวที่สุด โดยต้องเข้าใจปัญหาที่
แท้จริง แล้วน ามาประมวลผลหาทางแก้ไขพัฒนาต่อไป...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, วันที่ 13 กุมภาพันธ์ 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มีความเหมาะสม เพราะความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา
ส าคัญกับเสถียรละภาพภายในองค์กร ยิ่งมีปัญหามากองค์กรย่อมอยู่ยาก ฉะนั้นควรวิเคราะห์ปัญหาที่
แท้จริงแล้วเตรียมแนวทางที่หลากหลายไว้แก้ปัญหา...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2, วันที่ 19 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…การแก้ปัญหาภายในสถานศึกษาเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ การแก้ปัญหา
ต้องประเมินผลและท าแผนพัฒนา ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง..." 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, วันที่ 2 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
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     “…มีความเหมาะสม ด้านนี้มีความส าคัญไม่แพ้ด้านอ่ืน เนื่องจากมีผลกระทบ
กับองค์กร ยิ่งปัญหาความขัดแย้งในองค์กรยิ่งส่งผลระยะยาว ควรพัฒนาหลักคิดเชิงหลักการในการ
ตัดสินใจเพ่ือเลือกเลือกวิธีที่ดีที่สุดส าหรับไว้ปรับใช้กับองค์กร...” 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4, วันที่ 15 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มีความเหมาะสม ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษาท าให้
องค์กรเข็มแข็ง และมีประสิทธิผลมาก หากสามารถบริหารส่วนต่างๆ ได้อย่างไม่มีปัญหาจะท าให้
องค์กรเกิดเสถียรภาพมาก ง่ายต่อการพัฒนา...” 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, วันที่ 16 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา เหมาะสมดี เนื่องจาก
การพัฒนาต้องเริ่มจากภายในสู่ภายนอก ยิ่งบริหารงานได้ดีรีบแก้ปัญหาภายในความไหลลื่นของระบบ
ก็จะดี ดังนั้นควรให้ความส าคัญกับการเตรียมพร้อมที่จะรับมือกับปัญหาภายในและภายนอกประเมิน
สิ่งที่จะเกิดแล้วเตรียมแนวทางที่หลากหลาย...” 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6, วันที่ 22 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มีความเหมาะสม เพราะว่าการบริหารงานที่ดีต้องคอยตรวจสอบว่ามีอะไร
ผิดปกติบางในระบบ เมื่อรู้และรีบแก้ไขปัญหาก็จะไม่ลุกลาม ควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับการวิเคราะห์
และแยกแยะเพ่ือให้เข้าใจและแก้ไขให้ตรงจุด..." 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7, วันที่ 5 มิถุนายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    สรุป องค์ประกอบที่ 3 ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาเป็นสิ่ง
ส าคัญ เพราะความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษาส าคัญกับเสถียรละภาพภายในองค์กร 
ควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับการวิเคราะห์และแยกแยะเพ่ือให้เข้าใจและแก้ไขให้ตรงจุด เตรียมพร้อมที่
จะรับมือกบัปัญหาภายในและภายนอกที่จะเกิด  ซึ่งมีตัวบ่งชี้ 5 ตัวคือ 1) การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับวิเคราะห์ปัญหาแยกแยะและท าความเข้าใจปัญหา 2) การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับรวบรวมข้อมูลมาให้มากท่ีสุดและเป็นข้อมูลที่แท้จริง 3) การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับการหาทางเลือกในการแก้ไขปัญหาไว้หลากหลาย 4) การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับการคิดเชิงหลักการตัดสินใจเลือกวิธีที่ดีที่สุด และ 5) ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนา
องค์กรที่ให้ความส าคัญกับการประเมินผลและน ามาท าแผนพัฒนาในการปรับปรุงแก้ไขต่อไป 
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    2.2.4 องค์ประกอบที่ 4 ด้านพันธกิจที่ชัดเจนและให้ความส าคัญ 
     “…ด้านพันธกิจที่ชัดเจนและให้ความส าคัญมีความเหมาะสม เพราะหากไม่มี
เป้าหมายหรือพันธกิจที่ชัดเจนและให้ความส าคัญก็ยากท่ีจะประสบความส าเร็จ เนื่องจากไม่สามารถ
สื่อสารกับทีมงานถึงความคาดหวังได้และการประเมินการท างานไม่ได้ด้วย...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, วันที่ 13 กุมภาพันธ์ 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มีความเหมาะสม เพราะพันธกิจนั้นส าคัญส าหรับเป็นสิ่งที่จะประเมินการ
ท างาน ควรให้ความส าคัญกับแผนและแนวทางในการบรรลุพันธกิจ...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2, วันที่ 19 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มีความเหมาะสม สถานศึกษาควรให้ความส าคัญกับแผนที่ช่วยให้ผู้บริหาร
และผู้ที่เก่ียวข้องสามารถประสานงาน และเป็นพันธสัญญาในการท างานร่วมกันของบุคคลในองค์การ 
เพ่ือการบรรลุวัตถุประสงค์และความอยู่รอดขององค์การร่วมกัน  ...” 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, วันที่ 2 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…เห็นด้วยมีความส าคัญมาก พันธกิจต้องชัดเจนและแผนปฏิบัติการคู่กับ
การประเมินการท างาน จะส่งผลกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก ...” 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4, วันที่ 15 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ด้านพันธกิจที่ชัดเจนและให้ความส าคัญเป็นสิ่งที่ส าคัญ เพราะการมี 
พันธกิจที่ชัดเจนนั้นจะท าให้เกิดพลังในการร่วมมือร่วมใจขององค์กร อีกทั้งยังเป็นสิ่งที่น ามาประเมิน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้ ...” 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, วันที่ 16 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มีความเหมาะสม ควรก าหนดเป้าหมายหรือ พันธกิจให้ชัดเจน จากนั้น
พัฒนาแผนปฏิบัติการโดยใช้ SOAR และก ากับติดตามด้วย BSC และสื่อสารให้เข้าใจร่วมกัน...” 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6, วันที่ 22 พฤษภาคม 2562อ) 
 

     “…มีความเหมาะสม การบริหารงานที่ดีต้องมีพันธกิจที่ชัดเจนคอยตรวจสอบ
คอยประเมิน วางแผนรับมือกับอุปสรรค สื่อสารเพ่ือให้เกิดเป็นความร่วมมือ...” 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7, วันที่ 5 มิถุนายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
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    สรุป องค์ประกอบที่ 4 ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาเป็นสิ่ง
ส าคัญ เพราะด้านพันธกิจที่ชัดเจนและให้ความส าคัญเป็นสิ่งที่ส าคัญ เป็นพันธสัญญาในการท างาน
ร่วมกันของบุคคลในองค์การ เพ่ือการบรรลุวัตถุประสงค์และความอยู่รอดขององค์การร่วมกัน  คอย
ตรวจสอบคอยประเมิน วางแผนรับมือกับอุปสรรค ซึ่งมีตัวบ่งชี้ 3 ตัวคือ 1) การพัฒนาแผนปฏิบัติการ
โดยใช้ SOAR และก ากับติดตามด้วย BSC. 2) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับที่แผนช่วยให้การ
ปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างรวดเร็วลดความซ้ าซ้อน ตรงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย และงานเสร็จ
ทันเวลา และ3) พัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับแผนที่ช่วยให้ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถ
ประสานงาน และเป็นพันธสัญญาในการท างานร่วมกันของบุคคลในองค์การ เพื่อการบรรลุ
วัตถุประสงค์และความอยู่รอดขององค์การร่วมกัน  
    2.2.5 องค์ประกอบที่ 5 ด้านความพึงพอใจในการท างานของครู 
     “… มีความเหมาะสม เพราะความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน
ของครูจะเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดประสิทธิผลที่ดี เนื่องจากครูมีความพึงพอใจในการท างาน...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, วันที่ 13 กุมภาพันธ์ 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มีความเหมาะสม ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานของครู 
จะสอดคล้องไปกับสภาพแวดล้อมของสถานศึกษา ทีมงาน ผู้น า หากท างานได้อย่างมีความสุขงาน
ย่อมออกมามีคุณภาพ..." 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2, วันที่ 19 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มีความเหมาะสม ควรเพิ่มการให้ความส าคัญกับค่านิยมขององค์กรเป็น
ส่วนหนึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู..." 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, วันที่ 2 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มีความเหมาะสม ควรมีการพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับความพึงพอ
ต่อใจสภาพแวดล้อมในการท างานของครู..." 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4, วันที่ 15 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ความพึงพอใจในการท างานของครูเป็นสิ่งส าคัญ เนื่องจากเก่ียวข้องกับ
ขวัญก าลังใจในการท างาน ควรให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมในการท างานของครู ..." 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, วันที่ 16 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
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     “… มีความเหมาะสม เพราะความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน
ของครูจะเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดประสิทธิผลที่ดี ควรมีเกณฑ์ในการประเมินผลงานของครูให้มีความโปร่งใส 
ตรวจสอบได้..." 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6, วันที่ 22 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มีความเหมาะสม การบริหารงานที่ดีต้องพัฒนาความพึงพอใจต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างานของครู และการเลื่อนระดับขั้นเงินเดือนต้องให้เหมาะสมถึงจะดึงดูดคนดี
และเก่งให้อยู่กับเราได้..." 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7, วันที่ 5 มิถุนายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    สรุป องค์ประกอบที่ 5 ด้านความพึงพอใจในการท างานของครูมีความเหมาะสม 
เพราะความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานของครูจะเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดประสิทธิผลที่ดี และ
การเลื่อนระดับขั้นเงินเดือนต้องให้เหมาะสมถึงจะดึงดูดคนดีและเก่งให้ท างานกับองค์กร ซึ่งมีตัวบ่งชี้ 
4 ตัวคือ 1) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับความพึงพอต่อใจสภาพแวดล้อมในการท างานของ
คร ู2) ให้ความส าคัญกับเกณฑ์ในการประเมินผลปฏิบัติงานของครูที่มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
3) ให้ความส าคัญกับค่านิยมขององค์กรเป็นส่วนหนึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู และ 
4) พัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับความพึงพอใจในการเลื่อนระดับขั้นเงินเดือน 
    2.2.6 องค์ประกอบที่ 6 ด้านบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก 
     “…มีความเหมาะสม ควรเสริมสร้างความปลอดภัยในองค์กร สร้างความ
ไว้วางใจ ความเชื่อถือ และความม่ันคงของบุคลากรทุกระดับ...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, วันที่ 13 กุมภาพันธ์ 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…บรรยากาศโรงเรียนในทางบวกมีความส าคัญ เนื่องจากช่วยลดความวิตก
กังวลในการท างานและสามารถเสริมพลังให้กับการท างานให้ไหลลื่นด้วย ควรพัฒนาบรรยากาศที่ท า
ให้พนักงานรู้สึกเป็นตัวของตัวเอง และมีโอกาสได้แสดงความสามารถและศักยภาพ...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2, วันที่ 19 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มีความเหมาะสม สถานศึกษาควรพัฒนา กฎ กติกา มารยาท และการ
ท างานร่วมกันขององค์กร จะต้องไม่เป็นอุปสรรคต่อการท างาน ตลอดจนให้ความในการมอบงานที่มี
ความหมายด้วย...” 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, วันที่ 2 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
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     “…เหมาะสม ควรมีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการสื่อสารทั้งภายใน
และภายนอก และเสริมสร้างพลังอ านาจ ให้ครูและบุคลากรขององค์กร เพื่อให้ทุกคนมีส่วนร่วมใน
องค์กรและช่วยกันเสริมสร้างบรรยากาศบวกในสถานศึกษา ...” 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4, วันที่ 15 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…เหมาะสม เพราะบรรยากาศโรงเรียนในทางบวกนั้นช่วยเสริมประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลได้ ...” 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, วันที่ 16 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มีความเหมาะสม ผู้บริหารสถานศึกษาควรเสริมพลังอ านาจสมาชิกใน
องค์กร ตลอดจนเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และบุคลากรกับองค์กร...” 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6, วันที่ 22 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…การเสริมสร้างบรรยากาศโรงเรียนในทางบวกมีความเหมาะสม ผู้บริหาร
สถานศึกษาควรส่งเสริมและพัฒนาบรรยากาศที่ท าให้พนักงานรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร เสริมสร้าง
ความไว้วางใจ ความเชื่อถือ และความม่ันคงของบุคลากรทุกระดับ...” 

 (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7, วันที่ 5 มิถุนายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    สรุป องค์ประกอบที่ 6 ด้านบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก เพราะผู้บริหาร
สถานศึกษาควรส่งเสริมและพัฒนาบรรยากาศในสถานศึกษาให้เป็นบรรยากาศเชิงบวกและปลอดภัย 
เสริมสร้างความไว้วางใจ ความเชื่อถือ และความมั่นคงของบุคลากรทุกระดับ  ซึ่งมีตัวบ่งชี้ 5 ตัวคือ 
1) สร้างความไว้วางใจ ความเชื่อถือ และความมั่นคงของบุคลากรทุกระดับ 2) ให้ความส าคัญกับการ
ส่งเสริมและพัฒนาบรรยากาศที่ท าให้พนักงานรู้สึกเป็นตัวของตัวเอง 3) ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
ในการสื่อสารทั้งภายในและภายนอก 4) ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้างพลังอ านาจ
(Empowerment) ให้ครูและบุคลากรขององค์กร 5) ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับการมอบ
งานที่มีความหมายให้บุคลากร 6) ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับการพัฒนา กฎ กติกา 
มารยาท ขององค์กรและการท างานร่วมกัน และ 7) ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากร และบุคลากรกับองค์กร 
    ผลสัมภาษณ์ประกอบและตัวบ่งชี้ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ได้องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนมีจ านวน
ทั้งหมดองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ ปรากฏดังตาราง 15 
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ตาราง 15 ผลสัมภาษณ์ประกอบและตัวบ่งชี้ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ผลสัมภาษณ์ องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ใหม่ 

องค์ประกอบที่ 1 การ
ตระหนักรู้ในตนเอง (Self-
Awareness) 
1. ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของตนเองตามความเป็นจริง 
2. การประเมินตนเองได้
ถูกต้อง (self assessment)  
3. สามารถน าจุดด้อยของ
ตนเองมาปรับปรุงและพัฒนา
ตนเองได้ 
4. เข้าใจในความแตกต่างของ
บุคคลและยอมรับได้ 
5. เข้าใจถึงผลกระทบของ
ตนเองที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
และผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
6. สามารถรับฟังความคิดเห็น
ที่เป็นด้านลบของตนเองได้ 
7. สามารถควบคุมการแสดง
อารมณ์จากสถานการณ์ที่ไม่
พึงพอใจได้ 

 
 
 
1. ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของตนเองตามความเป็นจริง 
2. รับรู้และยอมรับในจุดเด่น
และจุดด้อยของตนเอง 
3. สามารถน าจุดด้อยของ
ตนเองมาปรับปรุงและพัฒนา
ตนเองได้ 
4. เข้าใจในความแตกต่างของ
บุคคลและยอมรับได้ 
5. เข้าใจถึงผลกระทบของ
ตนเองที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
และผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
6. สามารถรับฟังความคิดเห็น
ที่เป็นด้านลบของตนเองได้ 
7. สามารถควบคุมการแสดง
อารมณ์จากสถานการณ์ที่ไม่
พึงพอใจได้ 

 
 
 
1. ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของตนเองตามความเป็นจริง 
2. รับรู้และยอมรับในจุดเด่น
และจุดด้อยของตนเอง 
3.สามารถน าจุดด้อยของ
ตนเองมาปรับปรุงและพัฒนา
ตนเองได้ 
4. เข้าใจในความแตกต่างของ
บุคคลและยอมรับได้ 
5. เข้าใจถึงผลกระทบของ
ตนเองที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
และผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
6. สามารถรับฟังความคิดเห็น
ที่เป็นด้านลบของตนเองได้ 
7. สามารถควบคุมการแสดง
อารมณ์จากสถานการณ์ที่ไม่
พึงพอใจได้ 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ผลสัมภาษณ์ องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ใหม่ 

องค์ประกอบที่ 2 การ
ประมวลผลที่สมดุล 
(Balanced processing) 
1. เปิดโอกาสให้ที่ประชุม
แสดงความคิดเห็นเพื่อใช้
ประกอบการตัดสินใจอย่าง
เหมาะสม 
2. การวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ 
ก่อนการตัดสินใจ 
3. ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ 
ที่แสดงถึงความเชื่อมั่นว่าสิ่ง
นั่นเป็นสิ่งที่ถูกต้อง 
4. ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ 
โดยพิจารณาถึงผลประโยชน์
ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ 

 
 
 
1. เปิดโอกาสให้ที่ประชุม
แสดงความคิดเห็นเพื่อใช้
ประกอบการตัดสินใจอย่าง
เหมาะสม 
2. การวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ 
ก่อนการตัดสินใจ 
3. ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ 
ที่แสดงถึงความเชื่อมั่นว่าสิ่ง
นั่นเป็นสิ่งที่ถูกต้อง 
4. ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ 
โดยพิจารณาถึงผลประโยชน์
ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ 

 
 
 
1. เปิดโอกาสให้ที่ประชุม
แสดงความคิดเห็นเพื่อใช้
ประกอบการตัดสินใจอย่าง
เหมาะสม 
2. การวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ 
ก่อนการตัดสินใจ 
3. ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ 
ที่แสดงถึงความเชื่อมั่นว่าสิ่ง
นั่นเป็นสิ่งที่ถูกต้อง 
4. ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ 
โดยพิจารณาถึงผลประโยชน์
ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ 

องค์ประกอบที่ 3 ความ
โปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 
(Relational transparency) 
1. ชี้แจงข้อมูลที่ต้องรับทราบ
ร่วมกันอย่างทั่วถึง 
2. แสดงความคิดเห็นของ
ตนเองอย่างเปิดเผย 
3.แสดงการกระท าที่
สอดคล้องกับค าพูดของตนเอง 

 
 
 
1. ชี้แจงข้อมูลที่ต้องรับทราบ
ร่วมกันอย่างทั่วถึง 
2. แสดงความคิดเห็นของ
ตนเองอย่างเปิดเผย 
3.แสดงการกระท าที่
สอดคล้องกับค าพูดของตนเอง 

 
 
 
1. ชี้แจงข้อมูลที่ต้องรับทราบ
ร่วมกันอย่างทั่วถึง 
2. แสดงความคิดเห็นของ
ตนเองอย่างเปิดเผย 
3.แสดงการกระท าที่
สอดคล้องกับค าพูดของตนเอง 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ผลสัมภาษณ์ องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ใหม่ 

องค์ประกอบที่ 3 ความโปร่งใส
เชิงสัมพันธ์ (Relational 
transparency) (ต่อ) 
4.แสดงถึงความสามารถใน
การควบคุมอารมณ์ได้ดีแม้ใน
สถานการณ์วิกฤต 
5.ส่งเสริมให้บุคลากรไว้วางใจ
และยอมรับนับถือซึ่งกันและ
กัน 
6.ให้ความส าคัญกับการ
ส่งเสริมขวัญก าลังใจในการ
ท างานของครู 

4.แสดงถึงความสามารถใน
การควบคุมอารมณ์ได้ดีแม้ใน
สถานการณ์วิกฤต 
5.ส่งเสริมให้บุคลากรไว้วางใจ
และยอมรับนับถือซึ่งกันและ
กัน 
6.ให้ความส าคัญกับการ
ส่งเสริมขวัญก าลังใจในการ
ท างานของครู 
 

4.แสดงถึงความสามารถใน
การควบคุมอารมณ์ได้ดีแม้ใน
สถานการณ์วิกฤต 
5.ส่งเสริมให้บุคลากรไว้วางใจ
และยอมรับนับถือซึ่งกันและ
กัน 
6.ให้ความส าคัญกับการ
ส่งเสริมขวัญก าลังใจในการ
ท างานของครู 
 

องค์ประกอบที่ 4 มุมมองเชิง
จริยธรรมในตน (Internalized 
moral perspective) 
1. มีพฤติกรรมการบริหารที่มี
คุณธรรม 
2. มีพฤติกรรมการบริหารงาน
ที่แสดงถึงการเป็นบุคคลที่มี
คุณธรรม 
3. ตัดสินใจโดยใช้หลักความ
ถูกต้องชอบธรรมเป็นเกณฑ์ 
4. แสดงออกในการเป็น
แบบอย่างที่ดีทางจริยธรรม 
 

 
 
 
1. แสดงออกถึงการมีค่านิยมที่
ถูกต้องเหมาะสมในการเป็น
ผู้น า 
2. มีพฤติกรรมการบริหารงาน
ที่แสดงถึงการเป็นบุคคลที่มี
คุณธรรม 
3. ตัดสินใจโดยใช้หลักความ
ถูกต้องชอบธรรมเป็นเกณฑ์ 
4. มีพฤติกรรมที่แสดงให้เห็น
ถึงความเป็นคนดี ปฏิบัติตน
ตามหลักศาสนาที่ตนนับถือ 

 
 
 
1. แสดงออกถึงการมีค่านิยมที่
ถูกต้องเหมาะสมในการเป็น
ผู้น า 
2. มีพฤติกรรมการบริหารงาน
ที่แสดงถึงการเป็นบุคคลที่มี
คุณธรรม 
3. ตัดสินใจโดยใช้หลักความ
ถูกต้องชอบธรรมเป็นเกณฑ์ 
4. มีพฤติกรรมที่แสดงให้เห็น
ถึงความเป็นคนดี ปฏิบัติตน
ตามหลักศาสนาที่ตนนับถือ 
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ตาราง 16 ข้อเสนอแนะการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้ประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ผลสัมภาษณ์ องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ใหม่ 
องค์ประกอบท่ี 1 คุณภาพ
นักเรียน 
1. สามารถพัฒนาหลักสูตรได้
สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลาง  
2. ให้ความส าคัญกับการพฒันา
ผลสัมฤทธ์ิทางวิชาการ  
3. นักเรียนมีคุณลักษณะท่ีพึง
ประสงค์ของผู้เรียน 
 

 
 
1. มีความสามารถในการพัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษาให้
สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลาง
อย่างเหมาะสม 
2. ให้ความส าคัญกับการพฒันา
ผลสัมฤทธ์ิทางวิชาการ 
3. ส่งเสริมให้นักเรียนมี
คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ของ
ผู้เรียน 

 
 
1. มีความสามารถในการพัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษาให้
สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลาง
อย่างเหมาะสม 
2. ให้ความส าคัญกับการพฒันา
ผลสัมฤทธ์ิทางวิชาการ 
3. ส่งเสริมให้นักเรียนมี
คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ของ
ผู้เรียน 

องค์ประกอบท่ี 2 ด้าน
ความสามารถปรับเปลี่ยนและ
พัฒนาสถานศึกษา 
1. ให้ความส าคัญกับการ
เปลี่ยนแปลงท่ีมีการใช้แผนกล
ยุทธ์อย่างเหมาะสม 
2. สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมใน
การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้น 
3. ให้ความส าคัญกับการ
เปลี่ยนแปลงท่ีมีการใช้แผนกล
ยุทธ์อย่างเหมาะสม 
 
 

 
 
 
1. การพฒันาองค์กรท่ีมุ่งให้
ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลง
ท่ีมีการใช้แผนกลยุทธ์อย่าง
เหมาะสม 
2. การพฒันาองค์กรมีลักษณะท่ี
เกิดจากการร่วมมือของสมาชิก
ทุกคนใน องค์กร สมาชิกทุกคน
มีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงท่ี
เกิดขึ้น 
3. การปรับปรุงวิธีการท างาน
เพื่อเพิ่มผลการปฏิบัติงานให้มี
คุณภาพท่ีสูงขึ้น 

 
 
 
1. การพฒันาองค์กรท่ีมุ่งให้
ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลง
ท่ีมีการใช้แผนกลยุทธ์อย่าง
เหมาะสม 
2. การพฒันาองค์กรมีลักษณะท่ี
เกิดจากการร่วมมือของสมาชิก
ทุกคนใน องค์กร สมาชิกทุกคน
มีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงท่ี
เกิดขึ้น 
3. การปรับปรุงวิธีการท างาน
เพื่อเพิ่มผลการปฏิบัติงานให้มี
คุณภาพท่ีสูงขึ้น 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ผลสัมภาษณ์ องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ใหม่ 

องค์ประกอบที่ 2 ด้าน
ความสามารถปรับเปลี่ยนและ
พัฒนาสถานศึกษา (ต่อ) 
4. ให้ความส าคัญกับการ
เปลี่ยนแปลงที่มีการใช้แผนกล
ยุทธ์อย่างเหมาะสม 
5. สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมใน
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 
6. ปรับปรุงวิธีการท างานให้มี
คุณภาพที่สูงขึ้น 
7. พัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับบุคคลใน
องค์กรในเรื่องของค่านิยม 
ของคน 
8. พัฒนากระบวนการที่
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ 
มากที่สุด 
9. ส่งเสริมให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 
เชิงบวก 
10. พัฒนาให้เกิดกลุ่ม
เครือข่ายเพื่อการเรียนรู้ 

 
 
 
4. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกบับุคคลใน
องค์กรในเรื่องของค่านิยมของ
คน 
5. การพัฒนากระบวนการที่
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ 
มากที่สุด 
6. มีการส่งเสริมให้เกิด 
การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 
เชิงบวก 
7. พัฒนาให้เกิดกลุ่มเครือข่าย
เพ่ือการเรียนรู้ 

 
 
 
4. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับบุคคลใน
องค์กรในเรื่องของค่านิยมของ
คน 
5. การพัฒนากระบวนการที่
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ 
มากที่สุด 
6. มีการส่งเสริมให้เกิด 
การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 
เชิงบวก 
7. พัฒนาให้เกิดกลุ่มเครือข่าย
เพ่ือการเรียนรู้ 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ผลสัมภาษณ์ องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ใหม่ 

องค์ประกอบที่ 3 ด้าน
ความสามารถในการแก้ปัญหา
ภายในสถานศึกษา 
 
1. พัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับวิเคราะห์ปัญหา
แยกแยะและท าความเข้าใจ
ปัญหา 
2. พัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับรวบรวมข้อมูล
มาให้มากท่ีสุดและเป็นข้อมูลที่
แท้จริง 
3. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับการหาทางเลือก
ในการแก้ไขปัญหาไว้
หลากหลาย 
4. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับการคิดเชิง
หลักการตัดสินใจเลือกวิธีที่ดี
ที่สุด 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
พัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญ
กับการประเมินผลและการ
แก้ปัญหา 

 
 
 
 
1. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับวิเคราะห์ปัญหา
แยกแยะและท าความเข้าใจ
ปัญหา 
2. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับรวบรวมข้อมูล
มาให้มากท่ีสุดและเป็นข้อมูลที่
แท้จริง 
3. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับการหาทางเลือก
ในการแก้ไขปัญหาไว้
หลากหลาย 
4. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคญักับการคิดเชิง
หลักการตัดสินใจเลือกวิธีที่ดี
ที่สุด 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
พัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญ
กับการประเมินผลและน ามา
ท าแผนพัฒนาในการปรับปรุง
แก้ไขต่อไป 

 
 
 
 
1. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับวิเคราะห์ปัญหา
แยกแยะและท าความเข้าใจ
ปัญหา 
2. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับรวบรวมข้อมูล
มาให้มากท่ีสุดและเป็นข้อมูลที่
แท้จริง 
3. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับการหาทางเลือก
ในการแก้ไขปัญหาไว้
หลากหลาย 
4. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับการคิดเชิง
หลักการตัดสินใจเลือกวิธีที่ดี
ที่สุด 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
พัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญ
กับการประเมินผลและน ามา
ท าแผนพัฒนาในการปรับปรุง
แก้ไขต่อไป 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ผลสัมภาษณ์ องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ใหม่ 

องค์ประกอบที่ 4 ด้าน
ความสามารถในการแก้ปัญหา
ภายในสถานศึกษา 
1. พัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับแผนงานที่ช่วย
ให้การบริหารงานมองเห็น
แนวทางเป้หมาย ในการ
ปฎิบัติงนในอนาคต 
2. พัฒนาองค์กรให้ความส าคัญ
กับแผนที่เป็นเครื่องมือและ
แนวทางในการจัดสรร
ทรัพยากรองค์กร 
3. พัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับแผนที่ช่วยให้
ผู้บริหารและผู้ที่เก่ียวข้อง
สามารถประสานงาน และเป็น
พันธสัญญาในการท างาน
ร่วมกันของบุคคลในองค์การ 
เพ่ือการบรรลุวัตถุประสงค์และ
ความอยู่รอดขององค์การ
ร่วมกัน 
4. ให้ความส าคัญกับแผนที่จะ
ช่วยให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

  
 
 
1. การพัฒนาแผนปฏิบัติการ
โดยใช้ SOAR และก ากับ
ติดตามด้วย BSC. 
2. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับท่ีแผนช่วยให้
การปฏิบัติงานด าเนินไปอย่าง
รวดเร็วลดความซ้ าซ้อน ตรง
ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
และงานเสร็จทันเวลา 
3. พัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับแผนที่ช่วยให้
ผู้บริหารและผู้ที่เก่ียวข้อง
สามารถประสานงาน และเป็น
พันธสัญญาในการท างาน
ร่วมกันของบุคคลในองค์การ 
เพ่ือการบรรลุวัตถุประสงค์และ
ความอยู่รอดขององค์การ
ร่วมกัน 

 
 
 
1. การพัฒนาแผนปฏิบัติการ
โดยใช้ SOAR และก ากับ
ติดตามด้วย BSC. 
2. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับท่ีแผนช่วยให้
การปฏิบัติงานด าเนินไปอย่าง
รวดเร็วลดความซ้ าซ้อน ตรง
ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
และงานเสร็จทันเวลา 
3. พัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับแผนที่ช่วยให้
ผู้บริหารและผู้ที่เก่ียวข้อง
สามารถประสานงาน และเป็น
พันธสัญญาในการท างาน
ร่วมกันของบุคคลในองค์การ 
เพ่ือการบรรลุวัตถุประสงค์และ
ความอยู่รอดขององค์การ
ร่วมกัน 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ผลสัมภาษณ์ องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ใหม่ 

องค์ประกอบที่ 5 ด้านความ
พึงพอใจในการท างานของครู 
1. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับความพึงพอใจ
สภาพแวดล้อมในการท างาน
ของครู 
2. การพัฒนาองค์กรให้
ความส าคัญกับความพึงพอใจ
ผู้ร่วมงาน 
3. การพัฒนาองค์กรให้
ความส าคัญกับผูบังคับบัญชา 
4. พัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับความพึงพอใจ
ในการเลื่อนระดับขั้นเงินเดือน 

 
 
1. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับความพึงพอใจ
ต่อสภาพแวดล้อมในการ
ท างานของครู 
2. ให้ความส าคัญกับเกณฑ์ใน
การประเมินผลปฏิบัติงานของ
ครูที่มีความโปร่งใส ตรวจสอบ
ได้ 
3. ให้ความส าคัญกับค่านิยม
ขององค์กรเป็นส่วนหนึ่งในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
คร ู
4. พัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับความพึงพอใจ
ในการเลื่อนระดับขั้นเงินเดือน 

 
 
1. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับความพึงพอใจ
ต่อสภาพแวดล้อมในการ
ท างานของครู 
2. ให้ความส าคัญกับเกณฑ์ใน
การประเมินผลปฏิบัติงานของ
ครูที่มีความโปร่งใส ตรวจสอบ
ได้ 
3. ให้ความส าคัญกับค่านิยม
ขององค์กรเป็นส่วนหนึ่งในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
คร ู
4. พัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับความพึงพอใจ
ในการเลื่อนระดับขั้นเงินเดือน 

องค์ประกอบที่ 6 ด้าน
บรรยากาศโรงเรียนในทางบวก 
1. สร้างความไว้วางใจ ความ
เชื่อถือ และความมั่นคงของ
บุคลากรทุกระดับ 
2. ให้ความส าคัญกับการ
ส่งเสริมและพัฒนาบรรยากาศ
ที่ท าให้พนักงานรู้สึกเป็นตัว
ของตัวเอง 

 
 
1. สร้างความไว้วางใจ ความ
เชื่อถือ และความมั่นคงของ
บุคลากรทุกระดับ 
2. ให้ความส าคัญกับการ
ส่งเสริมและพัฒนาบรรยากาศ
ที่ท าให้พนักงานรู้สึกเป็นตัว
ของตัวเอง 

 
 
1. สร้างความไว้วางใจ ความ
เชื่อถือ และความมั่นคงของ
บุคลากรทุกระดับ 
2. ให้ความส าคัญกับการ
ส่งเสริมและพัฒนาบรรยากาศ
ที่ท าให้พนักงานรู้สึกเป็นตัว
ของตัวเอง 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ผลสัมภาษณ์ องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ใหม่ 

องค์ประกอบที่ 6 ด้าน
บรรยากาศโรงเรียนในทางบวก 
(ต่อ) 
3. ส่งเสริมและพัฒนาการ
รับทราบข้อมลูข่าวสารของ
องค์กรเป็นไปอย่างทั่วถึง 
4. ให้โอกาสพนักงานได้แสดง
ความสามารถและศักยภาพ 
5. ผู้บริหารสถานศึกษา
เสริมสร้างพลังอ านาจ
(Empowerment)ให้ครูและ
บุคลากรขององค์กร 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาให้
ความส าคัญกับการส่งเสริม และ 
พัฒนา กฎ กติกา มารยาท ของ 
องค์กรจะต้องไม่เป็นอุปสรรคต่อ
การท างาน 
 

 
 
 
3. ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
ในการสื่อสารทั้งภายในและ
ภายนอก 
4. ผู้บริหารสถานศึกษา
เสริมสร้างพลังอ านาจ
(Empowerment) ให้ครูและ
บุคลากรขององค์กร 
5. ผู้บริหารสถานศึกษาให้
ความส าคัญกับการมอบงานที่มี
ความหมายให้บุคลากร 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาให้
ความส าคัญกับการพัฒนา กฎ 
กติกา มารยาท ขององค์กรและ
การท างานร่วมกัน 
7. ผู้บริหารสถานศึกษา
เสริมสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากร และบุคลากร
กับองค์กร 

 
 
 
3. ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลในการสื่อสารทั้งภายใน
และภายนอก 
4. ผู้บริหารสถานศึกษา
เสริมสร้างพลังอ านาจ
(Empowerment) ให้ครูและ
บุคลากรขององค์กร 
5. ผู้บริหารสถานศึกษาให้
ความส าคัญกับการมอบงานที่
มีความหมายให้บุคลากร 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาให้
ความส าคัญกับการพัฒนา 
กฎ กติกา มารยาท ของ
องค์กรและการท างานร่วมกัน 
7. ผู้บริหารสถานศึกษา
เสริมสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากร และ
บุคลากรกับองค์กร 

 
 จากตาราง 15 และ 16 โดยสรุป ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน ทุกองค์ประกอบและตัวบ่งชี้มีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงได้น าไปศึกษา 
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ องค์ประกอบและตัวชี้วัดที่เหมาะสมกับภาวะผู้น าที่แท้จริง 
มีจ านวน 4 องค์ประกอบ 21 ตัวบ่งชี้ และองค์ประกอบและตัวชี้วัดที่เหมาะสมกับประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน มีจ านวน 6 องค์ประกอบ 29 ตัวบ่งชี้ 
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  2.3 ผลการตรวจสอบยืนยันความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ประเมินแบบสอบถามทาง
ไปรษณีย์ 
   ผลการประเมินค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสมของ 
องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยใช้แบบประเมิน 
(Rating scale) ปรากฏดังตาราง 17 

 
ตาราง 17 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผู้น าที่

แท้จริงโดยรวมและรายด้าน (N = 7) 
 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริง X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

1. การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 4.86 0.25 มากที่สุด 

2. การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) 4.75 0.38 มากที่สุด 
3. ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) 4.76 0.23 มากที่สุด 

4. มุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized moral 
perspective) 4.79 0.35 มากที่สุด 

โดยรวม 4.79 0.30 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 17 พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยรวม 
มีระดับความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่าทุกองค์ประกอบ
มีระดับความเหมาะสมในระดับมากที่สุด 
 
  ผลการศึกษาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงบริหารสถานศึกษาเอกชน ยืนยันโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ ปรากฏดังตาราง 18-21 
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ตาราง 18 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง (Self-
Awareness) จ าแนกตามรายข้อและโดยรวมตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ (N = 7) 

 

ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

1.ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองตามความเป็นจริง 5.00 0.00 มากที่สุด 

2.รับรู้และยอมรับในจุดเด่นและจุดด้อยของตนเอง 5.00 0.00 มากที่สุด 
3.สามารถน าจุดด้อยของตนเองมาปรับปรุงและพัฒนา
ตนเองได้ 4.71 0.49 มากที่สุด 
4.เข้าใจในความแตกต่างของบุคคลและยอมรับได้ 5.00 0.00 มากที่สุด 

5.เข้าใจถึงผลกระทบของตนเองที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้
มีส่วนเกี่ยวข้อง 4.86 0.38 มากที่สุด 

6.สามารถรับฟังความคิดเห็นที่เป็นด้านลบของตนเองได้ 4.86 0.38 มากที่สุด 
7.สามารถควบคุมการแสดงอารมณ์จากสถานการณ์ท่ีไม่พึง
พอใจได้ 4.57 0.53 มากที่สุด 

โดยรวม 4.86 0.25 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 18 พบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน
ในด้านการตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 
เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่ามีทุกตัวบ่งชี้มีระดับความเหมาะสมในระดับมากที่สุด 
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ตาราง 19 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านการประมวลผลที่สมดุล 
(Balanced processing) จ าแนกตามรายข้อและโดยรวมตามความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ (N = 7) 

 

ด้านการประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

1.เปิดโอกาสให้ที่ประชุมแสดงความคิดเห็นเพ่ือใช้
ประกอบการตัดสินใจอย่างเหมาะสม 4.71 0.49 มากที่สุด 

2.มีการวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ก่อนการตัดสินใจ 4.57 0.53 มากที่สุด 

3.ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ ที่แสดงถึงความเชื่อมั่นว่าสิ่งนั่น
เป็นสิ่งที่ถูกต้อง 4.71 0.49 มากที่สุด 

4.ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ โดยพิจารณาถึงผลประโยชน์
ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ 5.00 0.00 มากที่สุด 

โดยรวม 4.75 0.38 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 19 พบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน
ใน ด้านการประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด 
เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่ามีทุกตัวบ่งชี้มีระดับความเหมาะสมในระดับมากที่สุด 
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ตาราง 20 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 
(Relational transparency) จ าแนกตามรายข้อและโดยรวมตามความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ (N = 7) 

 

ด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

1.ชี้แจงข้อมูลที่ต้องรับทราบร่วมกันอย่างทั่วถึง 4.43 0.53 มาก 
2.แสดงความคิดเห็นของตนเองอย่างเปิดเผย 4.29 0.49 มาก 

3.แสดงการกระท าที่สอดคล้องกับค าพูดของตนเอง 5.00 0.00 มากที่สุด 
4.แสดงถึงความสามารถในการควบคุมอารมณ์ได้ดีแม้ใน
สถานการณ์วิกฤต 4.86 0.38 มากที่สุด 

5.ส่งเสริมให้บุคลากรไว้วางใจและยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 5.00 0.00 มากที่สุด 

6.ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมขวัญก าลังใจในการท างาน
ของครู 5.00 0.00 มากที่สุด 

โดยรวม 4.76 0.23 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 20 พบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน
ใน ด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับ 
มากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่ามีทุกตัวบ่งชี้มีระดับความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 
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ตาราง 21 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านมุมมองเชิงจริยธรรมในตน 
(Internalized moral perspective) จ าแนกตามรายข้อและโดยรวมตามความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ (N = 7) 

 

ด้านมุมมองเชิงจริยธรรมในตน 
(Internalized moral perspective) X̅ S.D. 

ระดับความ
เหมาะสม 

1.แสดงออกถึงการมีค่านิยมที่ถูกต้องเหมาะสมกับบริบทและ
สอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร 4.71 0.49 มากที่สุด 

2.พฤติกรรมการบริหารงานที่แสดงถึงการเป็นบุคคลที่มี
คุณธรรม 5.00 0.00 มากที่สุด 

3.ตัดสินใจโดยใช้หลักเหตุผลเชิงจริยธรรม(ethical 
reasoning)เป็นเกณฑ์ 4.75 0.53 มากที่สุด 
4.พฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความเป็นคนดี ปฏิบัติตนตาม
หลักศาสนาที่ตนนับถือ 4.86 0.38 มากที่สุด 

โดยรวม 4.79 0.35 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 21 พบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน
ใน ด้านมุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized moral perspective) โดยรวมมีความเหมาะสม 
ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่ามีทุกตัวบ่งชี้มีระดับความเหมาะสมในระดับ 
มากที่สุด 
 
  ผลการประเมินค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสมของ
องค์ประกอบประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยใช้แบบประเมิน (Rating scale)  
ปรากฏดังตาราง 22 
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ตาราง 22 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบประสิทธิผล
ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนโดยรวมและรายด้าน (N = 7) 

 

องค์ประกอบของประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชน X̅ S.D. 

ระดับความ
เหมาะสม 

1.ด้านคุณภาพนักเรียน 4.90 0.25 มากที่สุด 

2.ด้านความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 4.65 0.34 มากที่สุด 
3.ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 4.83 0.38 มากที่สุด 

4.ด้านพันธกิจที่ชัดเจนและให้ความส าคัญ 4.76 0.43 มากที่สุด 

5.ด้านความพึงพอใจในการท างานของครู 4.86 0.38 มากที่สุด 
6.ด้านบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก 4.80 0.45 มากที่สุด 

โดยรวม 4.80 0.37 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 22 พบว่า องค์ประกอบประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
โดยรวมมีระดับความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า 
ทุกองค์ประกอบมีระดับความเหมาะสมในระดับมากที่สุด 
 

  ผลการศึกษาตัวบ่งชี้ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ยืนยันโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ ปรากฏดังตาราง 23-28 
 

ตาราง 23 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบประสิทธิผล
ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านคุณภาพนักเรียน จ าแนกตามรายข้อและโดยรวมตาม
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ (N = 7) 

 

ด้านคุณภาพนักเรียน X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

1.มีความสามารถในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาให้
สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางอย่างเหมาะสม 4.86 0.38 มากที่สุด 
2.ให้ความส าคัญกับการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ 4.86 0.38 มากที่สุด 

3.ส่งเสริมให้นักเรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียน 5.00 0.00 มากที่สุด 
โดยรวม 4.90 0.25 มากที่สุด 
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 จากตาราง 23 พบว่า ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนใน ด้านคุณภาพนักเรียน 
โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่ามีทุกตัวบ่งชี้มีระดับ
ความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 
  
ตาราง 24 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบประสิทธิผล

ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา
จ าแนกตามรายข้อและโดยรวมตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ (N = 7) 

 

ด้านความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

1.การพัฒนาองค์กรที่มุ่งให้ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลงที่
มีการใช้แผนกลยุทธ์อย่างเหมาะสม 4.71 0.49 มากที่สุด 
2.การพัฒนาองค์กรมีลักษณะที่เกิดจากการร่วมมือของ
สมาชิกทุกคนใน องค์กร สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 4.86 0.38 มากที่สุด 

3.การปรับปรุงวิธีการท างานเพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานให้มี
คุณภาพที่สูงขึ้น 5.00 0.00 มากที่สุด 

4.การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับบุคคลในองค์กรใน
เรื่องของค่านิยมของคน 4.29 0.49 มากที่สุด 
5.การพัฒนากระบวนการที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุด 4.43 0.53 มากที่สุด 

6.มีการส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงบวก 5.00 0.00 มากที่สุด 

7.พัฒนาให้เกิดกลุ่มเครือข่ายเพ่ือการเรียนรู้ 4.29 0.49 มากที่สุด 
โดยรวม 4.65 0.34 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 24 พบว่า ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนในด้านความสามารถ
ปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณา 
เป็นรายตัวบ่งชี้พบว่ามีทุกตัวบ่งชี้มีระดับความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 
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ตาราง 25 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบประสิทธิผล
ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 
จ าแนกตามรายข้อและโดยรวมตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ (N = 7) 

 

ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

1.การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับวิเคราะห์ปัญหา
แยกแยะและท าความเข้าใจปัญหา 5.00 0.00 มากที่สุด 

2.การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับรวบรวมข้อมูลมาให้มาก
ที่สุดและเป็นข้อมูลที่แท้จริง 4.86 0.38 มากที่สุด 

3.การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการหาทางเลือกในการ
แก้ไขปัญหาไว้หลากหลาย 4.57 0.53 มากที่สุด 

4.การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการคิดเชิงหลักการ
ตัดสินใจเลือกวิธีที่ดีที่สุด 4.86 0.38 มากที่สุด 

5.ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับ
การประเมินผลและน ามาท าแผนพัฒนาในการปรับปรุงแก้ไข
ต่อไป 4.86 0.38 มากที่สุด 

โดยรวม 4.83 0.38 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 25 พบว่า ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนในด้านความสามารถ 
ในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณา 
เป็นรายตัวบ่งชี้พบว่ามีทุกตัวบ่งชี้มีระดับความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 
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ตาราง 26 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบประสิทธิผล
ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านพันธกิจที่ชัดเจนและให้ความส าคัญ จ าแนกตาม
รายข้อและโดยรวมตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ (N = 7) 

 

ด้านพันธกิจที่ชัดเจนและให้ความส าคัญ X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

1.การพัฒนาแผนปฏิบัติการโดยใช้ SOAR และก ากับติดตาม
ด้วย BSC. 

4.86 0.38 มากที่สุด 

2.การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับท่ีแผนช่วยให้การ
ปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างรวดเร็วลดความซ้ าซ้อน ตรงตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย และงานเสร็จทันเวลา 4.86 0.38 มากที่สุด 

3.พัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับแผนที่ช่วยให้ผู้บริหาร
และผู้ที่เก่ียวข้องสามารถประสานงาน และเป็นพันธสัญญา
ในการท างานร่วมกันของบุคคลในองค์การ เพื่อการบรรลุ
วัตถุประสงค์และความอยู่รอดขององค์การร่วมกัน 4.57 0.53 มากที่สุด 

โดยรวม 4.76 0.43 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 26 พบว่า ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนใน ด้านพันธกิจที่ชัดเจน
และให้ความส าคัญ โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่า 
มีทุกตัวบ่งชี้มีระดับความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 
 
ตาราง 27 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบประสิทธิผล

ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านความพึงพอใจในการท างานของครู จ าแนกตามราย
ข้อและโดยรวมตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ (N = 7) 

 

ด้านความพึงพอใจในการท างานของครู X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

1.การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับความพึงพอใจต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างานของครู 4.86 0.38 มากที่สุด 
 

   



 

 

  232 

ตาราง 27 (ต่อ) 
 

ด้านความพึงพอใจในการท างานของครู X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

2.ให้ความส าคัญกับเกณฑ์ในการประเมินผลปฏิบัติงานของ
ครูที่มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 4.86 0.38 มากที่สุด 

3.ให้ความส าคัญกับค่านิยมขององค์กรเป็นส่วนหนึ่งในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของครู 4.86 0.38 มากที่สุด 

4.พัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับความพึงพอใจในการ
เลื่อนระดับขั้นเงินเดือน 4.86 0.38 มากที่สุด 

โดยรวม 4.86 0.38 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 27 พบว่า ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนใน ด้านความพึงพอใจ
ในการท างานของครู โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่า 
มีทุกตัวบ่งชี้มีระดับความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 
 
ตาราง 28 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบประสิทธิผล

ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก จ าแนกตามรายข้อ
และโดยรวมตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ (N = 7) 

 

ด้านบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

1.สร้างความไว้วางใจ ความเชื่อถือ และความม่ันคงของ
บุคลากรทุกระดับ 4.86 0.38 มากที่สุด 

2.ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมและพัฒนาบรรยากาศท่ีท า
ให้พนักงานรู้สึกเป็นตัวของตัวเอง 4.71 0.76 มากที่สุด 

3.ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการสื่อสารทั้งภายในและ
ภายนอก 4.86 0.38 มากที่สุด 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

ด้านบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

4.ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้างพลังอ านาจ
(Empowerment)ให้ครูและบุคลากรขององค์กร 4.57 0.53 มากที่สุด 

5.ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับการมอบงานที่มี
ความหมายให้บุคลากร 4.86 0.38 มากที่สุด 

6.ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับการพัฒนา กฎ 
กติกา มารยาท ขององค์กรและการท างานร่วมกัน 4.86 0.38 มากที่สุด 

7.ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้างความ 
สัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และบุคลากรกับองค์กร 4.86 0.38 มากที่สุด 

โดยรวม 4.80 0.45 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 28 พบว่า ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนในด้านบรรยากาศ
โรงเรียนในทางบวก โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่ามี
ทุกตัวบ่งชี้มีระดับความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 
 
 ระยะที่ 2 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
  2.1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือแบ่งเป็น 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 
คือข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 คือ สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
   2.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นการศึกษาความ
คิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้อ านวยการโรงเรียนและรองผู้อ านวยการ
สถานศึกษาเอกชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยเก็บข้อมูลการวิจัยจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
340 คน ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาจ านวน 340 คน คิดเป็นร้อยละ 100% ปรากฏดังตาราง 29 
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ตาราง 29 ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามวุฒิการศึกษาต าแหน่งในสถานศึกษา 
ประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบัน 

 

ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

N = 340 
จ านวน (คน) 

ร้อยละ 

เพศ   

1.ชาย 266 78.2 
2.หญิง 74 21.8 

รวม 340 100 

อายุ   
น้อยกว่า 25 ปี 0 0 

25 – 35 ปี 40 11.8 
36 – 45 ปี 182 53.5 

46 ปี ขึ้นไป 118 34.5 

รวม 340 100 
ระดับการศึกษา   

ปริญญาตรี 0 0 

ปริญญาโท 202 59.4 

ปริญญาเอก 138 40.6 

รวม 340 100 
ประสบการณ์ในการท างาน   

น้อยกว่า 5 ปี 0 0 

5 – 10 ปี 101 29.7 
11 – 15 ปี 163 47.9 

16 ปี ขึ้นไป 76 22.4 
รวม 340 100 

 
 จากตาราง 29 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ระดับการศึกษาส่วนใหญ่
จบการศึกษาระดับปริญญาโท และมีประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบันตั้งแต่ 5 ปีขึ้นไป 
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   2.1.2 ผลการวิเคราะห์ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงฯสภาพปัจจุบัน และสภาพที่ 
พึงประสงค์ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน จ านวน 340 คน 
ปรากฏดังตาราง 30-41 
    การประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผล
ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ผู้วิจัยได้ท าการประเมินความต้องการจ าเป็น เพ่ือจัดล าดับ
ความส าคัญ และเป็นข้อมูล เพ่ือวางแผนในการก าหนดโปรแกรมหรือกิจกรรมในการพัฒนาภาวะผู้น า
ที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ผลการวิเคราะห์การประเมินความต้องการ
จ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนตามวิธี 
Modified Priority Needs Index (PNImodified) ปรากฏดังตาราง 30 
  
ตาราง 30 ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน (D) ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ (I) ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 

(PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็นภาวะผู้น าที่แท้จริงฯ โดยรวมและเป็นรายด้าน 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง 
สภาพ

ปัจจุบัน 
(D) 

สภาพที่พึง
ประสงค์ 

( I ) 
PNImodified ล าดับที่ 

1. การตระหนักรู้ในตนเอง  
(Self-Awareness) 3.06 4.03 0.32 2 
2. การประมวลผลที่สมดุล  
(Balanced processing) 3.19 4.16 0.30 4 
3. ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์  
(Relational transparency) 3.10 4.06 0.31 3 
4. มุมมองเชิงจริยธรรมในตน  
(Internalized moral perspective) 3.11 4.16 0.34 1 

 
 จากตาราง 30 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน มีค่าใกล้เคียงกันเมื่อเรียงล าดับความต้องการ เรียงจาก
มากไปหาน้อย ได้แก่ มุมมองเชิงจริยธรรมในตน การตระหนักรู้ในตนเอง ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 
และการประมวลผลที่สมดุล ตามล าดับ 
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ตาราง 31 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าที่แท้จริง
ที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง (Self-
Awareness) 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาเอกชน 

สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พึงประสงค ์(I) 
PNI 

X̅ S.D. 
ระดับ

พฤติกรรม X̅ S.D. 
ระดับ

พฤติกรรม 

การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 
1 ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง

ตามความเป็นจริง 3.00 0.86 ปานกลาง 4.01 0.10 มาก 0.34 

2 รับรู้และยอมรับในจุดเด่นและจุดด้อย
ของตนเอง 3.01 0.91 ปานกลาง 4.01 0.13 มาก 0.33 

3 สามารถน าจุดด้อยของตนเองมา
ปรับปรุงและพัฒนาตนเองได ้ 3.09 0.86 ปานกลาง 4.03 0.18 มาก 0.30 

4 เข้าใจในความแตกต่างของบุคคลและ
ยอมรับได ้ 3.12 0.89 ปานกลาง 4.05 0.21 มาก 0.30 

5 เข้าใจถึงผลกระทบของตนเองที่มีต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและผูม้ีส่วนเกี่ยวข้อง 3.09 0.84 ปานกลาง 4.04 0.20 มาก 0.31 

6 สามารถรับฟังความคดิเห็นท่ีเป็นดา้นลบ
ของตนเองได ้ 3.03 0.86 ปานกลาง 4.02 0.15 มาก 

0.33 
 

7 สามารถควบคุมการแสดงอารมณจ์าก
สถานการณ์ที่ไม่พึงพอใจได ้ 3.09 0.86 ปานกลาง 4.05 0.22 มาก 0.31 

โดยรวม 3.06 0.87 ปานกลาง 4.03 0.17 มาก 0.32 

 
 จากตาราง 31 พบว่าสภาพปัจจุบัน ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ใน
องค์ประกอบการตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) โดยรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็น
รายตัวบ่งชี้พบว่าอยู่ในระดับน้อย 7 ตัวบ่งชี้ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง
ของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่ามี
ภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับมาก จ านวน 7 ตัวบ่งชี้  
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ตาราง 32 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าที่แท้จริง
ที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านการประมวลผลที่สมดุล (Balanced 
processing) 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาเอกชน 

สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พึงประสงค ์(I) 
PNI 

X̅ S.D. 
ระดับ

พฤติกรรม X̅ S.D. 
ระดับ
พฤติกรรม 

การประมวลผลทีส่มดลุ (Balanced processing) 

1 เปิดโอกาสให้ท่ีประชุมแสดงความคิดเห็น
เพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจอย่าง
เหมาะสม 3.14 0.64 ปานกลาง 4.10 0.30 มากที่สุด 0.31 

2 การวิเคราะห์ข้อมลูต่าง ๆ ก่อนการ
ตัดสินใจ 3.16 0.78 ปานกลาง 4.10 0.30 มากที่สุด 0.30 

3 ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ ที่แสดงถึงความ
เชื่อมั่นว่าสิ่งนั่นเป็นสิ่งที่ถูกต้อง 3.25 0.64 ปานกลาง 4.24 0.42 มากที่สุด 0.30 

4 ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ โดยพิจารณาถึง
ผลประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ 3.18 0.65 ปานกลาง 4.20 0.40 มากที่สุด 0.32 

โดยรวม 3.18 0.68 ปานกลาง 4.16 0.36 มากที่สุด 0.31 

 
 จากตาราง 32 พบว่าสภาพปัจจุบัน ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 
ในองค์ประกอบการประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) โดยรวมอยู่ในระดับน้อย 
เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง 4 ตัวบ่งชี้ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ในการ
พัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณา
เป็นรายตัวบ่งชี้พบว่ามีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับมาก จ านวน 4 ตัวบ่งชี ้
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ตาราง 33 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าที่แท้จริง
ที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational 
transparency) 

 

ข้อ 
2.1 ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บรหิาร

สถานศึกษาเอกชน 

สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พึงประสงค ์(I) 
PNI 

X̅ S.D. 
ระดับ

พฤติกรรม X̅ S.D. 
ระดับ

พฤติกรรม 

ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) 
1 ช้ีแจงข้อมูลที่ต้องรับทราบร่วมกันอย่าง

ทั่วถึง 
3.12 0.57 ปานกลาง 4.05 0.21 มาก 0.30 

2 แสดงความคดิเห็นของตนเองอย่างเปิดเผย 3.11 0.57 ปานกลาง 4.05 0.22 มาก 0.30 
3 แสดงการกระท าท่ีสอดคล้องกับค าพูดของ

ตนเอง 
3.12 0.57 ปานกลาง 4.05 0.22 มาก 0.30 

4 แสดงถึงความสามารถในการควบคุม
อารมณไ์ดด้ีแม้ในสถานการณ์วิกฤต 

3.11 0.57 ปานกลาง 4.07 0.26 มาก 0.31 

5 ส่งเสริมให้บุคลากรไว้วางใจและยอมรับ
นับถือซึ่งกันและกัน 

3.01 0.71 ปานกลาง 4.07 0.26 มาก 0.35 

 6 ให้ความส าคญักับการส่งเสริมขวญัก าลังใจ
ในการท างานของครู 

3.12 0.57 ปานกลาง 4.07 0.26 มาก 0.30 

โดยรวม 3.10 0.59 ปานกลาง 4.06 0.24 มาก 0.31 

 
 จากตาราง 33 พบว่าสภาพปัจจุบัน ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 
ในองค์ประกอบด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) โดยรวมอยู่ในระดับน้อย 
เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง 6 ตัวบ่งชี้ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ในการ
พัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณา
เป็นรายตัวบ่งชี้พบว่ามีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับมาก จ านวน 6 ตัวบ่งชี ้
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ตาราง 34 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าที่แท้จริง
ที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านมุมมองเชิงจริยธรรมในตน 
(Internalized moral perspective)  

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาเอกชน 

สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พึงประสงค ์(I) 
PNI 

X̅ S.D. 
ระดับ

พฤติกรรม X̅ S.D. 
ระดับ

พฤติกรรม 

มุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized moral perspective) 
1 แสดงออกถึงการมีค่านิยมที่ถูกต้อง

เหมาะสมในการเป็นผู้น า 3.01 0.81 ปานกลาง 4.10 0.30 มาก 0.36 

2 มีพฤติกรรมการบริหารงานท่ีแสดงถึงการ
เป็นบุคคลที่มคีุณธรรม 3.14 0.78 ปานกลาง 4.10 0.30 มาก 0.31 

3 ตัดสินใจโดยใช้หลักความถูกต้องชอบธรรม
เป็นเกณฑ ์ 3.19 0.63 ปานกลาง 4.24 0.42 มาก 0.33 

4 มีพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความเป็นคน
ดี ปฏิบัติตนตามหลักศาสนาท่ีตนนับถือ 3.09 0.69 ปานกลาง 4.20 0.40 มาก 0.36 

โดยรวม 3.11 0.73 ปานกลาง 4.16 0.36 มาก 0.34 

 
 จากตาราง 34 พบว่าสภาพปัจจุบัน ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 
ในองค์ประกอบด้านมุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized moral perspective) โดยรวม 
อยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง 4 ตัวบ่งชี้ ส่วนสภาพที่ 
พึงประสงค์ในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน โดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่ามีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับมาก จ านวน 4 ตัวบง่ชี้ 
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ตาราง 35 ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน (D) ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ (I) ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 
(PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาด้านประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 

 

องค์ประกอบมีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 

สภาพ
ปัจจุบัน 

(D) 

สภาพที่พึง
ประสงค์ 

(I) 
PNImodified ล าดับที่ 

1. ด้านคุณภาพนักเรียน 3.10 4.95 0.60 1 

2. ด้านความสามารถปรับเปลี่ยนและ
พัฒนาสถานศึกษา 3.18 4.85 0.53 6 

3. ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา
ภายในสถานศึกษา 3.08 4.90 0.59 3 

4. ด้านพันธกิจที่ชัดเจนและให้ความส าคัญ 3.10 4.97 0.60 2 
5. ด้านความพึงพอใจในการท างานของครู 3.18 4.90 0.54 5 

6. ด้านบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก 3.16 4.89 0.54 4 

 
 จากตาราง 35 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นในการการพัฒนาด้านประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชนเรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านคุณภาพนักเรียน ด้านพันธกิจที่ชัดเจน
และให้ความส าคัญ  ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา  ด้านบรรยากาศโรงเรียน
ในทางบวก ด้านความพึงพอใจในการท างานของครู และด้านความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนา
สถานศึกษา ตามล าดับ 
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ตาราง 36 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านคุณภาพนักเรียน 

 

ข้อ 2.2 ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

PNI 
X̅ S.D. 

ระดับ
พฤติกรรม X̅ S.D. 

ระดับ
พฤติกรรม 

ด้านคุณภาพนักเรยีน 

1 มีความสามารถในการพัฒนาหลักสูตร
สถานศึกษาให้สอดคล้องกับหลักสตูร
แกนกลางอย่างเหมาะสม 

3.19 
 

0.79 ปานกลาง 4.95 
 

0.22 มากที่สุด 0.55
 
  

2 ให้ความส าคญักับการพัฒนาผลสมัฤทธ์ิ
ทางวิชาการ 

3.03 
 

0.79 ปานกลาง 4.90 
 

0.30 มากที่สุด 0.62 

3 ส่งเสริมให้นักเรียนมีคณุลักษณะทีพ่ึง
ประสงค์ของผูเ้รียน 

3.09 
 

0.79 ปานกลาง 5.00 
 

0.00 มากที่สุด 0.62 

โดยรวม 3.10 0.79 ปานกลาง 4.95 0.17 มากที่สุด 0.60 

 
 จากตาราง 36 พบว่าสภาพปัจจุบัน ของประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
ในองค์ประกอบด้านคุณภาพนักเรียน โดยรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่า 
อยู่ในระดับปานกลาง 3 ตัวบง่ชี้ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ในด้านประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชน โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่ามีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับ
มากที่สุด จ านวน 3 ตัวบ่งชี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  242 

ตาราง 37 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 

 

ข้อ 2.2 ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

PNI 
X̅ S.D. 

ระดับ
พฤติกรรม X̅ S.D. 

ระดับ
พฤติกรรม 

ด้านความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 

1 การพัฒนาองค์กรที่มุ่งให้ความส าคัญกับ
การเปลีย่นแปลงท่ีมีการใช้แผนกลยุทธ์
อย่างเหมาะสม 3.30 0.88 ปานกลาง 4.79 0.41 มากที่สุด 0.45 

2 การพัฒนาองค์กรมีลักษณะที่เกดิจากการ
ร่วมมือของสมาชิกทุกคนใน องค์กร 
สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 3.25 0.95 ปานกลาง 4.93 0.25 มากที่สุด 0.52 

3 การปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อเพิม่ผล
การปฏิบัติงานใหม้ีคุณภาพท่ีสูงขึน้ 3.09 0.79 ปานกลาง 4.70 0.46 มากที่สุด 0.52 

4 การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับ
บุคคลในองค์กรในเรื่องของค่านิยมของ
คน 3.16 0.71 ปานกลาง 4.74 0.44 มากที่สุด 0.50 

5 การพัฒนากระบวนการที่ก่อให้เกดิ
ประสิทธิภาพมากที่สดุ 3.29 0.70 ปานกลาง 4.90 0.30 มากที่สุด 0.49 

6 มีการส่งเสรมิให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมเชิงบวก 3.14 0.73 ปานกลาง 4.91 0.29 มากที่สุด 0.56 

7 พัฒนาให้เกิดกลุ่มเครือข่ายเพื่อการเรียนรู้ 3.00 0.86 ปานกลาง 4.96 0.18 มากที่สุด 0.65 

โดยรวม 3.18 0.80 ปานกลาง 4.85 0.33 มากที่สุด 0.53 

 
 จากตาราง 37 พบว่าสภาพปัจจุบัน ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน  ในองค์ประกอบด้านความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา โดยรวม 
อยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง 8 ตัวบ่งชี้ ส่วนสภาพที่ 
พึงประสงค์ในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยรวม
อยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่ามีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับมากที่สุด  
จ านวน 8 ตัวบ่งชี ้
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ตาราง 38 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 

 

ข้อ 2.2 ประสิทธิผลของสถานศึกษา 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

PNI 
X̅ S.D. 

ระดับ
พฤติกรรม X̅ S.D. 

ระดับ
พฤติกรรม 

ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 
1 การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับ

วิเคราะหป์ัญหาแยกแยะและท าความ
เข้าใจปัญหา 3.02 0.86 ปานกลาง 4.95 0.22 มากที่สุด 0.64 

2 การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับ
รวบรวมข้อมลูมาให้มากท่ีสุดและเป็น
ข้อมูลที่แท้จริง 3.05 0.85 ปานกลาง 4.95 0.22 มากที่สุด 0.62 

3 การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับ
การหาทางเลือกในการแกไ้ขปัญหาไว้
หลากหลาย 3.06 0.80 ปานกลาง 4.95 0.22 มากที่สุด 0.62 

4 การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับ
การคิดเชิงหลักการตดัสินใจเลือกวิธีที่
ดีที่สุด 3.09 0.79 ปานกลาง 4.76 0.43 มากที่สุด 0.54 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนา
องค์กรที่ให้ความส าคญักับการ
ประเมินผลและน ามาท าแผนพัฒนา
ในการปรับปรุงแก้ไขต่อไป 

3.20 
 0.64 ปานกลาง 

4.92 
 0.27 มากที่สุด 0.54 

โดยรวม 3.08 0.79 ปานกลาง 4.90 0.27 มากที่สุด 0.53 

 
 จากตาราง 38 พบว่าสภาพปัจจุบัน ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน  ในองค์ประกอบด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา โดยรวม 
อยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง 5 ตัวบ่งชี้ ส่วนสภาพที่ 
พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่ามีภาวะผู้น าที่แท้จริง 
ในระดับมากท่ีสุด จ านวน 5 ตัวบ่งชี้ 
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ตาราง 39 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านพันธกิจที่ชัดเจนและให้ความส าคัญ 

 

ข้อ 2.2 ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

PNI 
X̅ S.D. 

ระดับ
พฤติกรรม X̅ S.D. 

ระดับ
พฤติกรรม 

ด้านพันธกิจท่ีชัดเจนและให้ความส าคัญ 
1 การพัฒนาแผนปฏบิัติการโดยใช้ 

SOAR และก ากับติดตามด้วย BSC. 3.09 0.69 ปานกลาง 4.99 0.08 มากที่สุด 0.62 
2 การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับ

ที่แผนช่วยให้การปฏิบตัิงานด าเนนิไป
อย่างรวดเร็ว ลดความซ้ าซ้อน ตรง
ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย และ
งานเสร็จทันเวลา 3.19 0.79 ปานกลาง 4.95 0.22 มากที่สุด 0.55 

3 การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับ
แผนที่ช่วยให้ผู้บริหารและผู้ที่
เกี่ยวข้องสามารถประสานงาน และ
เป็นพันธสัญญาในการท างานร่วมกัน
ของบุคคลในองค์การ เพื่อการบรรลุ
วัตถุประสงค์และความอยู่รอดของ
องค์การร่วมกัน 3.03 0.79 ปานกลาง 4.98 0.14 มากที่สุด 0.64 

โดยรวม 3.10 0.76 ปานกลาง 4.97 0.15 มากที่สุด 0.60 

 
 จากตาราง 39 พบว่าสภาพปัจจุบัน ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน  ในองค์ประกอบด้านพันธกิจที่ชัดเจนและให้ความส าคัญ โดยรวมอยู่ในระดับน้อย 
เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง 3 ตัวบ่งชี้ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่ามีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับมากที่สุด 
จ านวน 3 ตัวบ่งชี ้
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ตาราง 40 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านความพึงพอใจในการท างานของครู 

 

ข้อ 2.2 ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

PNI 
X̅ S.D. 

ระดับ
พฤติกรรม X̅ S.D. 

ระดับ
พฤติกรรม 

ด้านความพึงพอใจในการท างานของครู 

1 การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญ
กับความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อม
ในการท างานของครู 3.29 0.88 ปานกลาง 4.90 0.30 มากที่สุด 0.49 

2 ให้ความส าคญักับเกณฑ์ในการ
ประเมินผลปฏิบตัิงานของครูที่มี
ความโปร่งใส ตรวจสอบได ้ 3.24 0.95 ปานกลาง 4.94 0.24 มากที่สุด 0.52 

3 ให้ความส าคญักับค่านิยมของ
องค์กรเป็นส่วนหนึ่งในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของคร ู 3.06 0.89 ปานกลาง 4.88 0.33 มากที่สุด 0.59 

4 พัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคญักับ
ความพึงพอใจในการเลื่อนระดับขัน้
เงินเดือน 3.10 0.88 ปานกลาง 4.87 0.34 มากที่สุด 0.57 

โดยรวม 3.18 0.90 ปานกลาง 4.90 0.30 มากที่สุด 0.54 

 
 จากตาราง 40 พบว่าสภาพปัจจุบัน ของประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
ในด้านความพึงพอใจในการท างานของครู โดยรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้
พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง 4 ตัวบ่งชี้ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่ามีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับมากที่สุด จ านวน 4 ตัวบ่งชี้ 
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ตาราง 41 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก 

 

ข้อ 2.2 ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

PNI 
X̅ S.D. 

ระดับ
พฤติกรรม X̅ S.D. 

ระดับ
พฤติกรรม 

ด้านบรรยากาศโรงเรยีนในทางบวก 
1 สร้างความไว้วางใจ ความเชื่อถือ 

และความมั่นคงของบุคลากรทุก
ระดับ 3.18 0.79 ปานกลาง 4.95 0.21 มากที่สุด 0.56 

2 ให้ความส าคญักับการส่งเสริมและ
พัฒนาบรรยากาศที่ท าให้พนักงาน
รู้สึกเป็นตัวของตัวเอง 3.03 0.79 ปานกลาง 4.93 0.26 มากที่สุด 0.63 

3 ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทลัในการ
สื่อสารทั้งภายในและภายนอก 3.09 0.79 ปานกลาง 4.95 0.22 มากที่สุด 0.60 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้างพลงั
อ านาจ(Empowerment)ให้ครูและ
บุคลากรขององค์กร 3.30 0.88 ปานกลาง 4.89 0.32 มากที่สุด 0.48 

5 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคญั
กับการมอบงานท่ีมีความหมายให้
บุคลากร 3.25 0.95 ปานกลาง 4.82 0.39 มากที่สุด 0.48 

6 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคญั
กับการพัฒนา กฎ กติกา มารยาท 
ขององค์กรและการท างานร่วมกัน 3.09 0.79 ปานกลาง 4.83 0.38 มากที่สุด 0.57 

7 ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และ
บุคลากรกับองค์กร 3.16 0.71 ปานกลาง 4.89 0.32 มากที่สุด 0.55 

โดยรวม 3.16 0.81 ปานกลาง 4.89 030 มากที่สุด 0.54 

 
 จากตาราง 41 พบว่าสภาพปัจจุบัน ของประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
ในด้านบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก โดยรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวบ่งชี้พบว่า 
อยู่ในระดับปานกลาง 7 ตัวบง่ชี้ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณา
เป็นรายตัวบ่งชี้พบว่ามีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับมากที่สุด จ านวน 7 ตัวบ่งชี ้
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  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหว์ิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 
   การวิเคราะห์วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน ประกอบด้วย การประชุมปฏิบัติการ การเรียนรู้ด้วยตนเอง 1) การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง (Self-Learning) 2) การประชุมเชิงปฏิบัติการ(Workshop)  3) แลกเปลี่ยนเรียนรู้
(Knowledge Sharing) 4) การพัฒนาจากประสบการณ์การปฏิบัติจริง(On the Job Experience) 
และ 5) การให้ค าปรึกษา(mentoring) โดยสามารถเลือกวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 340 คน ดังเสนอใน
ตาราง 42 
 

ตาราง 42 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
 

วิธีการเสริมสร้างสมรรถนะครู 
N = 340 

ความถี่ ร้อยละ 
1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self - Learning) 125 14.4 
2. การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 269 31.1 
3. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) 116 13.4 
4. การพัฒนาจากประสบการณ์การปฏิบัติจริง (On the Job Experience) 204 23.5 
5. การให้ค าปรึกษา (mentoring) 151 17.4 

 865 100.00 

 
 จากตาราง 42 แสดงว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน ตามความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถเรียงจากมากไปน้อยตามล าดับ 
คือ การประชุมปฏิบัติการ(Workshop) การพัฒนาจากประสบการณ์การปฏิบัติจริง (On the Job 
Experience) การให้ค าปรึกษา(mentoring) การเรียนรู้ด้วยตนเอง(Self - Learning)  
และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้(Knowledge Sharing) ตามล าดับ 
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 ระยะที่ 3 ผลการการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อ 
การบริหารสถานศึกษาเอกชน 
  1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษาดูงานโรงเรียนที่เป็นแบบอย่างได้เกี่ยวกับ 
ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
   ในขั้นนี้ผู้วิจัยได้ขอไปศึกษาดูงานโรงเรียนที่เป็นแบบอย่างได้เกี่ยวกับการจัดการ
ความรู้ด้านวิชาการ จ านวน 3 โรงเรียน โดยผู้วิจัยได้ไปศึกษาดูงานเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ 
การบริหารงานภาวะผู้น าที่ต้องใช้ภาวะผู้น า โดยใช้การสังเกตการบริหารงานเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่
แท้จริง และการสัมภาษณ์ผู้บริหาร ปรากฏผล ดังต่อไปนี้ 
    โรงเรียนเมทนีดล เป็นโรงเรียนเอกชนหลักสูตรนานาชาติ มีเนื้อท่ีกว่า 11 ไร่  
ริมถนนเลี่ยงเมือง ขอนแก่น-กาฬสินธุ์ ต าบลเมืองเก่า อ าเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น เพ่ือเป็นสถานที่
บ่มเพาะบุตรหลานแห่งใหม่ของจังหวัดขอนแก่น ภายใต้ การรังสรรค์ของอาจารย์อรทัย สันติเมทนีดล 
โดยการคัดสรรคณาจารย์ และบุคลากรมืออาชีพทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศ ที่มากประสบการณ์ 
ผู้วิจัยได้ขอศึกษาดูงานอย่างเป็นทางการในวันที่ 11 กรกฎาคม  2562 โดยจัดท าหนังสือขอความ
อนุเคราะห์ล่วงหน้า พบว่า ผู้บริหารมีความโดดเด่นในด้านภาวะผู้น า ได้รับรางวัลมากมายด้านผู้น า
และด้านผู้บริหาร  นอกจากนั้นยังพบว่าโรงเรียนมีผลการทดสอบระดับชาติ (O-Net) ปีการศึกษา 
2561 ชั้น ป.6 สูงกว่าระดับประเทศ ทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ อีกท้ังโรงเรียนยังมีหลักสูตรที่เน้นด้าน
ภาษา และเทคนิคการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญการจัดการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับ
การพัฒนาทางสมอง การจัดการความรู้ เป็นต้น ดังนั้นจึงเป็นโรงเรียนที่มีคุณสมบัติเป็นไปตามเกณฑ์ที่
ก าหนด 
    โรงเรียนอนุบาลน้องหญิง อ.ตระการพืชผล จ.อุบลราชธานี เป็นโรงเรียนเอกชน 
ซึ่งผู้วิจัยได้ขอศึกษาดูงานอย่างเป็นทางการในวันที่ 15 กรกฎาคม 2562 โดยจัดท าหนังสือขอความ 
อนุเคราะห์ล่วงหน้า พบว่าผู้บริหารเป็นผู้บริหารต้นแบบที่ได้รับรางวัลด้านผู้บริหารอย่างมากมาย 
เป็นผู้น าที่อุทิศตนเพ่ือส่วนรวมที่สามารถยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาของนักเรียนได้อย่างดีเยี่ยม 
และมีหลายวิชาที่มีคะแนนค่าเฉลี่ยสูงกว่าระดับประเทศ ถือเป็นคุณค่าที่ให้กับวงการศึกษาไทย 
ไม่ว่าจะอยู่ในเมือง ในป่าเขา หรือในถ่ินทุรกันดาร การศึกษาเอกชนก็สามารถช่วยรัฐจัดการศึกษา 
เพ่ือสร้างโอกาสและความเท่าเทียมได้ในทุกพ้ืนที่ โรงเรียนอนุบาลน้องหญิง มีการจัดกิจกรรม 
การเรียนการสอนแบบผสมผสาน "Nongying Model" ตามแนวคิด High Scope เน้นการเรียนรู้แบบ
ลงมือท าผ่านการเล่นที่หลากหลาย ทั้งยังเป็นโรงเรียนส่งเสริมการคิด Thinking School ที่มุ่งพัฒนา
กระบวนการคิด และการเรียนรู้ ให้นักเรียนถึงขีดสุดของศักยภาพการจัดกิจกรรมที่หลากหลาย 
การปรับปรุงสภาพแวดล้อม และบรรยากาศของสถานศึกษาให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ นอกจากนี้ ยัง
เสริมสร้างสติปัญญาด้านคณิตศาสตร์ ด้วยหลักสูตร ORGO จากออสเตรเลีย และคิดเลขเร็วของ 
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Brain Balancing รวมทั้งปูพ้ืนฐานภาษาอังกฤษด้วย English Program หลักสูตร B.E.S.L (Bilingual 
Education English for a Second Language) และในส่วนของครูนั้น ได้มีการพัฒนาครูและบุคล
การทางศึกษาให้มีประสิทธิภาพในด้านต่าง ๆ อย่างรอบด้าน  
    โรงเรียนพระกุมารร้อยเอ็ด เป็นโรงเรียนเอกชน ซึ่งแบ่งเป็น 3 แผนก คือแผนก
อนุบาล แผนกประถมศึกษา แผนกมัธยมศึกษา ตั้งอยู่เลขที่ 218 ถนนรอบเมือง ต าบลรอบเมือง 
อ าเภอเมือง จังหวัดร้อยเอ็ด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ร้อยเอ็ดเขต 1 เปิดสอนตั้งแต่ระดับ
อนุบาล 1 ถึงระดับ มัธยมศึกษาปีที่ 6 ตั้งอยู่บริเวณชานเมืองร้อยเอ็ด อยู่สองฝั่งถนนเลี่ยงเมือง ผู้วิจัย
ได้ขอศึกษาดูงานอย่างเป็นทางการในวันที่ 22 กรกฎาคม 2562 โดยจัดท าหนังสือขอความ 
อนุเคราะห์ล่วงหน้า พบว่า ผู้บริหารเป็นบุคคลที่มีบทบาทส าคัญยิ่งและเป็นต้นแบบของบุคลากรทุก
คน ผู้บริหารได้รับรางวัลด้านผู้บริหารและผู้น ามากมาย และเป็นผู้บริหารที่ทุกคนยอมรับด้วยการ
บริหารงานหลายโรงเรียนในเครือสังฆมณฑลอุบลราชธานี ผู้บริหารโรงเรียนได้แนะน าโรงเรียน พา
เยี่ยมชมอาคารสถานที่ทุกอาคาร ห้องเรียนทุกระดับผู้วิจัยได้สังเกตตามเครื่องมือที่เตรียมไว้แล้ว 
ตลอดทั้งมีการสอบถามผู้บริหารและครูผู้สอนเพ่ิมเติมพบว่า โรงเรียนพระกุมารร้อยเอ็ด จัดการเรียน
การสอนส าหรับเด็กในวัยเตรียมอนุบาลถึงมัธยมศึกษาตอนปลาย แบ่งเป็น 3 แผนก คือแผนกอนุบาล 
แผนกประถมศึกษา แผนกมัธยมศึกษา โรงเรียนมีผลการทดสอบระดับชาติ (O-Net) ปีการศึกษา 
2561 ชั้น ป.6 และ ม.6 สูงกว่าระดับประเทศ ทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ อีกท้ังโรงเรียนยังมีหลักสูตรที่
เน้นด้านภาษาและคุณธรรม ภายในห้องเรียนที่มีความโปร่งสบาย และพ้ืนที่สีเขียวภายนอกห้องเรียน
ที่เด็กๆ จะได้สนุกสนานเพลิดเพลินกับการออกก าลังกาย เล่นกีฬาหลากชนิด เรียนรู้ธรรมชาติและ
ระบบนิเวศ ท ากิจกรรมต่างๆ รวมถึงเป็นพื้นที่และโอกาสแห่งการเรียนรู้ของเด็กๆ ครู พ่อแม่ 
ผู้ปกครอง และทุกคนในชุมชน โรงเรียนพระกุมารร้อยเอ็ด เป็นโรงเรียนที่มีวิธีการจัดการเรียนรู้ และ
จัดหลักสูตรที่มุ่งหวังให้ผู้เรียนมีคุณลักษณะนิสัยที่ดีงาม โรงเรียนเน้นการบูรณาการในการจัดกิจกรรม
การเรียนการสอน และกิจกรรมเสริมในด้านต่างๆ นอกจากนั้นยังส่งเสริมให้ครูได้ด าเนินการจัดการ
ความรู้อย่างต่อเนื่อง เน้นการสร้างความรู้ มีการจัดเก็บความรู้อย่างเป็นระบบ ส่งเสริมให้ครูได้มี
โอกาสในการแลกเปลี่ยนความรู้ และสามารถน าความรู้ไปใช้ในการส่งเสริมการเรียนรู้ของนักเรียน
อย่างต่อเนื่อง 
  2. ผลจากการศึกษาดูงานโรงเรียนที่เป็นแบบอย่างได้เกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยการสัมภาษณ์ผู้บริหาร ปรากฏผล ดังต่อไปนี้ 
   2.1 ผลการสัมภาษณ์ (แบบสัมภาษณ์) การศึกษาดูงานโรงเรียนที่เป็นแบบอย่างได้
เกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริง โดยการสัมภาษณ์ผู้บริหาร    
    2.1.1 องค์ประกอบที่ 1 การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 
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     “…เป็นสิ่งส าคัญต้องให้ความรักและเมตตาต่อตนเองก่อนเป็นจุดเริ่มต้น 
การน า คือน าตนเองก่อนเสมอและเข้าใจถึงผลกระทบของตนเองที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้มีส่วน
เกี่ยวข้อง เมื่อเรามีความปรารถนาที่ดีต่อผู้อื่นและตนเอง และส่งผลการท างานต่อเป้าหมายของ
องค์กร ควรพัฒนาตนเองไปสู่ความส าเร็จและเข้าใจผลกระทบของตนเองที่มีต่อผู้อื่น คิดแตกต่างจะ
เราได้แล้วสิ่งให้ที่มีประโยชน์จึงน าไปปรับปรุงแก้ไข..." 

 (โรงเรียนที่ 1, วันที่ 13 กุมภาพันธ์ 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…การตระหนักรู้เป็นคุณสมบัติที่ส าคัญ เพราะโรงเรียนเอกชนปรับตัวอยู่
เสมอ รอบครอบระวังตัว โดยรู้จักจุดเด่นละจุดด้อยของตนเองและพัฒนาจุดด้อย และตั้งเป้าหมาย
ด้วยความเชื่อมั่น..." 

(โรงเรียนที่ 2, วันที่ 19 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…แนวทางพัฒนาภาวะผู้น านั้นจ าเป็นจะต้องมีต้นแบบที่ดีมีเป้าหมาย มีฮีโร่ 
แต่ที่ส าคัญที่สุดคือต้องมีตนเองอยู่ในเป้าหมายกลุ่มนั้นด้วย ซึ่งป็นเองอีก 5-10 ปีในอนาคต ซึ่ง
หมายความว่าต้องพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เรียนรู้องค์ความรู้ต่างๆ นั้นให้เป็นด้วยจึงจะน าไปสู่การเป็น
ผู้น าอย่างแท้จริง…” 

(โรงเรียนที่ 3, วันที่ 22 กรกฎาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    สรุป องค์ประกอบที่ 1 การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) พบว่า ทั้ง 3 
โรงเรียนมีการด าเนินการ 7 ประการ ได้แก่1) มีประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองตามความเป็น
จริง 2) มีรับรู้และยอมรับในจุดเด่นและจุดด้อยของตนเอง 3) สามารถน าจุดด้อยของตนเองมา
ปรับปรุงและพัฒนาตนเองได้ 4) เข้าใจถึงผลกระทบของตนเองที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้มีส่วน
เกี่ยวข้อง 5) สามารถควบคุมการแสดงอารมณ์จากสถานการณ์ที่ไม่พึงพอใจได้ 6) สามารถรับฟังความ
คิดเห็นที่เป็นด้านลบของตนเองได้ และ พบตัวบ่งชี้เพ่ิม 1 ตัวบ่งชี้ คือ 7) เข้าใจในความแตกต่างของ
บุคคลและยอมรับได้ 
 
    2.1.2 องค์ประกอบที่ 2 การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) 
     “…การประมวลผลที่ดี ควรไม่บิดเบือนข้อมูล ไม่ใช้ความรู้สึกอคติ  
การบริหารงานควรรับฟังความคิดเห็นอื่น ประกอบกับการตัดสินใจอย่างเหมาะสมโดยยึดถึง
ผลประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ และเชื่อมั่น ..." 

(โรงเรียนที่ 1, วันที่ 13 กุมภาพันธ์ 2562 : การสัมภาษณ์) 
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     “…รับฟังความเห็นต่าง เพ่ือใช้ในการตัดสินใจ รวบรวมข้อมูลจริงให้ได้มาก
ที่สุดและมิควรใช้ความรู้สึกเอียงไปข้างใดข้างหนึ่งอาจไม่สมบรูณ์ร้อยเปอร์เซ็นและลองดูก่อนแล้ว 
ตัดสินใจความเชื่อมั่นว่าสิ่งนั้นเป็นสิ่งถูกต้องแล้วค่อยปรับตลอดจนรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนด้วยใจ
ยุติธรรม ค านึงถึงส่วนรวม..." 

(โรงเรียนที่ 2, วันที่ 19 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…การตัดสินใจด้วยข้อมูลจริง และรับฟังความเห็นต่าง ควรเปิดโอกาสให้
บุคคลอื่นหรือที่ประชุมได้แสดงความคิดเห็นเพ่ือใช้ประกอบการตัดสินใจ..." 

(โรงเรียนที่ 3, วันที่ 2 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    สรุป องค์ประกอบที่ 2 การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) พบว่า 
ทั้ง 3 โรงเรียนมีการด าเนินการ 4 ประการ ได้แก่ 1) เปิดโอกาสให้ที่ประชุมแสดงความคิดเห็นเพื่อใช้
ประกอบการตัดสินใจอย่างเหมาะสม 2) มีการวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ก่อนการตัดสินใจ 3) ตัดสินใจ
ด าเนินงานต่าง ๆ ที่แสดงถึงความเชื่อม่ันว่าสิ่งนั่นเป็นสิ่งที่ถูกต้อง 4) ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ 
โดยพิจารณาถึงผลประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ 
 
    2.1.3 องค์ประกอบที่ 3 ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) 
     “…ผู้บริหารจ าเป็นอย่างยิ่งคือจริงใจ โปร่งใส ไร้อคติ แสดงความคิดเห็นแบบ
ตรงไปตรงมา เพื่อให้เข้าใจทั่วกัน ..." 

(โรงเรียนที่ 2, วันที่ 19 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ความส าคัญของข้อนี้คือสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจกัน และสร้างทีมที่มี
คุณภาพออกมาให้ได้ ผู้บริหารต้องช่วยแก้ไขสิ่งที่เข้าใจไม่ตรองกันและความขัดแย้ง ระหว่างท างาน
ควบคุมอารมณ์ได้ดีแม้ในสถานการณ์วิกฤต ให้ก าลังใจในการท างานของครูอยู่เสมอ..." 

(โรงเรียนที่ 3, วันที่ 2 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ผู้บริหารต้องดึงดูดคนเก่งๆ ให้อยู่กับองค์กรให้ได้เป็นสิ่งส าคัญ การสื่อ
ความหมาย ถึงความเป็นตัวตนที่แท้จริง ไม่เสแสร้ง ตั้งแต่แนวคิด ค่านิยม ส่งเสริมให้บุคลากรไว้วางใจ
และยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน ตลอดจนเป็นแบบอย่างที่ดีได้จึงจะสามารถครองใจคนได้..." 

(โรงเรียนที่ 4, วันที่ 15 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
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    สรุป องค์ประกอบที่ 3 ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) 
พบว่า ทั้ง 3 โรงเรียนมีการด าเนินการ 6 ประการ ได้แก่ 1) ชี้แจงข้อมูลที่ต้องรับทราบร่วมกันอย่าง
ทั่วถึง 2) แสดงความคิดเห็นของตนเองอย่างเปิดเผย 3) แสดงการกระท าที่สอดคล้องกับค าพูดของ
ตนเอง 4) แสดงถึงความสามารถในการควบคุมอารมณ์ได้ดีแม้ในสถานการณ์วิกฤต 5) ส่งเสริมให้
บุคลากรไว้วางใจและยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 6) ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมขวัญก าลังใจในการ
ท างานของครู 

 
    2.1.4 องค์ประกอบที่ 4 มุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized moral 
perspective) 
      “…คุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมที่ดีงามของผู้น าทางการศึกษาโดยเฉพาะ
เวลาที่ต้องตัดสินใจเรื่อง “คน” คุณธรรมคือสิ่งที่อยู่เบื้องหลังความเป็นผู้น า เมื่อผู้น าเป็นแบบอย่าง
ของการมีคุณธรรมคนในองค์กรก็จะท าตามเพราะนี่ไม่ใช่สิ่งที่จะหลอกตาคนได้ และผู้ใต้บังคับบัญชา
นั้นสามารถบอกได้ภายในไม่ก่ีสัปดาห์ว่าผู้น ามีคุณธรรมหรือไม่ พวกเขาอาจพร้อมอภัยให้ผู้น าได้หลาย
เรื่อง ไม่ว่าจะเป็นเรื่องความไม่เก่ง ความไม่รู้ ความไม่มั่นใจ หรือแม้แต่มารยาท แต่พวกเขาจะไม่ยอม
อภัยให้ผู้น าที่ไร้คุณธรรม รวมไปถึงไม่ยินยอมอภัยให้ผู้บริหารระดับสูงที่คัดเลือกหัวหน้าคนนั้นเข้ามา
..." 

(โรงเรียนที่ 1, วันที่ 19 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ความเป็นคนดีหลอกคนอ่ืนไม่ได้ การยึดมั่นในคุณธรรม หลักศาสนา เป็น
สิ่งที่ส าคัญในการครองคน ครองงาน เมื่อผู้น าเป็นแบบอย่างของการมีคุณธรรมคนในองค์กรก็จะท า
ตามและน ามาซึง่ความนับถือกัน และคุณภาพในหารท างาน..." 

(โรงเรียนที่ 2, วันที่ 2 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มุมมองเชิงจริยธรรมในตน การยึดมั่นในคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจน
ค่านิยมท่ีถูกต้อง เป็นสิ่งที่สร้างความน่าเชื่อถือให้กับผู้น า เป็นสิ่งที่จะท าให้ผู้น าข้ามพ้นวิกฤตต่าง ๆ  
อยู่เหนืออารมณ์ โดยยึดถือความถูกต้องชอบธรรม ต้องฝึกฝนให้เกิดในตนให้ได้..." 

(โรงเรียนที่ 3, วันที่ 15 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 
    สรุป องค์ประกอบที่ 4 มุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized moral 
perspective) พบว่า ทั้ง 3 โรงเรียนมีการด าเนินการ 4 ประการ ได้แก่ 1) แสดงออกถึงการมีค่านิยม
ที่ถูกต้องเหมาะสมกับบริบทและสอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร 2) การบริหารงานที่แสดงถึงการเป็น
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บุคคลที่มีคุณธรรม 3) ใช้หลักเหตุผลเชิงจริยธรรม(ethical reasoning)เป็นเกณฑ์  4) แสดงให้เห็นถึง
ความเป็นคนดี ปฏิบัติตนตามหลักศาสนาที่ตนนับถือ 
   2.2 ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก (แบบสัมภาษณ์) การศึกษาดูงานโรงเรียนที่เป็น
แบบอย่างได้เกี่ยวกับประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยการสัมภาษณ์ผู้บริหาร 
    2.2.1 องค์ประกอบที่ 1 ด้านคุณภาพนักเรียน 
     “…ด้านคุณภาพนักเรียนเป็นสิ่งที่ส าคัญเอกชน เพราะโรงเรียนเอกชนต้อง 
โดดเด่นด้านคุณภาพนักเรียนอย่างมากเพ่ือให้ผู้ปกครองไว้วางใจ พัฒนาหลักสูตรให้สอดคล้องกับ
ความต้องการ เพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการเพ่ือให้เป็นที่ยอมรับและสร้างความแตกต่างท าให้เกิด
ประโยชน์ต่อนักเรียน..." 

(โรงเรียนที่ 1, วันที่ 13 กุมภาพันธ์ 2562 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ด้านคุณภาพนักเรียนเป็นสิ่งที่จ าเป็น เนื่องจากเป็นสิ่งที่สร้างความ
แตกต่างจากโรงเรียนของรัฐบาล จึงต้องมุ่งผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ และคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของ
ผู้เรียน เพ่ือจะได้รับความไว้ว่างใจจากผู้ปกครอง..." 

(โรงเรียนที่ 2, วันที่ 19 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…การที่ผู้จะพัฒนาตนเองนั้นสิ่งส าคัญต้องให้ความรักและเมตตาต่อตนเอง
ก่อน เมื่อเรามีความปรารถนาที่ดีต่อผู้อ่ืนและตนเอง จะท าให้เรามอบแต่สิ่งดี ๆ ให้ผู้อื่นและตนเอง 
สิ่งเหล่านี้จะดึงดูดความส าเร็จสู่ผู้น า ตลอดจนฝึกปฏิบัติตนในการเป็นตัวอย่างให้กับผู้อ่ืนอยู่เสมอ  
จะน ามาสู่ความน่าเชื่อถือและความไว้วางใจของเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งเป็นการเรียนรู้จากภายในขยายไป
ภายนอก…” 

(โรงเรียนที่ 3, วันที่ 2 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    สรุป องค์ประกอบที่ 1 ด้านคุณภาพนักเรียน พบว่า ทั้ง 3 โรงเรียนมีการ
ด าเนินการ 3 ประการ ได้แก่ 1) ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการพัฒนาหลักสูตร
สถานศึกษาให้สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางอย่างเหมาะสม 2) ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญ
กับการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ 3) ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้นักเรียน มีคุณลักษณะที่ 
พึงประสงค์ของผู้เรียน 
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    2.2.2 องค์ประกอบที่ 2 ด้านความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 
     “…ความสามารถปรับตัวเป็นสิ่งที่จ าเป็นในปัจจุบัน สภาพปัจจุบันที่มีการ
แข่งขันอย่างสูง ท าให้ปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา จึงต้องใช้การวางแผนเชิงกลยุทธ์ เพ่ือให้สามารถ
แข่งขันได้..." 

(โรงเรียนที่ 1, วันที่ 13 กุมภาพันธ์ 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…การปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาเป็นสิ่งที่จ าเป็นต้องท าอยู่เสมอ 
เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดรวดเร็ว หากไม่ปรับตัวก็จะท าให้ไม่สามารถแข่งขันได้และล้าหลัง 
การพัฒนาการท างานเพื่อเพ่ิมผลการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพที่สูงขึ้น..." 

(โรงเรียนที่ 2, วันที่ 19 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…การปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาเป็นสิ่งที่จ าเป็น ทุกองค์กรต้องการ
การพัฒนาการท างานเพื่อเพ่ิมผลการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพที่สูงขึ้น บุคลากรก็เช่นกันต้องพัฒนาให้มี
ศักยภาพสูงขึ้น ..." 

 (โรงเรียนที่ 3, วันที่ 2 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 
    สรุป องค์ประกอบที่ 2 ด้านความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 
พบว่า ทั้ง 3 โรงเรียนมีการด าเนินการ 7 ประการ ได้แก่ 1) พัฒนาองค์กรที่มุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
โดยใช้แผนกลยุทธ์อย่างเหมาะสม 2) มีการพัฒนาองค์กรมีลักษณะที่เกิดจากการร่วมมือของสมาชิก
ทุกคนใน องค์กร สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 3) การปรับปรุงวิธีการท างาน
เพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพที่สูงขึ้น 4) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับค่านิยมส่วน
บุคคล 5) มีการเปลี่ยนแปลงกระบวนการให้เกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด 6) ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนา
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงบวก 7) มีพัฒนาให้เกิดกลุ่มเครือข่ายเพ่ือการเรียนรู้ 

 
    2.2.3 องค์ประกอบที่ 3 ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 
     “…แก้ปัญหาภายในสถานศึกษาเกิดขึ้นเสมอ การแก้ไขอย่างรวดเร็ว 
และมีความเหมาะสม เป็นสิ่งที่จ าเป็น โดยต้องเข้าใจปัญหาที่แท้จริงรับฟังข้อเสนอแนะจากส่วนต่าง ๆ 
แล้วน ามาหาทางแก้ไขพัฒนาต่อไป..." 

(โรงเรียนที่ 1, วันที่ 13 กุมภาพันธ์ 2562 : การสัมภาษณ์) 
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     “…มีปัญหาย่อมต้องต้องแก้ไข เพราะการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษาส าคัญ
กับเสถียรละภาพภายในองค์กร การแก้ไขต้องไม่มีคติหรือส่วนได้ส่วนเสีย รับฟังความคิดเห็น คิด 
วิเคราะห์ แยกแยะ และแก้ไขให้ตรงจุด ..." 

(โรงเรียนที่ 2, วันที่ 19 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ปัญหาภายในสถานศึกษาเกิดข้ึนได้ตลอด แต่สามารถควบคุมได้ การ
แก้ปัญหาต้องประเมินผลควบคู่ไปด้วยและค่อยปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้เหมาะสมกับปัญหา รับฟัง
ข้อมูลและความคิดเห็นจากทุกฝ่าย..." 

 (โรงเรียนที่ 3, วันที่ 2 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    สรุป องค์ประกอบที่ 3 ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 
พบว่า ทั้ง 3 โรงเรียนมีการด าเนินการ 5 ประการ ได้แก่ 1) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับ
วิเคราะห์ปัญหา แยกแยะและท าความเข้าใจปัญหา 2) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับรวบรวม
ข้อมูลมาให้มากท่ีสุดและเป็นข้อมูลที่แท้จริง 3) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการหาทางเลือก
ในการแก้ไขปัญหาไว้หลากหลาย 4) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการคิดเชิงหลักการตัดสินใจ
เลือกวิธีที่ดีที่สุด 5) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการประเมินผลและน ามาท าแผนพัฒนาใน
การปรับปรุงแก้ไขต่อไป 

 
    2.2.4 องค์ประกอบที่ 4 ด้านพันธกิจที่ชัดเจนและให้ความส าคัญ 
     “…ด้านพันธกิจและเป้าหมายที่ชัดเจนเป็นสิ่งจ าเป็น และ เป็นสิ่งที่ท าให้ทุก
คนในองค์กรมองสิ่งเดียวกันมีความฝันและเป็นพลังร่วมกันในการ พัฒนาตนเองและผลักดันเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายหรือพันธกิจที่ตั้งเอาไว้..." 

(โรงเรียนที่ 1, วันที่ 13 กุมภาพันธ์ 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…พันธกิจและเป้าหมายในการท างานนั้นเป็นสิ่งส าคัญ เป็นสิ่งที่จะท าให้
องค์กรพัฒนาก้าวหน้าได้อย่างทรงพลังและการท างานที่มีประสิทธิผล ควรให้ความส าคัญกับแผน..." 

(โรงเรียนที่ 2, วันที่ 19 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…สถานศึกษาควรให้ความส าคัญพันธกิจที่ตั้งเอาไว้เนื่องจากเป็น สิ่งที่จะ
คอยย้ าเตือนว่าองค์กรควรจะเดินต่อไปในทิศทางใด และจะถึงเป้าหมายปลายทางหรือไม่ บุคลากร
ต้องมีเป้าหมายร่วมกันในการพัฒนาตนเองและองค์กร ..." 
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 (โรงเรียนที่ 3, วันที่ 2 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    สรุป องค์ประกอบที่ 4 ด้านพันธกิจที่ชัดเจนและให้ความส าคัญ พบว่า  
ทั้ง 3 โรงเรียนมีการด าเนินการ 3 ประการ ได้แก่ 1) ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาแผนปฏิบัติการ
โดยใช้ SOAR และก ากับติดตามด้วย Balanced Scorecard (BSC) 2) การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับท่ีแผนช่วยให้การปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างรวดเร็ว ลดความซ้ าซ้อน ตรงตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย และงานเสร็จทันเวลา 3) มีการพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับแผนที่
ช่วยให้ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถประสานงาน และเป็นพันธสัญญาในการท างานร่วมกันของ
บุคคลในองค์การ เพื่อการบรรลุวัตถุประสงค์และความอยู่รอดขององค์การร่วมกัน 
 
    2.2.5 องค์ประกอบที่ 5 ด้านความพึงพอใจในการท างานของครู 
     “…ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานของครูจะเป็นสิ่งที่ท าให้ครู
ท างานกับโรงเรียนได้เป็นเวลานานท าให้โรงเรียนมีเสถียรภาพ ตลอดจนท าให้การท างานไหลลื่น..."  

(โรงเรียนที่ 1, วันที่ 13 กุมภาพันธ์ 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานของครู คุณภาพของ
สถานศึกษาดีและยั่งยืนเนื่องจากทุกกคนมีความสุขในการท างาน และมีอุปสรรคน้อยท าให้พัฒนา
ตนเองได้อย่างเต็มที่..." 

(โรงเรียนที่ 2, วันที่ 19 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานของครูเป็นสิ่งส าคัญ 
เนื่องจากความพึงพอใจและความสุขในการท างานมีผลกับคุณภาพงาน ผู้บริหารควรตระหนักถึงความ
เหมาะสมของงานที่มอบให้ครูแต่คนและมอบงานที่มีความหมายเพ่ือพัฒนาศักยภาพครูด้วย..." 

 (โรงเรียนที่ 3, วันที่ 2 พฤษภาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 
    สรุป องค์ประกอบที่ 5 ด้านความพึงพอใจในการท างานของครู พบว่า  
ทั้ง 3 โรงเรียนมีการด าเนินการ 4 ประการ ได้แก่ 1) การให้ความส าคัญกับความพึงพอใจต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างานของครู 2) มีให้ความส าคัญกับเกณฑ์ในการประเมินผลปฏิบัติงานของครู
ที่มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 3) ให้ความส าคัญกับค่านิยมขององค์กรเป็นส่วนหนึ่งในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของครู 4) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับความพึงพอใจในการเลื่อนระดับข้ัน
เงินเดือน 
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    2.2.6 องค์ประกอบที่ 6 ด้านบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก 
     “…บรรยากาศโรงเรียนในทางบวกส าคัญกับสถานศึกษา ควรพัฒนา
บรรยากาศ กฎ กติกา มารยาท เพื่อให้การท างานร่วมกันขององค์กรมีบรรยากาศท่ีดี ไม่ตรึงเครียด 
เพราะจะท าให้ไม่เป็นอุปสรรคต่อการท างาน..." 

(โรงเรียนที่ 1, วันที่ 11 กรกฎาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…บรรยากาศโรงเรียนในทางบวกมีความส าคัญ เนื่องจากช่วยสามารถเสริม
พลังให้กับการท างานให้ไหลลื่นด้วย การพัฒนาบรรยากาศที่ท าให้พนักงานรู้สึกเป็นตัวของตัวเอง และ
มีโอกาสได้แสดงความสามารถและศักยภาพ ผู้บริหารเสริมขวัญก าลังใจก็จะท าให้องค์กรพัฒนาอย่าง
ก้าวกระโดด..." 

(โรงเรียนที่ 2, วันที่ 22 กรกฎาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…บรรยากาศโรงเรียนในทางบวก ท าให้เกิดความรู้สึกปลอดภัยในองค์กร 
ช่วยให้ครูมีความเชื่อม่ัน มีสายสัมพันธ์กับองค์กร และผู้บริหารมากข้ึน เกิดความไว้วางใจ ความ
เชื่อถือ และความมั่นคงของอาชีพของบุคลากรทุกระดับ..." 

 
(โรงเรียนที่ 3, วันที่ 31 กรกฎาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 

 
    สรุป องค์ประกอบที่ 6 ด้านบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก พบว่า ทั้ง 3 โรงเรียน
มีการด าเนินการ 7 ประการ ได้แก่ 1) สร้างความไว้วางใจ ความเชื่อถือ และความม่ันคงของบุคลากร
ทุกระดับ 2) ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมและพัฒนาบรรยากาศที่ท าให้บุคลากรรู้สึกเป็นตัวของ
ตัวเอง 3) ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการสื่อสารทั้งภายในและภายนอก 4) เสริมสร้างพลังอ านาจ
(Empowerment) ให้ครูและบุคลากรขององค์กร 5) ความส าคัญกับการมอบงานที่มีความหมายให้
บุคลากร 6) ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับการพัฒนา กฎ กติกา มารยาท ขององค์กรและ
การท างานร่วมกัน  7) เสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และบุคลากรกับองค์กร 
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ตาราง 43 การสังเคราะห์แนวทางเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริง จากการศึกษาดูงานสถานศึกษาที่เป็น
แบบอย่างได้ 

 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ผลการศึกษา Best Practice แนวทางปฏิบัติ 

องค์ประกอบที่ 1 การตระหนัก
รู้ในตนเอง (Self-Awareness)  
 
1. มีประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของตนเองตามความเป็นจริง  
2. มีรับรู้และยอมรับในจุดเด่น
และจุดด้อยของตนเอง  
3. สามารถน าจุดด้อยของ
ตนเองมาปรับปรุงและพัฒนา
ตนเองได้  
4. เข้าใจถึงผลกระทบของ
ตนเองที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
และผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง  
5. สามารถควบคุมการแสดง
อารมณ์จากสถานการณ์ที่ไม่พึง
พอใจได้  
6. สามารถรับฟังความคิดเห็น
ที่เป็นด้านลบของตนเองได้  
7. เข้าใจในความแตกต่างของ
บุคคลและยอมรับได้ 
 

 
 
 
1. มีประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของตนเองตามความเป็นจริง  
2. สามารถน าจุดด้อยของ
ตนเองมาปรับปรุงและพัฒนา
ตนเองได้  
3. เข้าใจถึงผลกระทบของ
ตนเองที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
และผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง  
4. สามารถควบคุมการแสดง
อารมณ์จากสถานการณ์ที่ไม่พึง
พอใจได้  
6. สามารถรับฟังความคิดเห็น
ที่เป็นด้านลบของตนเองได้  
7. เข้าใจในความแตกต่างของ
บุคคลและยอมรับได้ 

 
 
 
1. ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของตนเองตามความเป็นจริง  
2. สามารถรับรู้และยอมรับใน
จุดเด่นและจุดด้อยของตนเอง  
3. สามารถน าจุดด้อยของ
ตนเองมาปรับปรุงและพัฒนา
ตนเองได้  
4. เข้าใจถึงผลกระทบของ
ตนเองที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
และผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง  
5. สามารถควบคุมการแสดง
อารมณ์จากสถานการณ์ที่ไม่พึง
พอใจได้  
6. สามารถรับฟังความคิดเห็น
ที่เป็นด้านลบของตนเองได้  
7. เข้าใจในความแตกต่างของ
บุคคลและยอมรับได้ 
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ตาราง 43 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ผลการศึกษา Best Practice แนวทางปฏิบัติ 

การประมวลผลที่สมดุล 
(Balanced processing)  
 
1. เปิดโอกาสให้ที่ประชุมแสดง
ความคิดเห็นเพ่ือใช้
ประกอบการตัดสินใจอย่าง
เหมาะสม  
2. มีการวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ 
ก่อนการตัดสินใจ  
3. ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ ที่
แสดงถึงความเชื่อม่ันว่าสิ่งนั่น
เป็นสิ่งที่ถูกต้อง  
4. ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ 
โดยพิจารณาถึงผลประโยชน์
ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ 

 
 
 
1. การเปิดโอกาสให้ที่ประชุม
แสดงความคิดเห็นเพื่อใช้
ประกอบการตัดสินใจอย่าง
เหมาะสม 
2.การวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ 
ก่อนการตัดสินใจ 
3.การตัดสินใจด าเนินงาน 
ต่าง ๆ ที่แสดงถึงความเชื่อมั่น
ว่าสิ่งนั่นเป็นสิ่งที่ถูกต้อง 
4.ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ 
โดยพิจารณาถึงผลประโยชน์
ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ 
 

 
 
 
1. เปิดโอกาสให้ที่ประชุมแสดง
ความคิดเห็นเพ่ือใช้
ประกอบการตัดสินใจอย่าง
เหมาะสม  
2. สามารถวิเคราะห์ข้อมูลต่าง 
ๆ ก่อนการตัดสินใจ  
3. สามารถตัดสินใจด าเนินงาน
ต่าง ๆ ที่แสดงถึงความเชื่อมั่น
ว่าสิ่งนั่นเป็นสิ่งที่ถูกต้อง  
4. สามารถตัดสินใจด าเนินงาน
ต่าง ๆ โดยพิจารณาถึง
ผลประโยชน์ของสถานศึกษา
เป็นส าคัญ 

องค์ประกอบที่ 3 ความโปร่งใส
เชิงสัมพันธ์ (Relational 
transparency)  
1. ชี้แจงข้อมูลที่ต้องรับทราบ
ร่วมกันอย่างทั่วถึง  
2. แสดงความคิดเห็นของ
ตนเองอย่างเปิดเผย  
 

 
 
 
1. มีการบริหารชี้แจงข้อมูลที่
ต้องรับทราบร่วมกันอย่างทั่วถึง 
โดยใช้แอฟฟิเคชั่น 
2. บุคลากรแสดงความคิดเห็น
ของตนเองอย่างเปิดเผย 
ตรงไปตรงมา 

 
 
 
1. สามารถชี้แจงข้อมูลที่ต้อง
รับทราบร่วมกันอย่างทั่วถึง  
2. สามารถแสดงความคิดเห็น
ของตนเองอย่างเปิดเผย  
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ตาราง 43 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ผลการศึกษา Best Practice แนวทางปฏิบัติ 

องค์ประกอบที่ 3 ความโปร่งใส
เชิงสัมพันธ์ (Relational 
transparency) (ต่อ) 
3. แสดงการกระท าท่ี
สอดคล้องกับค าพูดของตนเอง  
4. แสดงถึงความสามารถใน
การควบคุมอารมณ์ได้ดีแม้ใน
สถานการณ์วิกฤต  
5. ส่งเสริมให้บุคลากรไว้วางใจ
และยอมรับนับถือซึ่งกันและ
กัน  
6. ให้ความส าคัญกับการ
ส่งเสริมขวัญก าลังใจในการ
ท างานของครู 

 
 
 
3. แสดงการกระท าท่ี
สอดคล้องกับค าพูดของตนเอง 
ท าตามแผนที่วางไว้ 
4. แสดงถึงความสามารถใน
การควบคุมอารมณ์ได้ดีแม้ใน
สถานการณ์วิกฤตหรือย่ าแย่  
5. ส่งเสริมให้บุคลากรไว้วางใจ
และยอมรับนับถือซึ่งกันและ
กัน  
6. ให้ความส าคัญกับการ
ส่งเสริมขวัญก าลังใจในการ
ท างานของครู 

 
 
 
3. สามารถแสดงการกระท าที่
สอดคล้องกับค าพูดของตนเอง  
4. สามารถแสดงถึง
ความสามารถในการควบคุม
อารมณ์ได้ดีแม้ในสถานการณ์
วิกฤต  
5. สามารถส่งเสริมให้บุคลากร
ไว้วางใจและยอมรับนับถือซึ่ง
กันและกัน  
6. สามารถให้ความส าคัญกับ
การส่งเสริมขวัญก าลังใจในการ
ท างานของครู 

มุมมองเชิงจริยธรรมในตน 
(Internalized moral 
perspective) 
1. แสดงออกถึงการมีค่านิยมที่
ถูกต้องเหมาะสมกับบริบทและ
สอดคล้องกับค่านิยมของ
องค์กร  
2. การบริหารงานที่แสดงถึง
การเป็นบุคคลที่มีคุณธรรม  

 
 
 
1. ผู้บริหารมีเป้าหมายและมี
ค่านิยมท่ีถูกต้องเหมาะสมกับ
บริบทและสอดคล้องกับ
ค่านิยมขององค์กรเน้น
ประโยชน์ส่วนรวม  
 

 
 
 
1. แสดงออกถึงการมีค่านิยมที่
ถูกต้องเหมาะสมกับบริบทและ
สอดคล้องกับค่านิยมของ
องค์กร  
2. การบริหารงานที่แสดงถึง
การเป็นบุคคลที่มีคุณธรรม  
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ตาราง 43 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ผลการศึกษา Best Practice แนวทางปฏิบัติ 

มุมมองเชิงจริยธรรมในตน 
(Internalized moral 
perspective) (ต่อ) 
 
3. ใช้หลักเหตุผลเชิงจริยธรรม
(ethical reasoning)เป็น
เกณฑ์   
4. แสดงให้เห็นถึงความเป็นคน
ดี ปฏิบัติตนตามหลักศาสนาที่
ตนนับถือ 

 
 
 
 
2. การบริหารงานที่แสดงถึง
การเป็นบุคคลที่มีคุณธรรมและ
จริยธรรม 
3. ใช้หลักเหตุผลเชิงจริยธรรม
(ethical reasoning)เป็น
เกณฑ์ มคีวามรัก ความเมตตา 
4. แสดงให้เห็นถึงความเป็นคน
ดี ปฏิบัติตนตามหลักศาสนาที่
ตนนับถือ 

 
 
 
 
 
3. สามารถใช้หลักเหตุผลเชิง
จริยธรรม(ethical reasoning)
เป็นเกณฑ์   
4. สามารถแสดงให้เห็นถึง
ความเป็นคนดี ปฏิบัติตนตาม
หลักศาสนาที่ตนนับ 
ถือ 

 
ตาราง 44 การสังเคราะห์แนวทางเสริมสร้างประสิทธิผลต่อสถานศึกษาเอกชน จากการศึกษาดูงาน

สถานศึกษาท่ีเป็นแบบอย่างได้ 
 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ผลการศึกษา Best Practice แนวทางปฏิบัติ 

องค์ประกอบที่ 1 ด้านคุณภาพ
นักเรียน  
 
1. ให้ความส าคัญเกี่ยวกับการ
พัฒนาตนเองและองค์กร
หลักสูตรแกนกลางอย่าง
เหมาะสม 

 
 
 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการพัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษาให้
สอดคล้องกับหลักสูตร
แกนกลางอย่างเหมาะสม 

 
 
 
1. สามารถให้ความส าคัญ
เกี่ยวกับการพัฒนาตนเองและ
องค์กรหลักสูตรแกนกลางอย่าง
เหมาะสม 
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ตาราง 44 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ผลการศึกษา Best Practice แนวทางปฏิบัติ 

องค์ประกอบที่ 1 ด้านคุณภาพ
นักเรียน (ต่อ) 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาให้
ความส าคัญกับการพัฒนา
ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ  
3. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม
ให้นักเรียน มีคุณลักษณะที่พึง
ประสงค์ของผู้เรียน 

 
 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาให้
ความส าคัญกับการพัฒนา
ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ  
3. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม
ให้นักเรียน มีคุณลักษณะที่พึง
ประสงค์ของผู้เรียน 

 
 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาให้
ความส าคัญกับการพัฒนา
ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ  
3. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม
ให้นักเรียน มีคุณลักษณะที่พึง
ประสงค์ของผู้เรียน 

องค์ประกอบที่ 2 ด้าน
ความสามารถปรับเปลี่ยนและ
พัฒนาสถานศึกษา  
1. พัฒนาองค์กรที่มุ่งให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงโดยใช้แผนกลยุทธ์
อย่างเหมาะสม  
2. มีการพัฒนาองค์กรมี
ลักษณะที่เกิดจากการร่วมมือ
ของสมาชิกทุกคนใน องค์กร 
สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  
3. การปรับปรุงวิธีการท างาน
เพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานให้มี
คุณภาพที่สูงขึ้น 
4. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับค่านิยมส่วน
บุคคล 

 
 
 
1. พัฒนาองค์กรที่มุ่งให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงโดยใช้แผนกลยุทธ์
อย่างเหมาะสม  
2. มีการพัฒนาองค์กรมี
ลักษณะที่เกิดจากการร่วมมือ
ของสมาชิกทุกคนใน องค์กร 
สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  
3. การปรับปรุงวิธีการท างาน
เพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานให้มี
คุณภาพที่สูงขึ้น  
4. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับค่านิยมส่วน
บุคคล 

 
 
 
1. สามารถพัฒนาองค์กรที่มุ่ง
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงโดยใช้
แผนกลยุทธ์อย่างเหมาะสม  
2. สามารถพัฒนาองค์กรมี
ลักษณะที่เกิดจากการร่วมมือ
ของสมาชิกทุกคนใน องค์กร 
สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  
3. สามารถปรับปรุงวิธีการ
ท างานเพ่ือเพ่ิมผลการ
ปฏิบัติงานให้มีคุณภาพท่ีสูงขึ้น 
4. สามารถพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับค่านิยมส่วน
บุคคล 
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ตาราง 44 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ผลการศึกษา Best Practice แนวทางปฏิบัติ 

องค์ประกอบที่ 2 ด้าน
ความสามารถปรับเปลี่ยนและ
พัฒนาสถานศึกษา (ต่อ) 
5. มีการเปลี่ยนแปลง
กระบวนการให้เกิด
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด  
6. ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนา
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมเชิงบวก  
7. มีพัฒนาให้เกิดกลุ่มเครือข่าย
เพ่ือการเรียนรู้ 

 
 
 
5. มีการเปลี่ยนแปลง
กระบวนการให้เกิด
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด  
6. ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนา
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมเชิงบวก  
7. มีพัฒนาให้เกิดกลุ่มเครือข่าย
เพ่ือการเรียนรู้ 

 
 
 
5. สามารถเปลี่ยนแปลง
กระบวนการให้เกิด
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด  
6. ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนา
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมเชิงบวก  
7. มีพัฒนาให้เกิดกลุ่มเครือข่าย
เพ่ือการเรียนรู้ 

องค์ประกอบที่ 3 ด้าน
ความสามารถในการแก้ปัญหา
ภายในสถานศึกษา  
1. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับวิเคราะห์ปัญหา 
แยกแยะและท าความเข้าใจ
ปัญหา 2. การพัฒนาองค์กรที่
ให้ความส าคัญกับรวบรวม
ข้อมูลมาให้มากท่ีสุดและเป็น
ข้อมูลที่แท้จริง  
3. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับการหาทางเลือก
ในการแก้ไขปัญหาไว้
หลากหลาย  

 
 
 
1. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับวิเคราะห์ปัญหา 
แยกแยะและท าความเข้าใจ
ปัญหา 2. การพัฒนาองค์กรที่
ให้ความส าคัญกับรวบรวม
ข้อมูลมาให้มากท่ีสุดและเป็น
ข้อมูลที่แท้จริง  
3. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับการหาทางเลือก
ในการแก้ไขปัญหาไว้
หลากหลาย 

 
 
 
1. สามารถพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับวิเคราะห์ปัญหา 
แยกแยะและท าความเข้าใจ
ปัญหา 2. สามารถพัฒนา
องค์กรที่ให้ความส าคัญกับ
รวบรวมข้อมูลมาให้มากที่สุด
และเป็นข้อมูลที่แท้จริง  
3. สามารถพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับการหาทางเลือก
ในการแก้ไขปัญหาไว้
หลากหลาย 
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ตาราง 44 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ผลการศึกษา Best Practice แนวทางปฏิบัติ 

องค์ประกอบที่ 3 ด้าน
ความสามารถในการแก้ปัญหา
ภายในสถานศึกษา (ต่อ)  
4. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับการคิดเชิง
หลักการตัดสินใจเลือกวิธีที่ดี
ที่สุด  
5. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับการประเมินผล
และน ามาท าแผนพัฒนาในการ
ปรับปรุงแก้ไขต่อไป 

 
 
 
4. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับการคิดเชิง
หลักการตัดสินใจเลือกวิธีที่ดี
ที่สุด  
5. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับการประเมินผล
และน ามาท าแผนพัฒนาในการ
ปรับปรุงแก้ไขต่อไป 

 
 
 
4. สามารถพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับการคิดเชิง
หลักการตัดสินใจเลือกวิธีที่ดี
ที่สุด  
5. สามารถพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับการประเมินผล
และน ามาท าแผนพัฒนาในการ
ปรับปรุงแก้ไขต่อไป 

องค์ประกอบที่ 4 ด้านพันธกิจที่
ชัดเจนและให้ความส าคัญ  
 
1. มีการพัฒนาแผนปฏิบัติการ
โดยใช้ SOAR และก ากับ
ติดตามด้วย Balanced 
Scorecard (BSC)  
2. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับท่ีแผนช่วยให้
การปฏิบัติงานด าเนินไปอย่าง
รวดเร็ว ลดความซ้ าซ้อน ตรง
ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
และงานเสร็จทันเวลา  

 
 
 
1. มีการพัฒนาแผนปฏิบัติการ
โดยใช้ SWAT  
2. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับท่ีแผนช่วยให้
การปฏิบัติงานด าเนินไปอย่าง
รวดเร็ว ลดความซ้ าซ้อน ตรง
ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
และงานเสร็จทันเวลา  
 

 
 
 
1. สามารถพัฒนาแผนปฏิบัติ
การโดยใช้ SOAR และก ากับ
ติดตามด้วย Balanced 
Scorecard (BSC)  
2. สามารถพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับท่ีแผนช่วยให้
การปฏิบัติงานด าเนินไปอย่าง
รวดเร็ว ลดความซ้ าซ้อน ตรง
ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
และงานเสร็จทันเวลา  
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ตาราง 44 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ผลการศึกษา Best Practice แนวทางปฎิบัติ 

3. มีการพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับแผนที่ช่วยให้
ผู้บริหารและผู้ที่เก่ียวข้อง
สามารถประสานงาน และเป็น
พันธสัญญาในการท างาน
ร่วมกันของบุคคลในองค์การ 
เพ่ือการบรรลุวัตถุประสงค์และ
ความอยู่รอดขององค์การ
ร่วมกัน 

3. มีการพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับแผนที่ช่วยให้
ผู้บริหารและผู้ที่เก่ียวข้อง
สามารถประสานงาน และเป็น
พันธสัญญาในการท างาน
ร่วมกันของบุคคลในองค์การ 
เพ่ือการบรรลุวัตถุประสงค์และ
ความอยู่รอดขององค์การ
ร่วมกัน 

3. สามารถพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับแผนที่ช่วยให้
ผู้บริหารและผู้ที่เก่ียวข้อง
สามารถประสานงาน และเป็น
พันธสัญญาในการท างาน
ร่วมกันของบุคคลในองค์การ 
เพ่ือการบรรลุวัตถุประสงค์และ
ความอยู่รอดขององค์การ 
ร่วมกัน 

องค์ประกอบที่ 5 ด้านความพึง
พอใจในการท างานของครู  
 
1. การให้ความส าคัญกับความ
พึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมใน
การท างานของครู  
2. มีให้ความส าคัญกับเกณฑ์ใน
การประเมินผลปฏิบัติงานของ
ครูที่มีความโปร่งใส ตรวจสอบ
ได้  
3. ให้ความส าคัญกับค่านิยม
ขององค์กรเป็นส่วนหนึ่งในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ครู  
4. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับความพึงพอใจใน
การเลื่อนระดับขั้นเงินเดือน 

 
 
 
1. การให้ความส าคัญกับความ
พึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมใน
การท างานของครู  
2. มีให้ความส าคัญกับเกณฑ์ใน
การประเมินผลปฏิบัติงานของ
ครูที่มีความโปร่งใส ตรวจสอบ
ได้  
3. ให้ความส าคัญกับค่านิยม
ขององค์กรเป็นส่วนหนึ่งในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ครู  
4. การพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับความพึงพอใจใน
การเลื่อนระดับขั้นเงินเดือน 

 
 
1. สามารถให้ความส าคัญกับ
ความพึงพอใจต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างาน
ของครู  
2. สามารถให้ความส าคัญกับ
เกณฑ์ในการประเมินผล
ปฏิบัติงานของครูที่มีความ
โปร่งใส ตรวจสอบได้  
3. สามารถให้ความส าคัญกับ
ค่านิยมขององค์กรเป็นส่วนหนึ่ง
ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของครู  
4. สามารถพัฒนาองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับความพึงพอใจใน
การเลื่อนระดับขั้นเงินเดือน 
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ตาราง 44 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ผลการศึกษา Best Practice แนวทางปฏิบัติ 

องค์ประกอบที่ 6 ด้าน
บรรยากาศโรงเรียนในทางบวก 
1. สร้างความไว้วางใจ ความ
เชื่อถือ และความมั่นคงของ
บุคลากรทุกระดับ  
2. ให้ความส าคัญกับการ
ส่งเสริมและพัฒนาบรรยากาศ
ที่ท าให้บุคลากรรู้สึกเป็นตัวของ
ตัวเอง  
3) ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
ในการสื่อสารทั้งภายในและ
ภายนอก 4) เสริมสร้างพลัง
อ านาจ(Empowerment) ให้
ครูและบุคลากรขององค์กร  
5) ความส าคัญกับการมอบงาน
ที่มีความหมายให้บุคลากร  
6) ผู้บริหารสถานศึกษาให้
ความส าคัญกับการพัฒนา กฎ 
กติกา มารยาท ขององค์กรและ
การท างานร่วมกัน   
7) เสริมสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากร และบุคลากร
กับองค์กร 

 
 
1. สร้างความไว้วางใจ ความ
เชื่อถือ และความมั่นคงของ
บุคลากรทุกระดับ  
2. ให้ความส าคัญกับการ
ส่งเสริมและพัฒนาบรรยากาศ
ที่ท าให้บุคลากรรู้สึกเป็นตัวของ
ตัวเอง 
3) ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
ในการสื่อสารทั้งภายในและ
ภายนอก 4) เสริมสร้างพลัง
อ านาจ(Empowerment) ให้
ครูและบุคลากรขององค์กร  
5) ความส าคัญกับการมอบงาน
ที่มีความหมายให้บุคลากร  
6) ผู้บริหารสถานศึกษาให้
ความส าคัญกับการพัฒนา กฎ 
กติกา มารยาท ขององค์กรและ
การท างานร่วมกัน   
7) เสริมสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากร และบุคลากร
กับองค์กร 

 
 
1. สามารถสร้างความไว้วางใจ 
ความเชื่อถือ และความมั่นคง
ของบุคลากรทุกระดับ  
2. สามารถให้ความส าคัญกับ
การส่งเสริมและพัฒนา
บรรยากาศที่ท าให้บุคลากรรู้สึก
เป็นตัวของตัวเอง 
3) สามารถประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลในการสื่อสาร
ทั้งภายในและภายนอก 4) 
เสริมสร้างพลังอ านาจ
(Empowerment) ให้ครูและ
บุคลากรขององค์กร  
5) สามารถให้ความส าคัญกับ
การมอบงานที่มีความหมายให้
บุคลากร  
6) ผู้บริหารสถานศึกษาให้
ความส าคัญกับการพัฒนา กฎ 
กติกา มารยาท ขององค์กรและ
การท างานร่วมกัน   
7) สามารถเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 
และบุคลากรกับองค์กร 
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 จากตาราง 44 สรุปได้ว่า ผลการสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านภาวะผู้น าที่แท้จริง มีดังนี้ การสร้างความรู้ความ
เข้าใจการตระหนักรู้ในตนเอง การมองตนเอง และการสะท้อนคิดจากผู้อ่ืน การสร้างความรู้ความ
เข้าใจหลักการจุดมุ่งหมาย รับรู้และยอมรับในจุดเด่นและจุดด้อยของตนเอง การจัดให้มีการก าหนด
เป้าหมายของปรับปรุงและพัฒนาตนเอง การส่งเสริมให้ผู้รับการพัฒนาท าวิเคราะห์ตนเองและ
วิเคราะห์ตนเองจากมุมมองของผู้อื่น การส่งเสริมให้ผู้รับการพัฒนาท าวิเคราะห์ตนเองและสะท้อนคิด
จากมุมมองของผู้อ่ืน การสร้างความรู้ความเข้าใจการพัฒนาท าวิเคราะห์ตนเองและความฉลาดทาง
อารมณ์ (EQ) การให้ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับในรูปแบบ เทคนิค การประชุมที่มีประสิทธิผล การให้
ความรู้การวิเคราะห์ข้อมูล รูปแบบ เทคนิค อย่างมีประสิทธิผล การให้ความรู้ความเข้าใจ เกี่ยวกับ
ค่านิยมท่ีสอดคล้องกับองค์กร การให้ความรู้ความเข้าใจความฉลาดด้านอารมณ์ และการบริหาร
อารมณ์  2) ร่วมกันวิเคราะห์จัดท าข้อมูลและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การให้ความรู้ความเข้าใจ 
หลักเหตุผลเชิงจริยธรรม และการร่วมกันวิเคราะห์จัดท าข้อมูลและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
  ด้านประสิทธิผลต่อสถานศึกษาเอกชน มีดังนี้ การให้ความส าคัญเก่ียวกับการพัฒนา
ตนเองและองค์กร  การให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเสริมสร้างศักยภาพของครูผู้สอน  
การพัฒนามุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงโดยใช้แผนกลยุทธ์อย่างเหมาะสม การพัฒนาองค์กรมีลักษณะที่
เกิดจากการร่วมมือของสมาชิกทุกคนและการปรับปรุงวิธีการท างานเพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานให้มี
คุณภาพที่สูงขึ้น การพัฒนาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงบวก การพัฒนาตนเอง เตรียมแผน
และกลยุทธ์ไว้เพ่ือแก้ปัญหาในอนาคต  พัฒนาองค์กรที่มุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงโดยใช้แผนกลยุทธ์ที่
เหมาะสม  การพัฒนาแผนปฏิบัติการโดยใช้ SOAR และก ากับติดตามด้วย Balanced Scorecard 
(BSC) การให้ความส าคัญกับแผนที่ช่วยให้ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถประสานงาน และเป็น
พันธสัญญาในการท างานร่วมกันของบุคคลในองค์การ เพ่ือการบรรลุวัตถุประสงค์และความอยู่รอด
ขององค์การร่วมกัน  การให้ความส าคัญกับค่านิยมขององค์กรเป็นส่วนหนึ่งในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของครูและประเมินผลปฏิบัติงานของครูที่มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ การให้ความส าคัญ
กับการส่งเสริมและพัฒนาบรรยากาศท่ีท าให้บุคลากรรู้สึกเป็นตัวของตัวเอง และสร้างความไว้วางใจ 
ความเชื่อถือ และความมั่นคงของบุคลากรทุกระดับ2) เสริมสร้างพลังอ านาจ(Empowerment) ให้ครู
และบุคลากรขององค์กร การความส าคัญกับการมอบงานที่มีความหมายให้บุคลากร และการ
เสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และบุคลากรกับองค์กร 
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  ตอนที่ 2 ผลการสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน 
   1. ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 
    จากผลการศึกษาเอกสาร งานวิจัย แนวคิด ทฤษฎี เอกชน (Boone, 1992; ธ ารง 
บัวศรี, 2542 ; สุมิตรา พงศธร, 2550 ; ปริญญา มีสุข, 2552) องค์ประกอบด้วย 1) หลักการ 
2) วัตถุประสงค์ 3) รูปแบบและวิธีการพัฒนา 4) เนื้อหา 5) โครงสร้าง 6) การจัดการเรียนรู้ใน
โปรแกรม และ7) การประเมินผลโปรแกรม และผู้วิจัยน าผลการวิจัยในระยะที่ 1 การศึกษา
องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ระยะที่ 
2 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผล
ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน และการศึกษาสถานศึกษาที่มีวิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best 
practices) ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน มาเป็นข้อมูลในการ
ยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยมี
รายละเอียดของโปรแกรม ดังนี้ 
    รายละเอียดของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน 
     1. หลักการ 
      เมื่อพิจารณาจากกระแสโลกในปัจจุบันซึ่งเกิดการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยีและโลกาภิวัตน์ ซึ่งมีผลกระทบต่อการท างานและองค์การเป็นวงกว้างและยาวนาน 
ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ท าให้องค์การต้องเพ่ิมศักยภาพของการตัดสินใจแบบกลุ่มมากยิ่งขึ้น 
บทบาทผู้น าแบบบุคคลเดียวจะเริ่มลดความส าคัญลง ตัวผู้น าเองก็มีแนวโน้มเชื่อถือในการตัดสินใจ
ของทีมท่ีถูกจัดตั้งขึ้นเป็นกรณีพิเศษแบบชั่วคราวมากขึ้น ดังนั้นในแต่ละทีมก็จะมีอ านาจในการ
ตัดสินใจในงานเฉพาะส่วนที่ทีมของตนรับผิดชอบ ซึ่งแนวโน้มภาวะผู้น าก็อาจจะเป็นลักษณะการ
แบ่งปันและแลกเปลี่ยนความคิด การกระจายอ านาจ หน้าที่ ความรับผิดชอบ หรือ การรวมกลุ่ม 
ภายใต้การใช้เทคโนโลยีที่ล้ าสมัย ผู้น าก็มีแนวโน้มจะติดต่อสื่อสารกับสมาชิกผ่านอุปกรณ์และ
เครื่องมือที่เป็นระบบเครือข่าย โดยไม่ต้องมาเผชิญหน้ากันทุกครั้ง ซึ่งอาจส่งผลให้ช่องว่างระหว่าง
ระดับชั้นของอ านาจในองค์การเริ่มลดลง (Blanchard, 2006) 
      ภาวะผู้น าที่แท้จริง(Authentic Leadership) มีจุดเด่นซึ่งเป็นลักษณะ
และพฤติกรรมของผู้น าที่มีความมั่นคงในค าพูด การกระท า และค่านิยม (ค่านิยม การกระท า ค าพูด 
ของผู้น าเป็นไปในทางเดียวกัน) ผู้น าที่แท้จริงจะมีการรับรู้ตนเองและมีการรับรู้เอกลักษณ์ของตนเอง
อย่างถูกต้อง เข้มแข็ง ชัดเจน มั่นคง และสม่ าเสมอ ผู้น าที่แท้จริงจะมีความตระหนักในตนเองสูง รู้จัก
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ตนเองเป็นอย่างดีและรู้ว่าพวกเขาเชื่อในอะไร และมีการยอมรับตนเองในระดับสูงด้วย ผู้น าจะมี
ค่านิยม เช่น ความซื่อสัตย์ ความเอ้ือเฟ้ือ ความเมตตากรุณา ความรับผิดชอบ และการมองโลกในแง่ดี 
ผู้น าจะมีหลักการที่เป็นค่านิยมที่แท้จริงและมีการปฏิบัติตามค่านิยมนั้นอย่างสม่ าเสมอ รวมถึงค่านิยม
และความเชื่อนั้นจะเป็นตัวก าหนดการกระท าพวกเขา ผู้น าจะมีแรงจูงใจมาจากความต้องการที่จะ
พัฒนาตนเองและการตรวจสอบตนเอง พวกเขาจะเปิดรับการเรียนรู้จากการให้ข้อมูลย้อนกลับและ
ความผิดพลาดของตนเอง นักวิชาการ เช่น George ได้เน้นที่ความต้องการส าหรับผู้น าที่แท้จริง คือ
การเพ่ิมพลังให้คนอ่ืน ซึ่ง Gardner และคณะ เสนอว่า ผู้น าที่แท้จริงจะส่งเสริมความมุ่งม่ันในตัวเอง
ของผู้ตาม เพื่อให้ผู้ตามสามารถ ที่จะบรรลุตามความต้องการด้านความมีอิสระ สมรรถนะ และ
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2559) 
      จากปัญหาและความจ าเป็นที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าผู้บริหารระดับ
ต้นเป็นบุคคลที่มีบทบาทส าคัญในการพัฒนาคุณภาพสาขาวิชาให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่วางไว้
ร่วมกัน เพราะต้องปฏิบัติหน้าที่เป็นทั้งผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานจัดการเรียนการสอนควบคู่กันไปด้วย 
จึงต้องมีภาวะผู้น าที่แท้จริง(Authentic Leadership) อันจะส่งผลให้เกิดพลังในการขับเคลื่อนการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน การสร้างศักยภาพขององค์กรหล่อหลอม
สร้างสรรค์วัฒนธรรมองค์กรแบบใหม่ที่เน้นความร่วมมือโดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทของการศึกษาของ
ประเทศไทยที่ต้องการความร่วมมืออย่างแท้จริงไม่ว่าจะในระดับสถานศึกษา ระดับเขตการศึกษา ไป
จนถึงระดับประเทศ  ตอบสนองความต้องการของผู้เรียนและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ผู้วิจัยจึงได้
พัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ใช้
รูปแบบการวิจัยและพัฒนา (research and development : R & D) เป็นการวิจัยที่มุ่งพัฒนา
โปรแกรมใหม่ๆเพ่ือน าไปใช้เสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงและเพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนได้
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องก้าวทันสังคมโลกมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกันในสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
     2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
      โปรแกรมเสริมสร้างเพ่ือเป็นการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนพัฒนาขึ้นเพ่ือ เสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร
สถานศึกษาเอกชน ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ดังนี้ 
       2.1 เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลต่อ
การบริหารสถานศึกษาเอกชนและเพ่ิมพูนมุมมองเชิงจริยธรรมในตน ทักษะทัศนคติที่ดี มีคุณธรรม 
จริยธรรม และประพฤติปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณ เป็นที่ยอมรับของสังคม 
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       2.2 เพ่ือเสริมสร้างการตระหนักรู้ในตนเองและวิสัยทัศน์ให้กับผู้บริหาร
ในการขับเคลื่อนสถานศึกษาแห่งผู้น า เข้าใจความส าคัญตลอดจนความต้องการของการสร้างทักษะใน
การบริหารสถานศึกษาเอกชน 
       2.3 การสร้างกรอบความคิดในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องและน า
ทักษะความรู้ รวมทั้งเครื่องมือมาประยุกต์ใช้ในกระบวนการการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge 
Sharing) 
       2.4 เพ่ือเสริมสร้างให้ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างแผนพัฒนา
สถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล มาใช้ในการพัฒนาสถานศึกษาผู้เรียนให้มีทักษะชีวิตที่จ าเป็นในศตวรรษ 
ที่ 21 
     3. รูปแบบและวิธีการพัฒนา 
      แนวคิดการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงฯ ตามแนวคิดของ Rabin (2014) 
โดยใช้ โมเดลการเรียนรู้ : 70-20-10 ได้แก่ การปฏิบัติจริงในสถานที่ปฏิบัติงาน (On the Job 
Training) ร้อยละ 70 (105 ชั่วโมง) การเรียนรู้ด้วยตนเองและผู้อื่นโดยใช้กระบวนการชุมชน 
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning Community : PLC) ร้อยละ 20 (30 ชั่วโมง)  
และการฝึกอบรมแบบเข้ม (Training) ร้อยละ 10 (15 ชั่วโมง) 
     4. เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม 
      เนื้อหาที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 5 องค์ประกอบ โดยแบ่งเป็น 5 Module คือ 
       Module 1 มีองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ ดังนี้ การตระหนักรู้ในตนเอง 
(Self-Awareness) ประกอบด้วย 7 ตัวบ่งชี ้1) ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองตามความเป็น
จริง 2) รับรู้และยอมรับในจุดเด่นและจุดด้อยของตนเอง 3) สามารถน าจุดด้อยของตนเองมาปรับปรุง
และพัฒนาตนเองได้ 4) เข้าใจในความแตกต่างของบุคคลและยอมรับได้ 5) เข้าใจถึงผลกระทบของ
ตนเองที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 6) สามารถรับฟังความคิดเห็นที่เป็นด้านลบของ
ตนเองได้ และ 7) สามารถควบคุมการแสดงอารมณ์จากสถานการณ์ท่ีไม่พึงพอใจได้ 
       Module 2 มีองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ ดังนี้ การประมวลผลที่สมดุล 
(Balanced processing) ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชี้ 1) เปิดโอกาสให้ที่ประชุมแสดงความคิดเห็นเพื่อใช้
ประกอบการตัดสินใจอย่างเหมาะสม 2) การวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ก่อนการตัดสินใจ 3) ตัดสินใจ
ด าเนินงานต่าง ๆ ที่แสดงถึงความเชื่อม่ันว่าสิ่งนั่นเป็นสิ่งที่ถูกต้อง และ 4) ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ 
โดยพิจารณาถึงผลประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ 
       Module 3 มีองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ ดังนี้ ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 
(Relational transparency) ประกอบด้วย 6 ตัวบ่งชี้ 1) ชี้แจงข้อมูลที่ต้องรับทราบร่วมกันอย่าง
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ทั่วถึง 2) แสดงความคิดเห็นของตนเองอย่างเปิดเผย 3) แสดงการกระท าที่สอดคล้องกับค าพูดของ
ตนเอง 4) แสดงถึงความสามารถในการควบคุมอารมณ์ได้ดีแม้ในสถานการณ์วิกฤต 5) ส่งเสริมให้
บุคลากรไว้วางใจและยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน และ 6) ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมขวัญก าลังใจ
ในการท างานของครู Module 4 มีองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ ดังนี้ มุมมองเชิงจริยธรรมในตน 
(Internalized moral perspective) ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี้ 1) แสดงออกถึงการมีค่านิยมที่ถูกต้อง
เหมาะสมในการเป็นผู้น า 2) มีพฤติกรรมการบริหารงานที่แสดงถึงการเป็นบุคคลที่มีคุณธรรม  
3) ตัดสินใจโดยใช้หลักความถูกต้องชอบธรรมเป็นเกณฑ์ และ 4) มีพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึง 
ความเป็นคนดี ปฏิบัติตนตามหลักศาสนาที่ตนนับถือ 
      Module 5 มีองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ ดังนี้ ประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน ประกอบด้วย 6 ด้าน 1. ด้านคุณภาพนักเรียน 3 ตัวบ่งชี้ 1) มีความสามารถในการ
พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาให้สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางอย่างเหมาะสม 2) ให้ความส าคัญกับ
การพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ 3) ส่งเสริมให้นักเรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียน  
2. ด้านความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 7 ตัวบ่งชี้ 1) การพัฒนาองค์กรที่มุ่งให้
ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลงที่มีการใช้แผนกลยุทธ์อย่างเหมาะสม 2) การพัฒนาองค์กรมีลักษณะ
ที่เกิดจากการร่วมมือของสมาชิกทุกคนใน องค์กร สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึน 3) การปรับปรุงวิธีการท างานเพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพท่ีสูงขึ้น 4) การพัฒนา
องค์กรที่ให้ความส าคัญกับบุคคลในองค์กรในเรื่องของค่านิยมของคน 5) การพัฒนากระบวนการที่
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด 6) มีการส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงบวก 7) พัฒนา
ให้เกิดกลุ่มเครือข่ายเพ่ือการเรียนรู้ 3. ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา  
5 ตัวบ่งชี้ 1) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับวิเคราะห์ปัญหาแยกแยะและท าความเข้าใจปัญหา 
2) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับรวบรวมข้อมูลมาให้มากท่ีสุดและเป็นข้อมูลที่แท้จริง  
3) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการหาทางเลือกในการแก้ไขปัญหาไว้หลากหลาย  
4) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการคิดเชิงหลักการตัดสินใจเลือกวิธีที่ดีที่สุด 5) ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการประเมินผลและน ามาท าแผนพัฒนาในการ
ปรับปรุงแก้ไขต่อไป 4. ด้านพันธกิจที่ชัดเจนและให้ความส าคัญ 3 ตัวบ่งชี้ 1) การพัฒนาแผนปฏิบัติ
การโดยใช้ SOAR และก ากับติดตามด้วย BSC. 2) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับที่แผนช่วยให้
การปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างรวดเร็วลดความซ้ าซ้อน ตรงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย และงาน
เสร็จทันเวลา 3) พัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับแผนที่ช่วยให้ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถ
ประสานงาน และเป็นพันธสัญญาในการท างานร่วมกันของบุคคลในองค์การ เพื่อการบรรลุ
วัตถุประสงค์และความอยู่รอดขององค์การร่วมกัน 5. ด้านความพึงพอใจในการท างานของครู  
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4 ตัวบ่งชี้ 1) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานของ
คร ู2) ให้ความส าคัญกับเกณฑ์ในการประเมินผลปฏิบัติงานของครูที่มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้  
3) ให้ความส าคัญกับค่านิยมขององค์กรเป็นส่วนหนึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู  
4) พัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับความพึงพอใจในการเลื่อนระดับขั้นเงินเดือน 6. ด้านบรรยากาศ
โรงเรียนในทางบวก 7 ตัวบ่งชี้ 1) สร้างความไว้วางใจ ความเชื่อถือ และความมั่นคงของบุคลากร 
ทุกระดับ 2) ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมและพัฒนาบรรยากาศที่ท าให้พนักงานรู้สึกเป็นตัวของ
ตัวเอง 3) ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการสื่อสารทั้งภายในและภายนอก 4) ผู้บริหารสถานศึกษา
เสริมสร้างพลังอ านาจ(Empowerment)ให้ครูและบุคลากรขององค์กร 5) ผู้บริหารสถานศึกษาให้
ความส าคัญกับการมอบงานที่มีความหมายให้บุคลากร 6) ผูบ้ริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับการ
พัฒนา กฎ กติกา มารยาท ขององค์กรและการท างานร่วมกัน 7) ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และบุคลากรกับองค์กร 
     5. โครงสร้างของโปรแกรม 
      โครงสร้างของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน แบ่งเป็น 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ศึกษาเอกสารก่อนอบรม (3 ชั่วโมง) การ
ฝึกอบรมแบบเข้ม 2 วัน (12 ชั่วโมง) ระยะท่ี 2 การฝึกปฏิบัติจริงในสถานศึกษาและกระบวนการ 
PLC จ านวน 27 วัน (128 ชั่วโมง) และระยะที่ 3 จ านวน 7 ชั่วโมง รวมทั้งสิ้น 150 ชั่วโมง มีเนื้อหา
การพัฒนา 5 Module เวลาที่ใช้ในการให้ความรู้เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติโดยการปฏิบัติจริง (Action 
Learning) เป็นเวลา 5 สัปดาห์  
     6. การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม 
      6.1 โครงสร้างของโปรแกรม ประกอบด้วย ระยะที่ 1ขั้นเตรียมการและ
การฝึกอบรมแบบเข็ม(15 ชั่วโมง) ขั้นเตรียมการ : ปฐมนิเทศ และฝึกอบรม (12 ชั่วโมง) ระยะที่ 2 
ขั้นการด าเนินการ/ การปฏิบัติจริงที่หน้างาน(128 ชั่วโมง)  5 โมดูล ได้แก่ Module 1 การตระหนักรู้
ในตนเอง (Self-Awareness)  Module 2 การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) 
Module 3 ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency)  Module 4 มุมมองเชิงจริยธรรม
ในตน (Internalized moral perspective) Module 5 ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
โดยใช้ระยะเวลาในการพัฒนา 150 ชั่วโมง หรือ 30 วันๆ ละ 5 ชั่วโมง โดยน าไปปฏิบัติจริงใน
สถานศึกษา ร้อยละ 70 (105 ชั่วโมง) เรียนรู้โดยใช้กระบวนการการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) ร้อยละ 
20 (30 ชั่วโมง) และฝึกอบรมแบบเข้ม ร้อยละ 10 (15 ชั่วโมง) โดยผู้วิจัยได้ก าหนดระยะเวลาในการ
อบรม เข้มเพ่ือการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จ านวน 15 ชั่วโมง หรือ 2 วันๆ ละ 6 ชั่วโมง และ 
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การศึกษาด้วยตนเอง 3 ชั่วโมง โดยน าข้อมูลจากความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา (PNImodified)  
มาเทียบสัดส่วนตามชั่วโมงท่ีพัฒนาทั้งหมด ระยะที่ 2 ขั้นประเมิน (7 ชั่วโมง) 
      6.2 วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงฯ 
       วิธีด าเนินการพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงฯ ที่ปรากฏ 
แต่ละหน่วยการเรียนรู้ ได้แก่ 
        6.2.1 การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self - Learning) โดยให้ผู้เข้าร่วม
พัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงฯด้วยตนเองก่อนจากโมดูล 5 โมดลู โดยเอกสารและกลุ่มเฟสบุค 
        6.2.2 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) โดยจัดให้มีการ
ประชุมปฏิบัติการ เพ่ือพัฒนาความรู้ความเข้าใจของผู้ร่วมพัฒนาเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงฯ 
ของผู้บริหารโรงเรียน 
        6.2.3 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) โดยเปิด
โอกาสให้ผู้บริหารมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้โดยใช้กระบวนการเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
และการพบปะกลุ่มย่อย 
        6.2.4 การพัฒนาจากประสบการณ์การปฏิบัติจริง (On the Job 
Experience) โดยเปิดโอกาสให้ผู้บริหารได้จากประสบการณ์การปฏิบัติบริหารจริง ที่ได้จากการ
เรียนรู้ร่วมกันก่อน ระหว่าง และหลังการพัฒนา 
        6.2.5 การให้ค าปรึกษา (mentoring) โดยในกิจกรรมการพัฒนา
จะเปิดโอกาสให้ ผู้บริหารได้แชร์ประสบการณ์บริหารและเลือกผู้บริหารต้นแบบเพ่ือขอค าปรึกษา 
เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติจริง (Action Learning) ทั้งในระดับการประชุมเชิงปฏิบัติการ และการนิเทศ
ติดตามผล 
     7. การประเมินผลโปรแกรม 
      ท าการวัดและประเมินผลใน 3 ระยะ คือ ก่อนฝึกอบรม การฝึกอบรมและ
ปฏิบัติจริงใน สถานศึกษา และหลังการปฏิบัติจริงในสถานศึกษา 
       7.1 ระยะก่อนฝึกอบรม เป็นการประเมินพฤติกรรมภาวะผู้น าการ
เรียนรู้ก่อนการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงฯโดยใช้แบบวัดภาวะผู้น าที่แท้จริง 
       7.2 ระยะการฝึกอบรมและปฏิบัติจริงในสถานศึกษา โดยการประเมิน
จากชิ้นงาน คือแผนพัฒนาสถานศึกษา และบันทึกประจ าวัน (Diary note) 
       7.3 ระยะหลังการปฏิบัติจริงในสถานศึกษา เป็นการประเมิน
พฤติกรรมภาวะผู้น า การเรียนรู้หลังการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงฯโดยใช้แบบวัด
ภาวะภาวะผู้น าที่แท้จริง และ แบบสอบถามความพึงพอใจ 
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   2. การตรวจสอบยืนยันโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน ด้วยการสนทนากลุ่ม (Focus Group) ดังเสนอในตาราง 45 
 
ตาราง 45 บันทึกการสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) เพ่ือตรวจสอบยืนยันโปรแกรม

เสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
 

ประเด็นการสนทนา 
ข้อเสนอแนะ 

จากผู้ทรงคุณวุฒิ 
การปรับปรุงแก้ไข 
ตามข้อเสนอแนะ 

หลักการ มีความชัดเจน (คงไว้) คงไว ้
วัตถุประสงค ์ มีความชัดเจนและครอบคลุม 

(คงไว้) 
คงไว ้

รูปแบบและวธิีการพัฒนา คงไว ้ คงไว ้
เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม 
Module 1 การตระหนักรู้ใน
ตนเอง (Self-Awareness) 
1. ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองตามความเป็นจริง  
2. รับรู้และยอมรับในจุดเด่นและ
จุดด้อยของตนเอง  
3. สามารถน าจุดด้อยของตนเอง
มาปรับปรุงและพัฒนาตนเองได้  
4. เข้าใจในความแตกต่างของ
บุคคลและยอมรับได้  
5. เข้าใจถึงผลกระทบของตนเอง
ที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้อง  
6. สามารถรับฟังความคิดเห็นที่
เป็นด้านลบของตนเองได้  
7. สามารถควบคุมการแสดง
อารมณ์จากสถานการณ์ทีไ่ม่พึง
พอใจได ้

 
ควรปรบัให้เน้นการเปลี่ยนแปลง
หรือเกิดภาวะผู้น าจากภายใน 
ปรับล าดับและชื่อ Module1 
เพื่อให้เข้าใจง่ายและกระชับโดย 
การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-
Awareness) 
ปรับเปน็ Module 2  
การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-
Awareness) 
 
เนื้อหาสาระส าคัญใน Module มี
ความชัดเจนและครอบคลุม 
(คงไว้) 
 

 
Module 2  
การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-
Awareness) 
1. ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองตามความเป็นจริง  
2. รับรู้และยอมรับในจุดเด่นและ
จุดด้อยของตนเอง  
3. สามารถน าจุดด้อยของตนเอง
มาปรับปรุงและพัฒนาตนเองได้  
4. เข้าใจในความแตกต่างของ
บุคคลและยอมรับได้  
5. เข้าใจถึงผลกระทบของตนเอง
ที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้อง  
6. สามารถรับฟังความคิดเห็นที่
เป็นด้านลบของตนเองได้  
7. สามารถควบคุมการแสดง
อารมณ์จากสถานการณ์ทีไ่ม่พึง
พอใจได้ 
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ตาราง 45 (ต่อ) 
 

ประเด็นการสนทนา 
ข้อเสนอแนะ 

จากผู้ทรงคณุวุฒิ 
การปรับปรุงแก้ไข 
ตามข้อเสนอแนะ 

เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม 
(ต่อ) 
Module 2  
การประมวลผลทีส่มดลุ (Balanced 
processing)  
1. เปิดโอกาสให้ที่ประชุมแสดง
ความคิดเห็นเพื่อใช้ประกอบการ
ตัดสินใจอย่างเหมาะสม 2. การ
วิเคราะห์ข้อมูลตา่ง ๆ ก่อนการ
ตัดสินใจ  
3. ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ ที่
แสดงถึงความเชื่อมั่นว่าสิ่งนั่นเป็น
สิ่งที่ถูกต้อง  
4. ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ โดย
พิจารณาถึงผลประโยชน์ของ
สถานศึกษาเป็นส าคัญ 

 
 
ควรปรับให้เน้นการเปลี่ยนแปลง
หรือเกิดภาวะผู้น าจากภายใน 
 
ปรับล าดับและชื่อ Module2 
เพื่อให้เข้าใจง่ายและกระชับโดย 
การประมวลผลทีส่มดลุ (Balanced 
processing)  
ปรับเป็น Module 4  
สมเหตุสมผล (Balanced 
processing)  
เนื้อหาสาระส าคัญใน Module มี
ความชัดเจนและครอบคลุม (คงไว)้ 

 
 
Module 4  
สมเหตุสมผล (Balanced 
processing)  
1. เปิดโอกาสให้ที่ประชุมแสดง
ความคิดเห็นเพื่อใช้ประกอบการ
ตัดสินใจอย่างเหมาะสม 2. การ
วิเคราะห์ข้อมูลตา่ง ๆ ก่อนการ
ตัดสินใจ  
3. ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ ที่
แสดงถึงความเชื่อมั่นว่าสิ่งนั่นเป็น
สิ่งที่ถูกต้อง  
4. ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ โดย
พิจารณาถึงผลประโยชน์ของ
สถานศึกษาเป็นส าคัญ 

Module 3  
ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 
(Relational transparency)  
 
1.ช้ีแจงข้อมูลที่ต้องรับทราบร่วมกนั
อย่างทั่วถึง  
2.แสดงความคดิเห็นของตนเอง
อย่างเปิดเผย  
3.แสดงการกระท าท่ีสอดคล้องกับ
ค าพูดของตนเอง  
4.แสดงถึงความสามารถในการ
ควบคุมอารมณไ์ด้ดีแม้ใน
สถานการณ์วิกฤต  

 
ปรับชื่อ Module3 เพื่อให้เข้าใจ
ง่ายและกระชับโดย 
ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 
(Relational transparency)  
ปรับเป็น ผูกพันจริงใจ (Relational 
transparency) 
 
เนื้อหาสาระส าคัญใน Module มี
ความชัดเจนและครอบคลุม (คงไว)้ 

Module 3  
ผูกพันจริงใจ (Relational 
transparency) 
 
1.ช้ีแจงข้อมูลที่ต้องรับทราบร่วมกนั
อย่างทั่วถึง  
2.แสดงความคดิเห็นของตนเอง
อย่างเปิดเผย  
3.แสดงการกระท าท่ีสอดคล้องกับ
ค าพูดของตนเอง  
4.แสดงถึงความสามารถในการ
ควบคุมอารมณไ์ด้ดีแม้ใน
สถานการณ์วิกฤต  
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ตาราง 45 (ต่อ) 
 

ประเด็นการสนทนา 
ข้อเสนอแนะ 

จากผู้ทรงคุณวฒุ ิ
การปรับปรุงแก้ไข 
ตามข้อเสนอแนะ 

เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม 
(ต่อ) 
Module 3 ความโปร่งใสเชงิ
สัมพันธ์ (Relational 
transparency) (ต่อ) 
5.ส่งเสริมให้บุคลากรไว้วางใจ
และยอมรับนบัถือซึ่งกันและกัน   
6.ให้ความส าคัญกับการส่งเสริม
ขวัญก าลังใจในการท างานของครู 

  
 
 
 
5.ส่งเสริมให้บุคลากรไว้วางใจ
และยอมรับนบัถือซึ่งกันและกัน   
6.ให้ความส าคัญกับการส่งเสริม
ขวัญก าลังใจในการท างานของครู 
 

Module 4  
มุมมองเชิงจริยธรรมในตน 
(Internalized moral 
perspective)  
1) แสดงออกถึงการมีค่านิยมที่
ถูกต้องเหมาะสมในการเป็นผูน้ า  
2) มีพฤติกรรมการบริหารงานที่
แสดงถึงการเป็นบุคคลที่มี
คุณธรรม  
3) ตัดสินใจโดยใช้หลักความ
ถูกต้องชอบธรรมเป็นเกณฑ  
4) มีพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึง
ความเป็นคนดี ปฏิบตัิตนตาม
หลักศาสนาที่ตนนับถือ 
 

 
 
 
 
ควรปรับให้เน้นการเปลี่ยนแปลง
หรือเกิดภาวะผู้น าจากภายใน 
 
ปรับชื่อ Module4 เพื่อให้เข้าใจ
ง่ายและกระชับโดย 
มุมมองเชิงจริยธรรมในตน 
(Internalized moral 
perspective)  
Module 1  
เชื่อมัน่ศรัทธา (Internalized 
moral perspective) 
เนื้อหาสาระส าคัญใน Module มี
ความชัดเจนและครอบคลุม 
(คงไว้) 

Module 1  
เชื่อมั่นศรัทธา (Internalized 
moral perspective) 
 
1) แสดงออกถึงการมีค่านิยมที่
ถูกต้องเหมาะสมในการเป็นผูน้ า  
2) มีพฤติกรรมการบริหารงานที่
แสดงถึงการเป็นบุคคลที่มี
คุณธรรม  
3) ตัดสินใจโดยใช้หลักความ
ถูกต้องชอบธรรมเป็นเกณฑ  
4) มีพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึง
ความเป็นคนดี ปฏิบตัิตนตาม
หลักศาสนาที่ตนนับถือ 
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ตาราง 45 (ต่อ) 
 

ประเด็นการสนทนา 
ข้อเสนอแนะ 

จากผู้ทรงคณุวุฒิ 
การปรับปรุงแก้ไข 
ตามข้อเสนอแนะ 

เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม 
(ต่อ) 
Module 5 ประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 
1.ด้านคุณภาพนักเรยีน 
2.ด้านความสามารถปรับเปลี่ยน
และพัฒนาสถานศึกษา 
3.ด้านความสามารถในการ
แก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 
4.ด้านพันธกิจท่ีชัดเจนและให้
ความส าคญั 
5.ด้านความพึงพอใจในการท างาน
ของครู 
6.ด้านบรรยากาศโรงเรียนใน
ทางบวก 

 
 
 
ล าดับ Module 5  (คงไว้) 
เนื้อหาสาระส าคัญในและละ 
Module มีความชัดเจนและ
ครอบคลมุ (คงไว้) 
 

 
 
Module 5  
ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา
เอกชน 
1.ด้านคุณภาพนักเรยีน 
2.ด้านความสามารถปรับเปลี่ยนและ
พัฒนาสถานศึกษา 
3.ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา
ภายในสถานศึกษา 
4.ด้านพันธกิจท่ีชัดเจนและให้
ความส าคญั 
5.ด้านความพึงพอใจในการท างาน
ของครู 
6.ด้านบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก 

เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม 
(สรุป) 
Module 1 การตระหนักรู้ในตนเอง 
(Self-Awareness)  
Module 2 การประมวลผลที่สมดลุ 
(Balanced processing)  
Module 3 ความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ์ 
(Relational transparency)  
Module 4  
มุมมองเชิงจริยธรรมในตน 
(Internalized moral perspective)  
Module 5 ประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 

ควรปรับให้เน้นการเปลี่ยนแปลง
หรือเกิดภาวะผู้น าจากภายใน 
Module 1 เชื่อมั่นศรัทธา 
(Internalized moral 
perspective) 
Module 2 การตระหนักรู้ในตนเอง 
(Self-Awareness) 
Module 3 ผูกพันจริงใจ 
(Relational transparency)  
Module 4 สมเหตสุมผล 
(Balanced processing)  
Module 5 ประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 

 
Module 1 เชื่อมั่นศรัทธา 
(Internalized moral 
perspective) 
Module 2 การตระหนักรู้ในตนเอง 
(Self-Awareness) 
Module 3 ผูกพันจริงใจ 
(Relational transparency)  
Module 4 สมเหตสุมผล 
(Balanced processing)  
Module 5 ประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 
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ตาราง 45 (ต่อ) 
 

ประเด็นการสนทนา 
ข้อเสนอแนะ 

จากผู้ทรงคุณวุฒิ 
การปรับปรุงแก้ไข 
ตามข้อเสนอแนะ 

โครงสร้าง มีความชัดเจนและครอบคลุม 
(คงไว้) 

คงไว้ 

การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม มีความชัดเจนและครอบคลุม 
(คงไว้) 

คงไว้ 

การประเมินผล มีความชัดเจนและครอบคลุม 
(คงไว้) 

คงไว้ 

 
  3. น าร่างโปรแกรมภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
มาปรับปรุงตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ จนได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
   1. หลักการ 
    เมื่อพิจารณาจากกระแสโลกในปัจจุบันซึ่งเกิดการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี
และโลกาภิวัตน์ ซึ่งมีผลกระทบต่อการท างานและองค์การเป็นวงกว้างและยาวนาน ท่ามกลางการ
เปลี่ยนแปลงเหล่านี้ท าให้องค์การต้องเพ่ิมศักยภาพของการตัดสินใจแบบกลุ่มมากยิ่งขึ้น บทบาทผู้น า
แบบบุคคลเดียวจะเริ่มลดความส าคัญลง ตัวผู้น าเองก็มีแนวโน้มเชื่อถือในการตัดสินใจของทีมท่ีถูก
จัดตั้งขึ้นเป็นกรณีพิเศษแบบชั่วคราวมากข้ึน ดังนั้นในแต่ละทีมก็จะมีอ านาจในการตัดสินใจในงาน
เฉพาะส่วนที่ทีมของตนรับผิดชอบ ซึ่งแนวโน้มภาวะผู้น าก็อาจจะเป็นลักษณะการแบ่งปันและ
แลกเปลี่ยนความคิด การกระจายอ านาจ หน้าที่ ความรับผิดชอบ หรือ การรวมกลุ่ม ภายใต้การใช้
เทคโนโลยีที่ล้ าสมัย ผู้น าก็มีแนวโน้มจะติดต่อสื่อสารกับสมาชิกผ่านอุปกรณ์และเครื่องมือที่เป็นระบบ
เครือข่าย โดยไม่ต้องมาเผชิญหน้ากันทุกครั้ง ซึ่งอาจส่งผลให้ช่องว่างระหว่างระดับชั้นของอ านาจใน
องค์การเริ่มลดลง (Blanchard, 2006) 
    องค์การในอนาคตจะมีแนวโน้ม ไม่มีขอบเขตท่ีแน่นอน ลดล าดับการบังคับบัญชา
จากโครงสร้างองค์การแบบสูงมาเป็นแบบราบ ยืดหยุ่น ยึดโครงการและทีมเป็นพื้นฐาน ส่วนแนวโน้ม
ของการจ้างงานก็จะเป็นลักษณะการจ้างงานแบบชั่วคราว สรรหาจากภายนอก และไม่จ าเป็นต้องมี
ปฏิสัมพันธ์ใกล้ชิดสนิทสนมกัน พนักงานก็จะมีความเป็นอิสระมากขึ้น ซึ่งองค์การก็ไม่สามารถจะ
ควบคุมหรือบังคับได้มากนัก แต่จะเน้นลักษณะการแลกเปลี่ยนความสามารถและความคิด ตลอดจน
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การมีเป้าหมายร่วมกัน ดังนั้น ความเป็นไปได้ในการศึกษาภาวะผู้น าในอนาคตอาจขยายการศึกษา
ภาวะผู้น าไปยังเรื่องอ่ืนๆ เช่น ศึกษาภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามร่วมกันบนแนวคิดจิตวิทยาการรู้การคิด 
(Cognitive Psychology) ผลกระทบของโลกาภิวัตน์ท าให้องค์กรจ าเป็นต้องได้ผู้น าที่มีความสามารถ
ในด้านการน าต่างวัฒนธรรม (Cross Culture) การศึกษาวิจัยด้านภาวะผู้น ายุคใหม่ได้กล่าวถึงทักษะ
และพฤติกรรมที่เหมาะสมของผู้น าระดับนานาชาติ (Global leadership) (Goleman, 2002) 
    ปัจจุบันเราจะประสบปัญหา เรื่อง วิกฤติผู้น ากันอยู่ในทุกระดับ ตั้งแต่ระดับ
องค์กรถึงระดับประเทศ เพราะดูเหมือนเราก าลังค้นหาผู้น าที่ “แท้จริง” หรือ ผู้น าที่ “น่าเชื่อถือ” 
จริงๆ  การสร้างให้คนในองค์กรมีภาวะความเป็นผู้น า (Leadership) นับว่ามีความส าคัญอย่างมาก 
เพ่ือที่จะท าให้องค์กรพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลง (Change) ซึ่งเกิดขึ้นอย่างรุนแรงมากในขณะนี้ สิ่ง
หนึ่งที่ปรากฏอย่างชัดเจนคือ “ผู้น า” เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดส าหรับการขับเคลื่อนองค์กรโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในสภาพการณ์เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างไม่หยุดยั้ง และจะเป็นคนที่สามารถน าพาองค์กร
ข้ามผ่านวิกฤตการณ์ต่างๆ เพ่ือปรับตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การรู้จักแก้ปัญหาอย่าง
สร้างสรรค์ บทพิสูจน์ผู้น าที่แท้จริง คือ การเผชิญกับปัญหาแล้วสามารถแก้ไขได้อย่างสร้างสรรค์ 
ไม่ถอยหนีแม้ว่าจะยุ่งยากแค่ไหนก็ตาม ผู้น ามักจะอยู่ด้านหลังเวลางานนั้นสามารถได้ผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย แต่ผู้น าจะออกมายืนแถวหน้าทันที เมื่องานนั้นพบกับปัญหาที่คาดไม่ถึงเกิดขึ้น  
และผู้น าประเภทนี้แหละที่ทีมงานต้องการและไว้วางใจที่สุด 
    ภาวะผู้น าที่แท้จริง(Authentic Leadership) มีจุดเด่นซึ่งเป็นลักษณะและ
พฤติกรรมของผู้น าที่มีความมั่นคงในค าพูด การกระท า และค่านิยม (ค่านิยม การกระท า ค าพูด ของ
ผู้น าเป็นไปในทางเดียวกัน) ผู้น าที่แท้จริงจะมีการรับรู้ตนเองและมีการรับรู้เอกลักษณ์ของตนเองอย่าง
ถูกต้อง เข้มแข็ง ชัดเจน มั่นคง และสม่ าเสมอ ผู้น าที่แท้จริงจะมีความตระหนักในตนเองสูง รู้จัก
ตนเองเป็นอย่างดีและรู้ว่าพวกเขาเชื่อในอะไร และมีการยอมรับตนเองในระดับสูงด้วย ผู้น าจะมี
ค่านิยม เช่น ความซื่อสัตย์ ความเอ้ือเฟ้ือ ความเมตตากรุณา ความรับผิดชอบ และการมองโลกในแง่ดี 
ผู้น าจะมีหลักการที่เป็นค่านิยมที่แท้จริงและมีการปฏิบัติตามค่านิยมนั้นอย่างสม่ าเสมอ รวมถึงค่านิยม
และความเชื่อนั้นจะเป็นตัวก าหนดการกระท าพวกเขา ผู้น าจะมีแรงจูงใจมาจากความต้องการที่จะ
พัฒนาตนเองและการตรวจสอบตนเอง พวกเขาจะเปิดรับการเรียนรู้จากการให้ข้อมูลย้อนกลับและ
ความผิดพลาดของตนเอง นักวิชาการ เช่น George ได้เน้นที่ความต้องการส าหรับผู้น าที่แท้จริง คือ
การเพ่ิมพลังให้คนอ่ืน ซึ่ง Gardner และคณะ เสนอว่า ผู้น าที่แท้จริงจะส่งเสริมความมุ่งม่ันในตัวเอง
ของผู้ตาม เพื่อให้ผู้ตามสามารถที่จะบรรลุตามความต้องการด้านความมีอิสระ สมรรถนะ และ
ความสัมพนัธ์กับผู้อ่ืน (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2559) 
    โปรแกรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารจึง
เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งเพราะปัญหาส าคัญประการหนึ่งขององค์การสถานศึกษาเอกชน ที่เกี่ยวกับการ
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พัฒนาภาวะผู้น าให้กับผู้บริหาร คือ ไม่สามารถระบุว่าจะต้องพัฒนาภาวะผู้น าแบบใดที่จะเหมาะสม
กับองค์กรหรือบริบทของตน องค์การโดยทั่วไปจึงใช้บริการจากบริษัทฝึกอบรมภายนอกที่มีโปรแกรม
พัฒนาส าเร็จรูปซึ่งอาจจะซื้อมาจากต่างประเทศหรือเป็นหลักสูตรทั่วไปที่พัฒนาขึ้นมาเพ่ือ
วัตถุประสงค์ทางการตลาดโดยเฉพาะ จึงไม่อาจจะสามารถตอบโจทย์ปัญหาภาวะผู้น าของสถานศึกษา
เอกชนได้เฉพาะเจาะจงได้ หรือในบางองค์การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าและหลักสูตรขึ้นมาเองโดย
ไม่ได้มีพื้นฐานจากบริบท หรือเป้าหมายของสถานศึกษาเอกชน และไม่ได้ค านึงถึงองค์ความรู้เกี่ยวกับ
การพัฒนาภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ผู้วิจัยเล็งเห็นความส าคัญของ
การศึกษาแนวคิดภาวะผู้น าที่แท้จริงในบริบทของประเทศไทย และน าองค์ความรู้นั้นมาสร้างเป็น
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงให้เหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษาเอกชนประเทศไทยเอง
    จากปัญหาและความจ าเป็นที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าผู้บริหารระดับต้นเป็น
บุคคลที่มีบทบาทส าคัญในการพัฒนาคุณภาพสาขาวิชาให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่วางไว้ร่วมกัน 
เพราะต้องปฏิบัติหน้าที่เป็นทั้งผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานจัดการเรียนการสอนควบคู่กันไปด้วย จึงต้องมี
ภาวะผู้น าที่แท้จริง(Authentic Leadership) อันจะส่งผลให้เกิดพลังในการขับเคลื่อนการปฏิบัติงาน
ให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน การสร้างศักยภาพขององค์กรหล่อหลอมสร้างสรรค์
วัฒนธรรมองค์กรแบบใหม่ที่เน้นความร่วมมือโดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทของการศึกษาของประเทศ
ไทยที่ต้องการความร่วมมืออย่างแท้จริงไม่ว่าจะในระดับสถานศึกษา ระดับเขตการศึกษา ไปจนถึง
ระดับประเทศ ตอบสนองความต้องการของผู้เรียนและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ผู้วิจัยจึงได้พัฒนา
โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ใช้
รูปแบบการวิจัยและพัฒนา (research and development : R & D) เป็นการวิจัยที่มุ่งพัฒนา
โปรแกรมใหม่ๆเพ่ือน าไปใช้เสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงและเพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนได้
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องก้าวทันสังคมโลกมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกันในสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
    โปรแกรมเสริมสร้างเพ่ือเป็นการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อ
การบริหารสถานศึกษาเอกชนพัฒนาขึ้นเพ่ือ เสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา
เอกชน ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ดังนี้ 
     2.1 เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชนและเพ่ิมพูนมุมมองเชิงจริยธรรมในตน ทักษะทัศนคติที่ดี มีคุณธรรม 
จริยธรรม และประพฤติปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณ เป็นที่ยอมรับของสังคม 
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     2.2 เพ่ือเสริมสร้างการตระหนักรู้ในตนเองและวิสัยทัศน์ให้กับผู้บริหารในการ
ขับเคลื่อนสถานศึกษาแห่งผู้น า เข้าใจความส าคัญตลอดจนความต้องการของการสร้างทักษะในการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน 
     2.3 การสร้างกรอบความคิดในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องและน าทักษะ
ความรู้ รวมทั้งเครื่องมือมาประยุกต์ใช้ในกระบวนการการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) 
     2.4 เพ่ือเสริมสร้างให้ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างแผนพัฒนา
สถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล มาใช้ในการพัฒนาสถานศึกษาผู้เรียนให้มีทักษะชีวิตที่จ าเป็นในศตวรรษ 
ที่ 21 
   3. รูปแบบและวิธีการพัฒนา 
    แนวคิดการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงฯ ตามแนวคิดของ Rabin (2014) โดยใช้ 
โมเดลการเรียนรู้ : 70-20-10 ได้แก่ การปฏิบัติจริงในสถานที่ปฏิบัติงาน (On the Job Training) 
ร้อยละ 70 (105 ชั่วโมง) การเรียนรู้ด้วยตนเองและผู้อ่ืนโดยใช้กระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ (Professional Learning Community : PLC) รอ้ยละ 20 (30 ชั่วโมง) และการฝึกอบรม
แบบเข้ม (Training) ร้อยละ 10 (15 ชั่วโมง) 
   4. เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม 
    เนื้อหาที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 5 องค์ประกอบ โดยแบ่งเป็น  5 Module คือ 
     Module 1 มีองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ ดังนี้ การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-
Awareness) ประกอบด้วย 7 ตัวบ่งชี้ 1) ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองตามความเป็นจริง 
2) รับรู้และยอมรับในจุดเด่นและจุดด้อยของตนเอง 3) สามารถน าจุดด้อยของตนเองมาปรับปรุงและ
พัฒนาตนเองได้ 4) เข้าใจในความแตกต่างของบุคคลและยอมรับได้ 5) เข้าใจถึงผลกระทบของตนเอง
ที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 6) สามารถรับฟังความคิดเห็นที่เป็นด้านลบของตนเองได้ 
และ 7) สามารถควบคุมการแสดงอารมณ์จากสถานการณ์ที่ไม่พึงพอใจได้ 
    Module 2 มีองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ ดังนี้ การประมวลผลที่สมดุล (Balanced 
processing) ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชี้ 1) เปิดโอกาสให้ที่ประชุมแสดงความคิดเห็นเพ่ือใช้
ประกอบการตัดสินใจอย่างเหมาะสม 2) การวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ก่อนการตัดสินใจ 3) ตัดสินใจ
ด าเนินงานต่าง ๆ ที่แสดงถึงความเชื่อม่ันว่าสิ่งนั่นเป็นสิ่งที่ถูกต้อง และ 4) ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ 
โดยพิจารณาถึงผลประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ 
    Module 3 มีองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ ดังนี้ ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 
(Relational transparency) ประกอบด้วย 6 ตัวบ่งชี้ 1) ชี้แจงข้อมูลที่ต้องรับทราบร่วมกันอย่าง
ทั่วถึง 2) แสดงความคิดเห็นของตนเองอย่างเปิดเผย 3) แสดงการกระท าที่สอดคล้องกับค าพูดของ
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ตนเอง 4) แสดงถึงความสามารถในการควบคุมอารมณ์ได้ดีแม้ในสถานการณ์วิกฤต 5) ส่งเสริมให้
บุคลากรไว้วางใจและยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน และ 6) ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมขวัญก าลังใจ
ในการท างานของครู Module 4 มีองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ ดังนี้ มุมมองเชิงจริยธรรมในตน 
(Internalized moral perspective) ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี้ 1) แสดงออกถึงการมีค่านิยมที่ถูกต้อง
เหมาะสมในการเป็นผู้น า 2) มีพฤติกรรมการบริหารงานที่แสดงถึงการเป็นบุคคลที่มีคุณธรรม  
3) ตัดสินใจโดยใช้หลักความถูกต้องชอบธรรมเป็นเกณฑ์ และ 4) มีพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความ
เป็นคนดี ปฏิบัติตนตามหลักศาสนาที่ตนนับถือ 
    Module 5 มีองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ ดังนี้ ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา
เอกชน ประกอบด้วย 6 ด้าน 1. ด้านคุณภาพนักเรียน 3 ตัวบ่งชี้ 1) มีความสามารถในการพัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษาให้สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางอย่างเหมาะสม 2) ให้ความส าคัญกับ 
การพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ 3) ส่งเสริมให้นักเรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียน 
2. ด้านความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 7 ตัวบ่งชี้ 1) การพัฒนาองค์กรที่มุ่งให้
ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลงที่มีการใช้แผนกลยุทธ์อย่างเหมาะสม 2) การพัฒนาองค์กรมีลักษณะ
ที่เกิดจากการร่วมมือของสมาชิกทุกคนใน องค์กร สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึน 3) การปรับปรุงวิธีการท างานเพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพที่สูงขึ้น 4) การพัฒนา
องค์กรที่ให้ความส าคัญกับบุคคลในองค์กรในเรื่องของค่านิยมของคน 5) การพัฒนากระบวนการที่
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด 6) มีการส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงบวก 7) พัฒนา
ให้เกิดกลุ่มเครือข่ายเพ่ือการเรียนรู้ 3. ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา  
5 ตัวบ่งชี้ 1) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับวิเคราะห์ปัญหาแยกแยะและท าความเข้าใจปัญหา 
2) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับรวบรวมข้อมูลมาให้มากท่ีสุดและเป็นข้อมูลที่แท้จริง  
3) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการหาทางเลือกในการแก้ไขปัญหาไว้หลากหลาย  
4) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการคิดเชิงหลักการตัดสินใจเลือกวิธีที่ดีที่สุด 5) ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการประเมินผลและน ามาท าแผนพัฒนาในการ
ปรับปรุงแก้ไขต่อไป 4. ด้านพันธกิจที่ชัดเจนและให้ความส าคัญ 3 ตัวบ่งชี้ 1) การพัฒนาแผนปฏิบัติ
การโดยใช้ SOAR และก ากับติดตามด้วย BSC. 2) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับที่แผนช่วยให้
การปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างรวดเร็วลดความซ้ าซ้อน ตรงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย และงาน
เสร็จทันเวลา 3) พัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับแผนที่ช่วยให้ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถ
ประสานงาน และเป็นพันธสัญญาในการท างานร่วมกันของบุคคลในองค์การ เพื่อการบรรลุ
วัตถุประสงค์และความอยู่รอดขององค์การร่วมกัน 5. ด้านความพึงพอใจในการท างานของครู 4 ตัว
บ่งชี้ 1) การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานของครู 2) 
ให้ความส าคัญกับเกณฑ์ในการประเมินผลปฏิบัติงานของครูที่มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 3) ให้



 

 

  283 

ความส าคัญกับค่านิยมขององค์กรเป็นส่วนหนึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู 4) พัฒนา
องค์กรที่ให้ความส าคัญกับความพึงพอใจในการเลื่อนระดับขั้นเงินเดือน 6. ด้านบรรยากาศโรงเรียนใน
ทางบวก 7 ตัวบ่งชี้ 1) สร้างความไว้วางใจ ความเชื่อถือ และความมั่นคงของบุคลากรทุกระดับ  
2) ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมและพัฒนาบรรยากาศท่ีท าให้พนักงานรู้สึกเป็นตัวของตัวเอง 3) 
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการสื่อสารทั้งภายในและภายนอก 4) ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้าง
พลังอ านาจ (Empowerment) ให้ครูและบุคลากรขององค์กร 5) ผู้บริหารสถานศึกษให้ความส าคัญ
กับการมอบงานที่มีความหมายให้บุคลากร 6) ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับการพัฒนา กฎ 
กติกา มารยาท ขององค์กรและการท างานร่วมกัน 7) ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากร และบุคลากรกับองค์กร 
   5. โครงสร้างของโปรแกรม 
    โครงสร้างของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษาเอกชน แบ่งเป็น 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ศึกษาเอกสารก่อนอบรม (3 ชั่วโมง) การฝึกอบรม
แบบเข้ม 2 วัน (12 ชั่วโมง) ระยะที่ 2 การฝึกปฏิบัติจริงในสถานศึกษาและกระบวนการ PLC จ านวน 
27 วัน (128 ชั่วโมง) และระยะที่ 3 จ านวน 7 ชั่วโมง รวมทั้งสิ้น 150 ชั่วโมง มีเนื้อหาการพัฒนา 
5 Module เวลาที่ใช้ในการให้ความรู้เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติโดยการปฏิบัติจริง (Action Learning) 
เป็นเวลา 5 สัปดาห์  
   6. การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม 
    6.1 โครงสร้างของโปรแกรม ประกอบด้วย ระยะที่ 1ขั้นเตรียมการและการ
ฝึกอบรมแบบเข็ม(15 ชั่วโมง) ขั้นเตรียมการ : ปฐมนิเทศ และฝึกอบรม (15 ชั่วโมง) ระยะท่ี 2 ขั้นการ
ด าเนินการ/ การปฏิบัติจริงที่หน้างาน (128 ชั่วโมง) 5 โมดูล ได้แก่ Module 1 การตระหนักรู้ใน
ตนเอง (Self-Awareness) Module 2 การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) Module 3 
ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency)  Module 4 มุมมองเชิงจริยธรรมในตน 
(Internalized moral perspective) Module 5 ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
โดยใช้ระยะเวลาในการพัฒนา 150 ชั่วโมง หรือ 30 วันๆ ละ 5 ชั่วโมง โดยน าไปปฏิบัติจริงใน
สถานศึกษา ร้อยละ 70 (105 ชั่วโมง) เรียนรู้โดยใช้กระบวนการการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) 
ร้อยละ 20 (30 ชั่วโมง) และฝึกอบรมแบบเข้ม ร้อยละ 10 (15 ชั่วโมง) โดยผู้วิจัยได้ก าหนดระยะเวลา
ในการอบรม เข้มเพ่ือการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จ านวน 15 ชั่วโมง หรือ 2 วันๆ ละ 6 ชั่วโมง และ
การศึกษาด้วยตนเอง 3 ชั่วโมง ระยะที่ 3 ขั้นประเมิน (7 ชั่วโมง) รวมทั้งสิ้น 150 ชั่วโมง มีเนื้อหาการ
พัฒนา 5 Module เวลาที่ใช้ในการให้ความรู้เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติโดยการปฏิบัติจริง (Action 
Learning) เป็นเวลา 4 สัปดาห์  
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    6.2 วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงฯ 
     วิธีด าเนินการพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงฯ ที่ปรากฏแต่ละหน่วย
การเรียนรู้ ได้แก่ 
      6.2.1 การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self - Learning) โดยให้ผู้เข้าร่วมพัฒนา
ภาวะผู้น าที่แท้จริงฯด้วยตนเองก่อนจากโมดูล 5 โมดูล โดยเอกสารและกลุ่มเฟสบุค 
      6.2.2 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) โดยจัดให้มีการประชุม
ปฏิบัติการ เพื่อพัฒนาความรู้ความเข้าใจของผู้ร่วมพัฒนาเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงฯของผู้บริหาร
โรงเรียน 
      6.2.3 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) โดยเปิดโอกาสให้
ผู้บริหารมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้โดยใช้กระบวนการเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ และการ
พบปะกลุ่มย่อย 
      6.2.4 การพัฒนาจากประสบการณ์การปฏิบัติจริง (On the Job 
Experience) โดยเปิดโอกาสให้ผู้บริหารได้จากประสบการณ์การปฏิบัติบริหารจริง ที่ได้จากการ
เรียนรู้ร่วมกันก่อน ระหว่าง และหลังการพัฒนา 
      6.2.5 การให้ค าปรึกษา (mentoring) โดยในกิจกรรมการพัฒนาจะเปิด
โอกาสให้ ผู้บริหารได้แชร์ประสบการณ์บริหารและเลือกผู้บริหารต้นแบบเพื่อขอค าปรึกษาเพ่ือน าไปสู่
การปฏิบัติจริง (Action Learning) ทั้งในระดับการประชุมเชิงปฏิบัติการ และการนิเทศติดตามผล 
   7. การประเมินผลโปรแกรม 
    ท าการวัดและประเมินผลใน 3 ระยะ คือ ก่อนฝึกอบรม การฝึกอบรมและปฏิบัติ
จริงใน สถานศึกษา และหลังการปฏิบัติจริงในสถานศึกษา 
     7.1 ระยะก่อนฝึกอบรม เป็นการประเมินพฤติกรรมภาวะผู้น าการเรียนรู้ก่อน
การใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงฯโดยใช้แบบวัดภาวะผู้น าที่แท้จริง 
     7.2 ระยะการฝึกอบรมและปฏิบัติจริงในสถานศึกษา โดยการประเมินจาก
ชิ้นงาน คือแผนพัฒนาสถานศึกษา และบันทึกประจ าวัน (Diary note) 
     7.3 ระยะหลังการปฏิบัติจริงในสถานศึกษา เป็นการประเมินพฤติกรรมภาวะ
ผู้น าการเรียนรู้หลังการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงฯโดยใช้แบบวัดภาวะภาวะผู้น าที่
แท้จริง และ แบบสอบถามความพึงพอใจ 
   ผู้วิจัยได้สรุปเป็นแผนผังของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผล
ของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ซึ่งรายละเอียดแสดงได้ดังภาพประกอบ 17 
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ภาพประกอบ 17 รูปแบบและวิธีการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลของผู้บริหาร

สถานศึกษาเอกชน 

โครงสร้างของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริง 
มีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน (150 

ชั่วโมง) 

ขั้นเตรียมการ : ปฐมนิเทศ  

      1. ขอบข่ายการวจิัย     2. การปฏิบัติตนระหว่างการเข้ารว่มโปรแกรมฯ    3. ประเมนิตนเองก่อนการเข้าร่วม
โปรแกรมฯ 

การฝึกอบรม (10%) 
      1. ฝกึอบรม (15 ชั่วโมง)                                      2. การศึกษาเอกสาร/การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
         - พิธีเปิด/จุดประสงค์การวิจยั 
         - ภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง ( 5 Module)  
         - การบริหารสถานศึกษาเอกชนให้เกิดประสิทธิผล 

การเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 100 

ชั่วโมง (70%) ปฏิบัติงาน สัปดาห์ท่ี 1 (20 ชั่วโมง) 
Module 1 

ปฏิบัติงาน สัปดาห์ท่ี 2 (20 ชั่วโมง) 
Module 2 

ปฏิบัติงาน สัปดาห์ท่ี 3 (20 ชั่วโมง) 
Module 3 

ปฏิบัติงาน สัปดาห์ท่ี 4 (20 ชั่วโมง) 
Module 4 

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 30 ชั่วโมง 

(20%) นิเทศ (1) การปฏิบัติงานสัปดาห์ท่ี 1   (3 
ชั่วโมง) 
PLC (1) หลังการปฏิบัติงานสัปดาห์ท่ี1 (3 
นิเทศ (2) การปฏิบัติงานสัปดาห์ท่ี2 (3 
ชั่วโมง) 
PLC (2) หลังการปฏิบัติงานสัปดาห์ท่ี2 (3 นิเทศ (3) การปฏิบัติงานสัปดาห์ท่ี3 (3 
ชั่วโมง) 
PLC (3) หลังการปฏิบัติงานสัปดาห์ท่ี3 (3 นิเทศ (4) การปฏิบัติงานสัปดาห์ท่ี4 (3 
ชั่วโมง) 
PLC (4) หลังการปฏิบัติงานสัปดาห์ท่ี4 (3 

 
ระยะท่ี 1 

ขั้น
เตรียมการ
และการ
ฝึกอบรม 
แบบเข็ม 

(15 ชั่วโมง) 

 
ระยะท่ี 2 
ขั้นการ

ด าเนินการ/ 
การปฏิบัติ
จริงท่ีหน้า

งาน 
(130 ช่ัวโมง) 

ระยะท่ี 3 
ขั้น

ประเมินผล 
(5ชั่วโมง) 

 

1. การสนทนากลุ่ม (focus group discussion) (4 ชั่วโมง) 
2. การทดสอบความรู้หลังการพัฒนา (30 นาที) 
3. การประเมินความพึงพอใจหลังการพัฒนา (30 นาที) 

ปฏิบัติงาน สัปดาห์ท่ี 5 (20 ชั่วโมง) 
Module 5 

นิเทศ (5) การปฏิบัติงานสัปดาห์ท่ี5 (3 
ชั่วโมง) 
PLC (4) หลังการปฏิบัติงานสัปดาห์ท่ี5 (3 

Module5 

ประสิทธิผ
ลการ
บริหาร

สถานศึก
ษาเอกชน 
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ตาราง 46 ก าหนดการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 
 

โมดูล /
สัปดาห์ที่ 

กิจกรรม สื่อ/แหลง่เรียนรู ้
สถานที่ท า
กิจกรรม 

จ านวนเวลา 

โมดูลที่ 1 
สัปดาห์ที่1 

1. ให้ความรู้การตระหนักรู้ตนเอง การ
ตั้งเป้าหมายและสร้างวิสัยทศัน ์

ใบความรู้/ 
ใบกิจกรรม 

ห้องประชุม 3 ชั่วโมง 

2. ปฏิบัติงานในการบริหารงานโดย 
บูรณาการด้านการสร้างความตระหนัก  
การปรับโครงสร้างบริหารองค์กร  การ
สร้างวิสัยทัศน์ใหช้ัดเจน  
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ   
และการน าแนวคิดเชิงระบบไปพฒันา
องคก์ร  

ใบความรู้/ 
ใบกิจกรรม 

สถานศึกษาของ
ร่วมผู้รับการ

พัฒนา 
20 ชั่วโมง 

3. การสะท้อนผล/แลกเปลี่ยนเรยีนรู้ ใบบันทึกความรู ้ ห้องประชุม 3 ชั่วโมง 
4. ประเมิน/สะท้อนผลการปฏิบตัิงาน แบบประเมิน ห้องประชุม 3 ชั่วโมง 

โมดูลที่ 2 
สัปดาห์ที่ 2 

1. ให้ความรู้การเปน็แบบอย่างทีด่ี 
ใบความรู้/ 
ใบกิจกรรม 

ห้องประชุม 3 ชั่วโมง 

2. ปฏิบัติงานในการบริหารงานโดย 
บูรณาการด้านการเห็นคุณค่าตนเอง 
การปฏิบัติตนอย่างมีคุณธรรม   
การด าเนินกิจกรรมอย่างสุจริต โปร่งใส 
และการสร้างแนวคิดเชิงบวก 

ใบความรู้/ 
ใบกิจกรรม สถานศึกษาของ

ร่วมผู้รับการ
พัฒนา 

20 ชั่วโมง 

สัปดาห์ที่ 3 
(ต่อ) 

3. การสะท้อนผล/แลกเปลี่ยนเรยีนรู้ ใบบันทึกความรู ้ ห้องประชุม 3 ชั่วโมง 
4. ประเมิน/สะท้อนผลการปฏิบตัิงาน 
 

แบบประเมิน 
ห้องประชุม 3 ชั่วโมง 

โมดูลที่ 3 
สัปดาห์ที่ 3 

1. ให้ความรู้การสร้างแรงบันดาลใจ 
ใบความรู้/ 
ใบกิจกรรม 

ห้องประชุม 3 ชั่วโมง 

2. ปฏิบัติงานในการบริหารงานโดย 
บูรณาการด้านการกระตุ้นใหป้ฏิบัติงาน   
การสร้างความม่ันใจยอมรับผู้น า   
การส่งเสริมใหเ้ชื่อมั่นในความส าเร็จ   

ใบความรู้/ 
ใบกิจกรรม 

สถานศึกษาของ
ร่วมผู้รับการ

พัฒนา 
20 ชั่วโมง 
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ตาราง 46 (ต่อ) 
 

โมดูล /
สัปดาห์ที ่

กิจกรรม สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 
สถานทีท่ า
กิจกรรม 

จ านวน
เวลา 

โมดูลที่ 3 
สัปดาห์ที่ 3 

(ต่อ) 

3. ศึกษาดูงานดา้นความก้าวหนา้ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อเป็นการเสริมสรา้งขวัญ
และก าลังใจ 

ใบกิจกรรม 
ห้องประชุม 

 
3 ชั่วโมง 

4. การสะท้อนผล/แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ใบบันทึกความรู้ ห้องประชุม 3 ชั่วโมง 

5. ประเมิน/สะท้อนผลการปฏิบตัิงาน 
แบบประเมนิ 

ห้องประชุม 
3 ชั่วโมง 

 

โมดูลที่ 4 
สัปดาห์ที่ 4 

1. ให้ความรูก้ารกระตุ้นการใช้ปญัญา 
ใบความรู้/ 
ใบกิจกรรม 

ห้องประชุม 3 ชั่วโมง 

2. ปฏิบัตงิานในการบริหารงานโดย
บูรณาการด้านการวิเคราะห์แนวทางการ
แก้ปัญหา  การหาวิธีการใหม่ๆในการ
แก้ปัญหา  การสนบัสนุนให้บุคคลอื่น
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

ใบความรู้/ 
ใบกิจกรรม สถานศึกษา

ของร่วมผู้รับ
การพัฒนา 

20 ชั่วโมง 

3. การสะท้อนผล/แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ใบบันทึกความรู้ ห้องประชุม 3 ชั่วโมง 

4. ประเมิน/สะท้อนผลการปฏิบตัิงาน 
แบบประเมนิ 

ห้องประชุม 
3 ชั่วโมง 

 

โมดูลที่ 5 
สัปดาห์ที่ 5 

1. ให้ความรูก้ารกระตุ้นการใช้ปญัญา 
2. แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

ใบความรู้/ 
ใบกิจกรรม 

ห้องประชุม 3 ชั่วโมง 

 

3. ปฏิบัตงิานในการบริหารงานโดย
บูรณาการด้านการวิเคราะห์แนวทางการ
แก้ปัญหา  การหาวิธีการใหม่ๆในการ
แก้ปัญหา  การสนบัสนุนให้บุคคลอื่น
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

ใบความรู้/ 
ใบกิจกรรม สถานศึกษา

ของร่วมผู้รับ
การพัฒนา 

20 ชั่วโมง 

 4. การสะท้อนผล/แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ใบบันทึกความรู้ ห้องประชุม 3 ชั่วโมง 
 5. ประเมิน/สะท้อนผลการปฏิบตัิงาน แบบประเมนิ ห้องประชุม 3 ชั่วโมง 
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 โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีแท้จริงท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา
เอกชน 

 

 

          

หลักการ 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน เป็นโปรแกรมที่ได้จากการ
วิจัยและพัฒนา ( R&D) ที่ผ่านการตรวจสอบ ปรับปรุงแก้ไข โดยผู้เชีย่วชาญหลายขั้นตอน ซึ่งส่งผลต่อการพัฒนา
ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 

          
วัตถุประสงค์ 

เพื่อเสรมิสร้างภาวะผู้น าท่ีแท้จริงที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 
          
    เนื้อหา     
          
          
Module 1  
เชื่อมั่นศรัทธา 
(Internalized 
moral 
perspective) 
(3 ชม.) 

 Module 2  
การตระหนักรู้
ในตนเอง 
(Self-
Awareness) 
(3 ชม.) 

 Module 3  
ผูกพันจริงใจ 
(Relational 
transparency)  
 
(3 ชม.) 

 Module 4  
สมเหตุสมผล 
(Balanced 
processing)  
 
(3 ชม.) 

 Module 5  
ประสิทธิผล
การบริหาร
สถานศึกษา
เอกชน 
(3 ชม.) 

          
          

วิธีการพัฒนา 
1) การเรียนรูด้้วยตนเอง 2) การประชุมเชิงปฏิบัติการ 3) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 4) การพัฒนาจากประสบการณ์การ
ปฏิบัติจริง และ 5) การให้ค าปรึกษา 

          
การวัดและประเมินผล 

1) ประเมินสมรรถนะตนเองก่อน และหลังการอบรม 2) ประเมินการท ากิจกรรมตามที่ก าหนด 3) ประเมินความ
สนใจและตั้งใจในการศึกษาด้วยตนเอง 4) ประเมินการซักถามและการแสดงความคิดเห็น 5) ประเมนิการ
รายงาน การอบรมและการแลกเปลี่ยนเรียนรูร้่วมกัน 

 
ภาพประกอบ 18 โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา

เอกชน 
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 Module 1 เชื่อมั่นศรัทธา  (Internalized moral perspective) 
(3 ชั่วโมง) 

 

          

หลักการ 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าทีแ่ท้จริงที่มีประสทิธิผลของผู้บรหิารสถานศึกษาเอกชน เปน็โปรแกรมที่ได้
จากการวิจัยและพฒันา ( R&D) ที่ผ่านการตรวจสอบ ปรับปรุงแก้ไข โดยผู้เชี่ยวชาญหลายขั้นตอน ซึ่ง
ส่งผลต่อการพฒันาภาวะผู้น าทีแ่ท้จริงที่มีประสทิธิผลของผู้บรหิารสถานศึกษาเอกชน 
          

วัตถุประสงค ์
เพื่อเสริมสร้างภาวะผูน้ าที่แท้จริงที่มีประสทิธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 

          
เนื้อหา 

 
1. ผู้บริหารแสดงออกถึงการมีค่านิยมที่ถูกต้องเหมาะสมในการเป็นผูน้ า  
2. ผู้บริหารมีพฤติกรรมการบริหารงานที่แสดงถึงการเป็นบุคคลที่มีคุณธรรม  
3. ผู้บริหารดสนิใจโดยใช้หลักความถูกต้องชอบธรรมเป็นเกณฑ  
4. ผู้บริหารมีพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความเป็นคนดี ปฏบิัติตนตามหลักศาสนาที่ตนนับถือ 
 
 
          

วิธีการพัฒนา 
1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 2) การประชุมเชิงปฏิบัติการ 3) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 4) การพฒันาจาก
ประสบการณ์การปฎิบตัิจริง และ 5) การให้ค าปรึกษา 
          

การวัดและประเมินผล 
1) ประเมินสมรรถนะตนเองก่อน และหลังการอบรม 2) ประเมินการท ากิจกรรมตามที่ก าหนด 3) 
ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาด้วยตนเอง 4) ประเมินการซักถามและการแสดงความคิดเห็น 
5) ประเมินการรายงาน การอบรมและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 

 
ภาพประกอบ 19 Module 1 เชื่อมั่นศรัทธา  (Internalized moral perspective) 
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 Module2 การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 
(3 ชั่วโมง) 

 

          

หลักการ 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าทีแ่ท้จริงที่มีประสทิธิผลของผู้บรหิารสถานศึกษาเอกชน เปน็โปรแกรมที่ได้
จากการวิจัยและพฒันา ( R&D) ที่ผ่านการตรวจสอบ ปรับปรุงแก้ไข โดยผู้เชี่ยวชาญหลายขั้นตอน ซึ่ง
ส่งผลต่อการพฒันาภาวะผู้น าทีแ่ท้จริงที่มีประสทิธิผลของผู้บรหิารสถานศึกษาเอกชน 
          

วัตถุประสงค ์
เพื่อเสริมสร้างภาวะผูน้ าที่แท้จริงที่มีประสทิธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 

          
เนื้อหา 

 
1) ผู้บริหารประเมินผลการปฏบิตัิงานของตนเองตามความเปน็จริง  
2) ผู้บริหารรับรู้และยอมรับในจดุเด่นและจุดด้อยของตนเอง  
3) ผู้บริหารสามารถน าจดุด้อยของตนเองมาปรับปรุงและพฒันาตนเองได้  
4) ผู้บริหารเข้าใจในความแตกตา่งของบุคคลและยอมรับได้  
5) ผู้บริหารเข้าใจถึงผลกระทบของตนเองที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้มีส่วนเก่ียวข้อง  
6) ผู้บริหารสามารถรับฟังความคิดเห็นที่เป็นด้านลบของตนเองได้   
7) ผู้บริหารสามารถควบคุมการแสดงอารมณ์จากสถานการณ์ทีไ่ม่พึงพอใจได้ 
 
          

วิธีการพัฒนา 
1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 2) การประชุมเชิงปฏิบัติการ 3) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 4) การพฒันาจาก
ประสบการณ์การปฎิบตัิจริง และ 5) การให้ค าปรึกษา 
          

การวัดและประเมินผล 
1) ประเมินสมรรถนะตนเองก่อน และหลังการอบรม 2) ประเมินการท ากิจกรรมตามที่ก าหนด 3) 
ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาด้วยตนเอง 4) ประเมินการซักถามและการแสดงความคิดเห็น 
5) ประเมินการรายงาน การอบรมและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 

 
ภาพประกอบ 20 Module 2 การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 
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 Module3 ผูกพันจริงใจ  (Relational transparency) 
(3 ชั่วโมง) 

 

          

หลักการ 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าทีแ่ท้จริงที่มีประสทิธิผลของผู้บรหิารสถานศึกษาเอกชน เปน็โปรแกรมที่ได้
จากการวิจัยและพฒันา ( R&D) ที่ผ่านการตรวจสอบ ปรับปรุงแก้ไข โดยผู้เชี่ยวชาญหลายขั้นตอน ซึ่ง
ส่งผลต่อการพฒันาภาวะผู้น าทีแ่ท้จริงที่มีประสทิธิผลของผู้บรหิารสถานศึกษาเอกชน 
          

วัตถุประสงค ์
เพื่อเสริมสร้างภาวะผูน้ าที่แท้จริงที่มีประสทิธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 

          
เนื้อหา 

 
1. ชี้แจงข้อมูลที่ต้องรับทราบร่วมกันอย่างทั่วถึง 
2. แสดงความคิดเห็นของตนเองอย่างเปิดเผย  
3. แสดงการกระท าที่สอดคล้องกับค าพูดของตนเอง  
4. แสดงถึงความสามารถในการควบคุมอารมณ์ได้ดีแม้ในสถานการณ์วิกฤต  
5. ส่งเสริมให้บุคลากรไว้วางใจและยอมรับนบัถือซึ่งกันและกัน  
6. ให้ความส าคัญกับการส่งเสรมิขวัญก าลังใจในการท างานของครู 
 

          
วิธีการพัฒนา 

1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 2) การประชุมเชิงปฏิบัติการ 3) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 4) การพฒันาจาก
ประสบการณ์การปฏิบตัิจริง และ 5) การให้ค าปรึกษา 

          
การวัดและประเมินผล 

1) ประเมินสมรรถนะตนเองก่อน และหลังการอบรม 2) ประเมินการท ากิจกรรมตามที่ก าหนด 3) 
ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาด้วยตนเอง 4) ประเมินการซักถามและการแสดงความคิดเห็น 
5) ประเมินการรายงาน การอบรมและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 

 
ภาพประกอบ 21 Module 3 ผูกพันจริงใจ (Relational transparency) 
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 Module4 สมเหตุสมผล (Balanced processing)  
(3 ชั่วโมง) 

 

          

หลักการ 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าทีแ่ท้จริงที่มีประสทิธิผลของผู้บรหิารสถานศึกษาเอกชน เปน็โปรแกรมที่ได้
จากการวิจัยและพฒันา ( R&D) ที่ผ่านการตรวจสอบ ปรับปรุงแก้ไข โดยผู้เชี่ยวชาญหลายขั้นตอน ซึ่ง
ส่งผลต่อการพฒันาภาวะผู้น าทีแ่ท้จริงที่มีประสทิธิผลของผู้บรหิารสถานศึกษาเอกชน 
          

วัตถุประสงค ์
เพื่อเสริมสร้างภาวะผูน้ าที่แท้จริงที่มีประสทิธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 

          
เนื้อหา 

 
1. เปิดโอกาสให้ที่ประชุมแสดงความคิดเห็นเพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจอย่างเหมาะสม  
2. การวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ กอ่นการตัดสินใจ  
3. ตัดสนิใจด าเนนิงานตา่ง ๆ ทีแ่สดงถึงความเชื่อมั่นวา่สิง่นัน่เปน็สิ่งที่ถูกต้อง  
4. ตัดสนิใจด าเนนิงานตา่ง ๆ โดยพิจารณาถึงผลประโยชน์ของสถานศึกษาเปน็ส าคัญ 
 
          

วิธีการพัฒนา 
1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 2) การประชุมเชิงปฏิบัติการ 3) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 4) การพฒันาจาก
ประสบการณ์การปฏิบตัิจริง และ 5) การให้ค าปรึกษา 

          
การวัดและประเมินผล 

1) ประเมินสมรรถนะตนเองก่อน และหลังการอบรม 2) ประเมินการท ากิจกรรมตามที่ก าหนด 3) 
ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาด้วยตนเอง 4) ประเมินการซักถามและการแสดงความคิดเห็น 
5) ประเมินการรายงาน การอบรมและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 

 
ภาพประกอบ 22 Module 4 สมเหตุสมผล (Balanced processing) 
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 Module5 ประสิทธผิลการบรหิารสถานศึกษาเอกชน 
(3 ชั่วโมง) 

 

          

หลักการ 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าทีแ่ท้จริงที่มีประสทิธิผลของผู้บรหิารสถานศึกษาเอกชน เปน็โปรแกรมที่ได้
จากการวิจัยและพฒันา ( R&D) ที่ผ่านการตรวจสอบ ปรับปรุงแก้ไข โดยผู้เชี่ยวชาญหลายขั้นตอน ซึ่ง
ส่งผลต่อการพฒันาภาวะผู้น าทีแ่ท้จริงที่มีประสทิธิผลของผู้บรหิารสถานศึกษาเอกชน 
          

วัตถุประสงค ์
เพื่อเสริมสร้างภาวะผูน้ าที่แท้จริงที่มีประสทิธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 

          
เนื้อหา 

 
1.ด้านคุณภาพนักเรียน 
2.ด้านความสามารถปรบัเปลี่ยนและพฒันาสถานศึกษา 
3.ด้านความสามารถในการแก้ปญัหาภายในสถานศึกษา 
4.ด้านพันธกิจทีช่ัดเจนและให้ความส าคัญ 
5.ด้านความพึงพอใจในการท างานของครู 
6.ด้านบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก 
 

          
วิธีการพัฒนา 

1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 2) การประชุมเชิงปฏิบัติการ 3) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 4) การพฒันาจาก
ประสบการณ์การปฏิบตัิจริง และ 5) การให้ค าปรึกษา 

          
การวัดและประเมินผล 

1) ประเมินสมรรถนะตนเองก่อน และหลังการอบรม 2) ประเมินการท ากิจกรรมตามที่ก าหนด 3) 
ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาด้วยตนเอง 4) ประเมินการซักถามและการแสดงความคิดเห็น 
5) ประเมินการรายงาน การอบรมและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 

 
ภาพประกอบ 23 Module 5 ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
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  4. ยกร่างคู่มือการใช้โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 
   ผู้วิจัยได้น าโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษาเอกชน มาจัดท าคู่มือการใช้โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน รายละเอียดแสดงได้ ดังภาพประกอบ 24 
 

 
 
ภาพประกอบ 24 คู่มือการใช้โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลของผู้บริหาร

สถานศึกษาเอกชน 

คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา
เอกชน 

ส่วนประกอบตอนต้น : 1) ปกนอก 2) ปกใน 3) ค าน า 4) สารบัญ 5) บัญชีตาราง/บัญชีภาพ 
                                 

ส่วนเนื้อหา 
ส่วนที่ 1 บทน า 
ส่วนที่ 2 โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 
            Module 1 เชื่อมั่นศรัทธา (Internalized moral perspective) 
            Module2 การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 
            Module3 ผูกพันจริงใจ (Relational transparency) 
            Module4 สมเหตุสมผล (Balanced processing) 

  Module5 ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
ส่วนที่ 3 การน าโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงท่ีมีประสิทธิผล 
 ของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ไปใช้ 
ส่วนที่  4 การวัดและประเมินผลผู้บริหารเอกชน 

ส่วนประกอบตอนท้าย : 1) บรรณานุกรม 2) ภาคผนวก 3) ค าน า 4) สารบัญ 5) บัญชีตาราง/บัญชีภาพ 



 

 

  295 

  5. ผลการประเมินโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 
   ผลการประเมินโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน และผลการประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้โปรแกรมการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  
   เพ่ือประเมินความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ ตามกรอบการประเมิน 3 ด้าน 
ประกอบด้วย ด้านความเป็นไปได้ (Feasibility) ความเหมาะสม (Suitability) และด้านความเป็น
ประโยชน์ (Utility) ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชนมีผลการประเมิน และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม ผลปรากฏตาราง 47 
 
ตาราง 47 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความเป็นไปได้ ความเหมาะสม และความเป็น

ประโยชน์ของโปรแกรม (ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงฯ) 
   

รายการประเมิน 
ด้านความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม ความเป็นประโยชน์ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
1. หลักการของโปรแกรม          

   1.1 ความเป็นมาและ
ความส าคญัของปัญหา 4.43 0.53 มาก 4.71 0.49 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 
   1.2 ความจ าเป็นในการ พัฒนา
ภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 4.86 0.38 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 
2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม          

   2.1 มีความชัดเจน 4.14 0.38 มาก 4.57 0.53 มากที่สุด 4.57 0.53 มากที่สุด 
   2.2 มีความครอบคลุมทุก
เนื้อหา 4.57 0.53 มากที่สุด 4.57 0.53 มากที่สุด 4.57 0.53 มากที่สุด 
   2.3 สามารถท่ีจะบรรลผุลได้ 4.00 0.00 มาก 4.71 0.49 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 
3. วิธีการพัฒนา          
   3.1 สามารถท่ีจะบรรลุ 
วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 4.29 0.49 มาก 4.57 0.53 มากที่สุด 4.57 0.53 มากที่สุด 

   3.2 ระยะเวลาในการ ทดลองใช้
โปรแกรม 4.00 0.00 มาก 4.71 0.49 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 
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ตาราง 47 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน 
ด้านความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม ความเป็นประโยชน์ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
4. เนื้อหาสาระส าคญัของ
โปรแกรม 

         

   4.1 สอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ของโปรแกรม 4.43 0.53 มาก 4.57 0.53 มากที่สุด 4.57 0.53 มากที่สุด 

   4.2 ครอบคลุมเนื้อหาท่ีจ าเป็น
ในการพัฒนา 4.00 0.00 มาก 4.57 0.53 มากที่สุด 4.57 0.53 มากที่สุด 
   4.3 การจัดเรียงล าดับ เนื้อหาท่ี
ใช้ในการพัฒนา 4.00 0.00 มาก 4.57 0.53 มากที่สุด 4.57 0.53 มากที่สุด 
5 โครงสร้างของโปรแกรม          

   5.1 มีองค์ประกอบมาก 
ครบถ้วน ในการพัฒนา 4.57 0.53 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 
   5.2 กิจกรรมการพัฒนามาก มี
ความหลากหลาย 4.57 0.53 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 
6. กิจกรรมการเรียนรู ้          
   6.1 สามารถท่ีจะท าให้การ 
พัฒนาบรรลตุาม วัตถุประสงค์ 3.86 0.38 ปานกลาง 4.57 0.53 มากที่สุด 4.57 0.53 มากที่สุด 
   6.2 มีการจัดล าดับ ขั้นตอนการ
พัฒนาท่ีชัดเจน 3.71 0.49 ปานกลาง 4.57 0.53 มากที่สุด 4.57 0.53 มากที่สุด 
   6.3 กิจกรรมการเรยีนรู ้
ใน Module 1 3.71 0.49 ปานกลาง 4.43 0.53 มากที่สุด 4.57 0.53 มากที่สุด 

   6.4 กิจกรรมการเรยีนรู ้
ใน Module 2 3.71 0.49 ปานกลาง 4.43 0.53 มากที่สุด 4.57 0.53 มากที่สุด 
   6.5 กิจกรรมการเรยีนรู ้
ใน Module 3 3.86 0.38 ปานกลาง 4.57 0.53 มากที่สุด 4.57 0.53 มากที่สุด 
   6.6 กิจกรรมการเรยีนรู ้
ใน Module 4 3.86 0.38 ปานกลาง 4.57 0.53 มากที่สุด 4.57 0.53 มากที่สุด 
   6.7 กิจกรรมการเรยีนรู ้
ใน Module 5 3.86 0.38 ปานกลาง 4.57 0.53 มากที่สุด 4.57 0.53 มากที่สุด 
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ตาราง 47 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน 
ด้านความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม ความเป็นประโยชน์ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
7. วิธีการเสรมิสร้างภาวะ ผู้น าการ
เรียนรู ้

         

    7.1 มีความสอดคล้องกับ 
กิจกรรมการพัฒนา 4.00 0.00 มาก 4.71 0.49 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 

    7.2 สามารถท่ีจะท าให้การ
พัฒนาบรรลตุามวตัถุประสงค์ของ 
โปรแกรม 4.00 0.00 มาก 4.71 0.49 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 

8. สื่อ/แหล่งเรียนรู ้          
    8.1 ช่วยส่งเสริมให้การจัด
กิจกรรมบรรลุตาม วัตถุประสงค์
ของโปรแกรม 4.00 0.00 มาก 4.57 0.53 มากที่สุด 4.57 0.53 มากที่สุด 
    8.2 สอดคล้องกับเนื้อหาในแต่
ละ Module 4.00 0.00 มาก 4.57 0.53 มากที่สุด 4.57 0.53 มากที่สุด 
9. การวัดและประเมินผล          
    9.1 ตรงตามวัตถุประสงค์ของ
โปรแกรม 4.00 0.00 มาก 4.57 0.53 มากที่สุด 4.57 0.53 มากที่สุด 
    9.2 ครอบคลุมในสิ่งท่ีต้องการ
วัดและประเมินผล 4.00 0.00 มาก 4.57 0.53 มากที่สุด 4.57 0.53 มากที่สุด 

โดยรวม 4.11 0.27 มาก 4.61 0.52 มากที่สุด 4.62 0.52 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 47 ผลการประเมินโปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ7 ท่าน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ

มากที่สุดทุกด้าน โดยมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด( x̄= 4.11, S.D. = 0.27) ความเหมาะสม

อยู่ในระดับมากท่ีสุด( x̄ = 4.61, S.D. = 0.52) และความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากที่สุด( x ̄ = 
4.62, S.D. = 0.52) มีความเหมาะสมและสามารถน าไปใช้ได้ 
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 ระยะที่ 4 ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชนที่พัฒนาขึ้นไปใช้ 
  ผู้วิจัยน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชนไปใช้กับผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน จังหวัดกาฬสินธุ์ รวมจ านวน 18 คน ที่เข้าร่วมโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงมี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยความสมัครใจมีรายละเอียดการด าเนิน  4 ขั้นตอน 
ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการ 
    1. ขั้นการเตรียมการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อ
การบริหารสถานศึกษาเอกชน ผู้วิจัยได้ประสานงาน และน าเสนอกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่
แท้จริงของ ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดโดยน าเสนอเป็นกิจกรรมหนึ่งในโครงการพัฒนาผู้บริหาร
สถานศึกษากับ ศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ ผ่านทางสมาคมผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน จังหวัด
กาฬสินธุ์ และมีผู้บริหารโรงเรียนที่สมัครใจเข้าร่วมโครงการในทุกกิจกรรมพัฒนา ทั้งสิ้น 18 คน 
จึงก าหนดเป็นกลุ่มเป้าหมายในการพัฒนา และได้เชิญประชุมเพ่ือชี้แจงท าความเข้าใจและได้มอบ
เอกสารการพัฒนาให้ผู้เข้ารับการพัฒนาศึกษาด้วยตนเองล่วงหน้าอย่างน้อยหนึ่งสัปดาห์  
    2. ส่งสรุปผลการศึกษาด้วยตนเอง จากเอกสารที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น ซึ่งมีเนื้อหา 
เกี่ยวกับหน่วยการเรียนรู้ทั้ง 5 โมดูล ประกอบด้วย โมดูลที่ 1 ทัศคติยึดโยงจริยธรรม โมดูลที่ 2  
การตระหนักรู้ในตนเอง โมดูลที่ 3 ผูกพันจริงใจ โมดูลที่ 4 ความสมเหตุสมผล และโมดูลที่ 5 
ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยให้ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนค้นคว้าเพ่ิมเติมจาก
แหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ ด้วยตนเองระยะเวลา 1 สัปดาห์ โดยนัดหมายส่งสรุปบทเรียนที่ได้จากการศึกษา
เอกสารจ านวนไม่เกิน 10 หน้ากระดาษ A4 
    3. การประเมินภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชนก่อนการพัฒนาโดยการ 
     3.1 ท าแบบประเมินตนเองด้านภาวะผู้น าที่แท้จริง จ านวน 21 ข้อ 
     3.2 แจ้งผลการประเมินภาวะผู้น าที่แท้จริงขั้นต้นก่อนการพัฒนาและก าหนด 
เป้าหมายในการพัฒนา 
   ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนา 
    เป็นการประชุมปฏิบัติการ เพื่อให้ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนได้มีความรู้ 
ความเข้าใจ ตามองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง ประกอบด้วย โมดูลที่ 1 ทัศคติยึดโยงจริยธรรม  
โมดูลที่ 2 การตระหนักรู้ในตนเอง โมดูลที่ 3 ผูกพันจริงใจ โมดูลที่ 4 ความสมเหตุสมผล  
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และโมดูลที่ 5 ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาเอกชน จ านวน 15 ชั่วโมง ตามแผนการพัฒนาในแต่
ละโมดูล 
     1. โมดูลที่ 1 เชื่อมั่นศรัทธา  (Internalized moral perspective) 3 ชั่วโมง 
      2. โมดูลที่ 2 การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness)  3 ชั่วโมง 
     3. โมดูลที่ 3 ผูกพันจริงใจ (Relational transparency)     3 ชั่วโมง 
     4. โมดูลที่ 4 ความสมเหตุสมผล (Balanced processing)    3 ชั่วโมง 
     5. โมดูลที่ 5 ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาเอกชน)      3 ชั่วโมง 
    ด าเนินกิจกรรมโดยแบ่งออกเป็น 4 หน่วยการเรียนรู้โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
     ครั้งที่ 1 เป็นกิจกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนที่เข้ารับการพัฒนาเข้ารับ 
การอบรมเรื่อง ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยใช้ห้องประชุม
เบญจพร ณ โรงแรมริมปาว จ.กาฬสินธุ์ ในวันที่ 11 ตุลาคม พ.ศ. 2562 ดังนี้ 
      1. ลงทะเบียน รับเอกสาร 
      2. เปิดการอบรมโดย รองศาสตราจารย์ ดร.พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร  
คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
      3. ปฐมนิเทศ ชี้แจงวัตถุประสงค์และกระบวนการอบรมพัฒนา 
      4. ด าเนินกิจกรรม 2 กิจกรรม วิทยากร คือ รองศาสตราจารย์  
ดร.พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ซึ่งมีกิจกรรมพัฒนาที่
หลากหลายเช่น กิจกรรมการเรียนรู้และตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง กิจกรรมผู้บริหารต้นแบบให้
ค าปรึกษา กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ กิจกรรมทบทวนหลังการปฏิบัติ เป็นต้น 
      5. อภิปรายประเด็นที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และเกิดความ
เข้าใจตรงกัน 
      6. ซักถามและสรุปผล 
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ภาพประกอบ 25 การประชุมปฏิบัติการ ครั้งที่ 1 
 

     ครั้งที่ 2 เป็นกิจกรรมการประชุมปฏิบัติการ เรื่องภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี 
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยใช้ห้องประชุมเบญจพร ณ โรงแรมริมปาว 
จ.กาฬสินธุ์ ในวันที่ 12 ตุลาคม พ.ศ. 2562 ดังนี้ 
      1. ลงทะเบียน รับเอกสาร 
      2. เริ่มการอบรม 
      3. ปฐมนิเทศ ชี้แจงวัตถุประสงค์และกระบวนการอบรมพัฒนา 
      4. วิทยากร คือ อาจารย์ ดร.สุรเชต น้อยฤทธิ์ ต าแหน่ง อาจารย์คณะ 
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ซึ่งกิจกรรมประกอบด้วย กิจกรรมประชุมเชิงปฏิบัติการภาวะ
ผู้น าสี่ทิศ ภาวะผู้น าที่แท้จริงโดยใช้โมเดล BRIMS และกิจกรรมเสวนาทางวิชาการประสิทธิผลของ
สถานศึกษาเอกชนโดยใช้กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ 
      5. อภิปรายประเด็นที่ได้รับมอบหมายเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และเกิดความ 
เข้าใจตรงกัน 
      6. ซักถามและสรุปผล 
 

    
 

ภาพประกอบ 26 การประชุมปฏิบัติการ ครั้งที่ 2 
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   ขั้นตอนที่ 3 การบูรณาการระหว่างการปฏิบัติงาน (130 ชั่วโมง) 
    การบูรณาการระหว่างการปฏิบัติงาน ในการภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผล
ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ด าเนินการโดยการนิเทศ การจัดท าแผนพัฒนาสถานศึกษา 
การนิเทศการบริหารงานสถานศึกษาเอกชนโดยประยุกต์ใช้ภาวะผู้น าที่แท้จริง ในการบริหารงาน
ตามปกติมีการ ด าเนินการดังนี้ 
      1. แต่งตั้งคณะผู้นิเทศซึ่งประกอบด้วย ผู้รับใบอนุญาต ผู้บริหารต้นแบบ 
ผู้เชี่ยวชาญ (ศึกษานิเทศก์ ผู้อ านวยการส านักงานส่งเสริมการศึกษาเอกชน) หัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ และ ผู้บริหารที่เป็นเพื่อนร่วมงานในสมาคมผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 
     2. จัดท าแผนการนิเทศ ติดตาม 
     3. ประชุมวางแผนและชี้แจงวัตถุประสงค์ และแนวทางการด าเนินการ 
     4. ใช้เวลาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ในช่วงเวลาว่างและหลังเลิกเรียนเพื่อแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และให้ค าแนะน า 
 

   
 

ภาพประกอบ 27 การนิเทศติดตาม 
 

   ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผล (จ านวน 5 ชั่วโมง) 
    การด าเนินการตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน ได้ก าหนดวิธีการวัดและประเมินผล ดังนี้ 
     1. การประเมินตนเองด้านภาวะผู้น าที่แท้จริงก่อนและหลังการพัฒนา 
     2. การประเมินการบริหารสถานศึกษาก่อนและหลังการพัฒนา 
     3. การประเมินความพึงพอใจ 
    มีผลการประเมินดังนี้ 
     1. ผลการทดสอบความรู้หลังการพัฒนาหลังจากท่ีครูได้รับการพัฒนาตาม
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ได้มีการ
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ประเมินความรู้โดยการท าแบบประเมินตนเองด้านภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน รายละเอียดปรากฏดังตาราง 48 

 
ตาราง 48 ผลการประเมินตนเองรายบุคคลก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า

ที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
 

คนที่ คะแนนก่อนการพัฒนา 
(105) 

ค่าเฉลี่ยก่อน
การพัฒนา 

คะแนนหลังการพัฒนา
(105) 

ค่าเฉลี่ย 
หลังการพัฒนา 

1 68 3.2 90 4.3 

2 66 3.1 90 4.3 

3 65 3.1 96 4.6 
4 67 3.2 95 4.5 

5 65 3.1 90 4.3 

6 65 3.1 92 4.4 
7 67 3.2 97 4.6 

8 67 3.2 91 4.3 
9 66 3.1 97 4.6 

10 67 3.2 91 4.3 

11 68 3.2 98 4.7 
12 65 3.1 99 4.7 

13 68 3.2 97 4.5 

14 68 3.2 97 4.6 
15 62 3.0 99 4.7 

16 71 3.4 93 4.4 

17 67 3.2 97 4.7 
18 66 3.1 95 4.5 

รวม 1998 57.05 1702 81.10 
เฉลี่ย 66.57 3.17 94.61 4.52 
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 จากตาราง 48 พบว่า คะแนนจากการท าแบบประเมินตนเองหลังการพัฒนาโดยภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าคะแนนจากประเมินตนเองก่อนการพัฒนา หากพิจารณาเป็นรายบุคคลพบว่าทุกคน 
มีคะแนนประเมินตนเองหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนา 
 
ตาราง 49 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ

บริหารสถานศึกษาเอกชน โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนและหลังการพัฒนา 
จ าแนกตามองค์ประกอบ 

 

ด้าน องค์ประกอบหลัก 
ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับ

พฤติกรรม X̅ S.D. 
ระดับ

พฤติกรรม 

1 การตระหนักรู้ในตนเอง  
(Self-Awareness) 3.19 0.13 ปานกลาง 4.56 0.16 มากที่สุด 

2 การประมวลผลที่สมดุล  
(Balanced processing) 3.18 0.10 ปานกลาง 4.52 0.55 มากที่สุด 

3 ความโปร่งใสเชิงสัมพนัธ์  
(Relational transparency) 3.14 0.15 ปานกลาง 4.41 0.16 มาก 

4 มุมมองเชิงจริยธรรมในตน  
(Internalized moral perspective) 3.16 0.13 ปานกลาง 4.52 0.05 มากที่สุด 

5 รวม 4 องค์ประกอบ 
ภาวะผูน้ าที่แท้จริง 
(Authentic Leadership) 3.17 0.02 ปานกลาง 4.52 0.08 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 49 พบว่า ระดับภาวะผู้น าที่แท้จริงฯของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน  
ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จังหวัดกาฬสินธุ์ ก่อนการพัฒนาโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ การตระหนักรู้ในตนเอง ประมวลผลที่สมดุล 
มุมมองเชิงจริยธรรมในตน และความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ และระดับภาวะผู้น าที่แท้จริงฯของผู้บริหาร
สถานศึกษาเอกชน ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จังหวัดกาฬสินธุ์ หลังพัฒนา
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ประมวลผลที่สมดุล การตระหนัก
รู้ในตนเอง การ มุมมองเชิงจริยธรรมในตน และความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์  



 

 

  304 

  จากข้อมูลที่การประเมินตนเองก่อนและหลังน ามาเปรียบเทียบความรู้ก่อนและหลังการ
พัฒนาโดยใช้สถิติทดสอบที (t-test Dependent) 

 
ตาราง 50 เปรียบเทียบการประเมินตนเองก่อนและหลังการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผล

ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงฯ N X̅ S.D. t Sig. 

การตระหนักรู้ในตนเอง  
    ก่อนการพัฒนา 
    หลังการพัฒนา 

 
18 
18 

 
3.19 
4.56 

 
0.13 
0.16 

 
16.33 

 
.000* 

การประมวลผลที่สมดุล  
    ก่อนการพัฒนา 
    หลังการพัฒนา 

 
18 
18 

 
3.18 
4.52 

 
0.10 
0.55 

 
50.70 

 
.000* 

ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์  
    ก่อนการพัฒนา 
    หลังการพัฒนา 

 
18 
18 

 
3.14 
4.41 

 
0.15 
0.16 

 
14.99 

 
.000* 

มุมมองเชิงจริยธรรมในตน  
    ก่อนการพัฒนา 
    หลังการพัฒนา 

 
18 
18 

 
3.16 
4.52 

 
0.13 
0.05 

 
18.77 

 
.000* 

รวมทุกด้าน 
    ก่อนการพัฒนา 
    หลังการพัฒนา 

 
18 
18 

 
3.17 
4.52 

 
0.02 
0.08 

 
40.66 

 

 
.000* 

* หมายถึง ค่า t มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตาราง 50 พบว่า ผลการประเมินตนเองของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนที่เข้ารับการ
พัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนมีค่าเฉลี่ยหลังการพัฒนาสูง
กว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่าการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนท าให้ผู้บริหารเกิดภาวะผู้น าที่แท้จริงที่
มากขึ้น 
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ตาราง 51 ผลการทดสอบรายบุคคลก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 

 

คนที่ 
คะแนนก่อนการพัฒนา 

(30) 
ร้อยละ 
(100) 

คะแนนหลังการพัฒนา
(30) 

ร้อยละ 
(100) 

1 18 60.0 27 90.0 

2 17 56.6 26 86.6 
3 18 60.0 25 83.3 

4 19 63.3 28 93.3 

5 16 53.3 24 80.0 
6 17 56.6 28 93.3 

7 18 60.0 30 100.0 
8 18 60.0 30 100.0 

9 18 60.0 29 96.6 

10 19 63.3 28 93.3 
11 17 56.6 28 93.3 

12 16 53.3 29 96.6 

13 17 56.6 27 90.0 
14 19 63.3 30 100.0 

15 15 50.0 30 100.0 
16 18 60.0 28 93.3 

17 21 70.0 30 100.0 

18 18 60.0 30 100.0 
รวม 319 1062.9 507 1689.6 
X̅ 17.72 59.05 28.17 93.87 

S.D. 1.36 4.55 1.82 6.08 
% 59.05 59.05 93.87 93.87 
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 จากตาราง 51 พบว่าคะแนนจากการท าแบบประเมินตนเองหลังการพัฒนาโดยภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าคะแนนจากประเมินตนเองก่อนการพัฒนา หากพิจารณาเป็นรายบุคคลพบว่าทุกคน 
มีคะแนนประเมินตนเองหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนา 
  จากข้อมูลที่การทดสอบก่อนและหลังนามาเปรียบเทียบความรู้ก่อนและหลังการพัฒนา 
โดยใช้สถิติทดสอบที (t-test Dependent) ปรากฏดังตาราง 52 
 
ตาราง 52 ผลการเปรียบเทียบความรู้ก่อนและหลังพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ

บริหารสถานศึกษาเอกชน 
 

การทดสอบ N X̅ S.D. t Sig. 
ก่อนพัฒนา 18 17.72 1.36 

22.759 .000* 
หลังพัฒนา 18 28.17 1.82 

* หมายถึง ค่า t มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 52 พบว่า ผลการการทดสอบของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนที่เข้ารับ 
การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนมีค่าเฉลี่ยหลังการ
พัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่าการใช้โปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนท าให้ผู้บริหารมีความรู้เกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มากขึ้น 
  จากการสัมภาษณ์ผู้ร่วมรับการพัฒนาหลังจากการพัฒนาสามารถวิเคราะห์และสรุปผล
การเปลี่ยนแปลงด้านผู้น าที่แท้จริงและประสิทธิผลที่เกิดกับองค์กร ได้ดังนี้ ผู้บริหารสถานศึกษามี
เป้าหมายในการบริหารงานที่ชัดเจน ตระหนักถึงความส าคัญของแผนปฏิบัติการและแผนพัฒนา
สถานศึกษา ตลอดจนเกิดประสิทธิผลในการประสานงานและการประชุมที่มีประสิทธิผลมากข้ึน 
ผู้บริหารมีความน่าเชื่อถือเพ่ิมขึ้น ผู้บริหารและครูมีความเข้าใจกันมากยิ่งข้ึน ส่งผลให้เกิดบรรยากาศที่
ดีในสถานศึกษา การประชุมมีประสิทธิผลมากข้ึน  
    “...โรงเรียนขนาดเล็กมักจะประสบปัญหาเรื่องการบริหารจัดการ ผู้บริหารและ
ครูขาดการรวมกลุ่มเข้าใจไม่ตรงกัน แต่เมื่อได้รับการพัฒนา รู้สึกว่าเข้าใจซึ่งกันและกันมากข้ึน รู้
บทบาทหน้าที่ตนมาขึ้น ท างานเป็นขั้นตอนและมีระบบมากขึ้น...” 

(ผู้อ านวยการผู้ร่วมพัฒนา, วันที่ 20 กันยายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
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    “...มีความม่ันใจในการบริหารงานมากขึ้น ค้นพบเป้าหมายในการบริหารงาน
สถานศึกษาท่ีเป็นขั้นตอน ประสานกันครูได้ดีขึ้น การประชุมใช้เวลาน้อยลงมีประสิทธิผลมากขึ้น 
ได้รับความร่วมมือจากทุกฝ่ายดีขึ้น คุณครูท างานประสานกับได้เป็นอย่างดี...” 

(ผู้อ านวยการผู้ร่วมพัฒนา, วันที่ 20 กันยายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 
    “...การท างานประสานกันครูได้ดีขึ้น เข้าใจกันมากข้ึน ได้รับความร่วมมือจากทุก
ฝ่ายดีขึ้นบรรยากาศในโรงเรียนดีขึ้น มีข้อเสนอแนะที่ช่วยในการพัฒนาโรงเรียนเสนอในที่ประชุมมาก
ขึ้น...” 

 (ผู้อ านวยการผู้ร่วมพัฒนา, วันที่ 20 กันยายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...มีเป้าหมายในการท างานมากข้ึน อยากพัฒนาตนเองให้ดีขึ้นเรื่อย ๆ  
การบริหารมีความรื่นไหลมากขึ้น บรรยากาศในการท างานดีมากขึ้น  ความม่ันในในการบริหารงาน
เพ่ิมข้ึน ประสานกันครูได้ดีขึ้น การประชุมใช้เวลาน้อยลง ได้รับความร่วมมือจากทุกฝ่ายดีขึ้น...” 

 (ผู้อ านวยการผู้ร่วมพัฒนา, วันที่ 20 กันยายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 
    “...เข้าใจครูในการท างานมากขึ้น ต้องการพัฒนาบุคลากรให้เพิ่มพูนความรู้ 
มากขึ้นเพ่ือน ามาใช้ในการท างาน บริหารงานอย่างมีเป้ามายมากขึ้น คิดวิเคราะห์ได้ดีขึ้น ได้รับความ
ร่วมมือจากทุกฝ่ายดีขึ้นบรรยากาศในโรงเรียนดีขึ้น ครูมีความไว้ใจกันมากขึ้น...” 

 (ผู้อ านวยการผู้ร่วมพัฒนา, วันที่ 20 กันยายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 
    “...รู้สึกม่ันใจในการบริหารมากข้ึน บรรยากาศในการท างานดีขึ้น ทุกคนท างาน
ประสานกันได้ดีมากข้ึน การประชุมใช้เวลาน้อยลงมีประสิทธิผลมากขึ้น ครูมีความไว้ใจกันและ
ผู้บริหาร มีเป้าหมายร่วมกันและท างานเป็นระบบมากข้ึน มีขั้นตอนการท างานที่ดีอย่างเห็นได้ชัดเมื่อ
เปรียบเทียมจากเดิม...” 

 (ผู้อ านวยการผู้ร่วมพัฒนา, วันที่ 20 กันยายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...การบริหารมีความราบรื่นขึ้นเนื่องจากความร่วมมือของทุกฝ่าย การประชุม 
มีความลื่นไหลและใช้เวลาน้อยลง บรรยากาศในการท างานดีขึ้นมีเสียงหัวเราะมากขึ้น การติดต่อ
ประสานงานดีขึ้น ครูมีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนงานน้อยลง เกิดเครือข่ายระหว่างครูกับครู ผู้บริหารและครู
มากขึ้น ตลอดจนเครือข่ายการบริหารงานของสถานศึกษาได้รับความร่วมมือมากข้ึน...” 

(ผู้อ านวยการผู้ร่วมพัฒนา, วันที่ 24 กันยายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
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    “...บรรยากาศในการท างานดีขึ้น การประชุมใช้เวลาน้อยลง การด าเนินบรรลุ
วัตถุประสงค์ ครูมีความไว้ใจกันและกัน การบริหารราบลื่นดีขึ้นและมีเป้าหมายชัดเจน...” 

(ผู้อ านวยการผู้ร่วมพัฒนา, วันที่ 24 กันยายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...การบริหารมีเป้าหมายมากขึ้น การท างานมีล าดับขั้นส่งผลให้สื่อสารกับครูได้
เข้าใจกันมากขึ้น การประชุมมีประสิทธิผลมากขึ้น บรรยากาศในการท างานดีขึ้น ทุกคนท างาน
ประสานกันได้ดีมากข้ึนมีเป้าหมายร่วมกันและท างานเป็นระบบมากข้ึน...” 

 (ผู้อ านวยการผู้ร่วมพัฒนา, วันที่ 24 กันยายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...มีเป้าหมายในการบริหารงานสถานศึกษาชัดเจนขึ้น มีการประสานงานภายใน
สถานศึกษาดีข้ึน มีความร่วมมือในด้านต่าง ๆ มากข้ึน บรรยากาศในการท างานเป็นบรรยากาศบวก
มากขึ้น...” 

 (ผู้อ านวยการผู้ร่วมพัฒนา, วันที่ 24 กันยายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...ครุมีทัศนคติกับการบริหารในทางบวกมากข้ึน ได้รับความร่วมมือจากครูมาก
ขึ้น ทุกสว่นเข้าใจและมีเป้าหมายร่วมกัน การประชุมมีประสิทธิผลมากขึ้น...” 

(ผู้อ านวยการผู้ร่วมพัฒนา, วันที่ 24 กันยายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...บรรยากาศในการท างานเป็นบวกมากขึ้น บุคลากรครูกระตือรือร้นในการ
ท างานและมีเป้าหมายร่วมกันกับผู้บริหาร  การบริหารงานเป็นระบบมากข้ึน มีแผนการพัฒนางานที่
ชัดเจนที่ล าดับขั้นมากข้ึน...” 

 (ผู้อ านวยการผู้ร่วมพัฒนา, วันที่ 24 กันยายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...มีเข้าใจการตั้งเป้าหมายในการท างานมากขึ้น เปิดโอกาสครูมีส่วนร่วมในการ
บริหารโรงเรียนมากขึ้นและท างานมีข้ันตอนมากข้ึน ได้รับความร่วมมือจากทุกฝ่ายดีขึ้นบรรยากาศใน
โรงเรียนดีขึ้น ครูมีความไว้ใจกันมากขึ้น...” 

 (ผู้อ านวยการผู้ร่วมพัฒนา, วันที่ 25 กันยายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...เข้าในงานการบริหารด้วยการตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนมากขึ้น มีแผนที่
ด าเนินงานที่ชัดเจนและท างานเป็นระบบมากข้ึน ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองมากขึ้น การประชุม
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มีประสิทธิภาพมากขึ้น งานและราบรื่น การประสานงานของทุกส่วนดีขึ้นทุกคนเข้าใจและวางใจซึ่งกัน
และกัน...” 

(ผู้อ านวยการผู้ร่วมพัฒนา, วันที่ 25 กันยายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...ภาพรวมการบริหารงานในสถานศึกษามีบรรยากาศเป็นบวกมาก  
การบริหารงานเป็นขั้นตอนและมีเป้าหมายชัดเจน ทุกคนท างานประสานกันได้ดีมากขึ้น ผู้บริหารและ
ครูมีเป้าหมายร่วมกันและท างานเป็นระบบมากข้ึน มีขั้นตอนการท างานที่ดีช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
...” 

 (ผู้อ านวยการผู้ร่วมพัฒนา, วันที่ 25 กันยายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 
    “...การบริหารงานในสถานศึกษามีเป้าหมายชัดเจนขึ้นมีเครือข่ายและที่ปรึกษา
บริหาร ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ศึกษางานเพ่ือพัฒนางานของตนเอง  การติดต่อประสานงานดีขึ้น 
การท างานประสานกันดีขึ้น การประชุมมีประสิทธิภาพมากขึ้น แบ่งงานชัดเจนขึ้นท าให้งานออกมามี
คุณภาพมากขึ้น...” 

 (ผู้อ านวยการผู้ร่วมพัฒนา, วันที่ 25 กันยายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 
    “...มีความม่ันใจในการบริหารงานมากขึ้น เห็นปัญหาและมีเป้าหมายในการ
พัฒนาสถานศึกษาชัดเจนขึ้น เข้าใจความรู้สึกของผู้อื่นมากขึ้น และบรรยากาศในการท างานดีขึ้น 
การประชุมใช้เวลาน้อยลง เกิดความไว้ใจกันและกันท างานและบริหาร...” 

 (ผู้อ านวยการผู้ร่วมพัฒนา, วันที่ 25 กันยายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...บรรยากาศในการท างานดีขึ้น การบริหารงานมีแผนที่ชัดเจนและมีเป้าหมาย
ในการด าเนินงาน มีการประเมินการท างานและสร้างความร่วมมือร่วมกัน ครูมีความไว้ใจซึ่งกันและ
กัน ทีมงานรู้จักหน้าที่และบทบาทของตนเอง บรรยากาศในการท างานดีขึ้น ...” 

(ผู้อ านวยการผู้ร่วมพัฒนา, วันที่ 25 กันยายน 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

   4.2.2 ผลการประเมินปฏิกิริยา การเรียนรู้ผู้เข้าร่วม การสนับสนุนขององค์กรและ
การเปลี่ยนแปลงองค์กร การใช้ความรู้ใหม่หรือทักษะใหม่ของผู้เข้าร่วม และความพึงพอใจของ
ผู้เข้าร่วม 
    ผู้วิจัยน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน ไปใช้กับผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
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เอกชน จังหวัดกาฬสินธุ์ จ านวน 18 คน ที่เข้าร่วมพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงฯโดยใช้ 
ระยะเวลาในการเสริมสร้าง จ านวน 150 ชั่วโมง หรือ 30 วัน พบว่า ผลประเมินผลปฏิกิริยาของ
ผู้เข้าร่วม (Participants Reaction) การเรียนรู้ผู้เข้าร่วม (Participants Learning) การสนับสนุนของ
องค์กร และการเปลี่ยนแปลงองค์กร (Organization Support and Change) การใช้ความรู้ใหม่หรือ
ทักษะใหม่ของผู้เข้าร่วม (Participants Use of New Knowledge or Skills) และความพึงพอใจของ 
ผู้เข้าร่วม (Participants' Satisfaction) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 
ตาราง 53 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการประเมินปฏิกิริยาการเรียนรู้ผู้เข้าร่วมการ

สนับสนุนขององค์กร การเปลี่ยนแปลงองค์กรการใช้ความรู้ใหม่หรือทักษะใหม่ และความ
พึงพอใจของผู้เข้าร่วมการพัฒนา 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับการประเมิน 

X̅ S.D. ระดับ 

ด้านปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วม 4.59 0.49 มากที่สุด 

1 กิจกรรมสื่อความหมายและกระตุ้นความร่วมมือ 4.72 0.46 มากที่สุด 
2 วัตถุประสงค์น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายได้ 4.67 0.49 มากที่สุด 

3 กิจกรรมช่วยให้บรรลจุดมุ่งหมายการพัฒนาได้ 4.61 0.50 มากที่สุด 
4 ตัวบ่งชี้ความส าเร็จมีความชัดเจนและสามารถวัดได้ 4.67 0.49 มากที่สุด 

5 กิจกรรมและตัวบ่งชี้ความส าเร็จมีความสอดคล้องกัน 4.72 0.46 มากที่สุด 

6 มีส่วนรวมในกิจกรรมอย่างมีความสุข 4.56 0.51 มากที่สุด 
7 กิจกรรมและระยะเวลามีความเหมาะสม 4.56 0.51 มากที่สุด 

8 สื่อ วัสดุ อุปกรณ์และสถานที่เอ้ือต่อการพัฒนา 4.39 0.50 มาก 

9 บรรยากาศการอบรมเอ้ือต่อการเรียนรู้ 4.56 0.51 มากที่สุด 
ด้านการเรียนรู้ของผู้เข้าร่วม 4.73 0.44 มากที่สุด 

10 ความส าคัญและจ าเป็นของภาวะผู้น าการเรียนรู้ 4.89 0.32 มากที่สุด 
11 การเสริมสร้างทัศนคติที่ดีในการเรียนรู้ของโปรแกรม 4.72 0.46 มากที่สุด 

12 การวิเคราะห์จุดเด่น/จุดด้อย/ความต้องการของตนเอง 4.72 0.46 มากที่สุด 

13 การก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนา 4.72 0.46 มากที่สุด 
14 การก าหนดกิจกรรมพัฒนา 4.56 0.51 มากที่สุด 
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ตาราง 53 (ต่อ) 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับการประเมิน 

X̅ S.D. ระดับ 
15 การพัฒนากิจกรรมและแผนด าเนินงาน 4.72 0.46 มากท่ีสุด 
16 การใช้กระบวนการ PLC 4.78 0.43 มากท่ีสุด 
17 การสะท้อนผลการปฏิบัติงาน 4.61 0.50 มากท่ีสุด 
18 การถอดบทเรียน และแลกเปล่ียนเรียนรู้ 4.83 0.38 มากท่ีสุด 

ด้านการสนับสนุนและการเปลี่ยนแปลงองค์กร 4.63 0.49 มากท่ีสุด 
19 การเรียนรู้ร่วมกันอย่างสม่่าเสมอของครูและผู้บริหาร 4.72 0.46 มากท่ีสุด 
20 การช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกแก่ครูเป็นอย่างดี 4.61 0.50 มากท่ีสุด 
21 การจัดสรรทรัพยากรท่ีมีอยู่เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ 4.67 0.49 มากท่ีสุด 
22 การปรับวิธีการท างานให้สอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร 4.72 0.46 มากท่ีสุด 
23 การจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเน่ือง 4.67 0.49 มากท่ีสุด 

24 การส่งเสริมสนับสนับจากศึกษาธิการจังหวัด 4.50 0.51 มากท่ีสุด 
25 การสนับสนุนช่วยเหลือจากผู้บริหารต้นแบบ 4.44 0.51 มากท่ีสุด 
26 การจัดสภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนให้เอื้อต่อการเรียนรู้ 4.61 0.50 มากท่ีสุด 
27 การเสริมสร้างชมุชนการเรียนรูท้างวิชาชีพ (PLC) 4.72 0.46 มากท่ีสุด 

ด้านการใช้ความรู้ใหม่หรือทักษะใหม่ของผู้เข้าร่วม 4.65 0.48 มากท่ีสุด 
28 การตระหนักรู้ในตนเอง 4.61 0.50 มากท่ีสุด 
29 การประมวลผลท่ีสมดุล 4.78 0.43 มากท่ีสุด 
30 ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 4.56 0.51 มากท่ีสุด 
31 มุมมองเชิงจริยธรรมในตน 4.67 0.49 มากท่ีสุด 

ด้านพึงพอใจของผู้เข้าร่วม 4.61 0.50 มากท่ีสุด 
32 ความร่วมมือระหว่างผู้บริหาร ครู และผู้บริหารต้นแบบ 4.67 0.49 มากท่ีสุด 

33 การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเรียนรู้ของผู้บริหาร 4.61 0.50 มากท่ีสุด 
34 การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเรียนรู้ของครู 4.67 0.49 มากท่ีสุด 
35 การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเรียนรู้ของผู้เรียน 4.61 0.50 มากท่ีสุด 
36 บรรยากาศการท างานร่วมกันของครูกับผู้บริหาร 4.56 0.51 มากท่ีสุด 
37 บรรยากาศการบริหารสถานศกึษา 4.56 0.51 มากท่ีสุด 
38 ความสุขในการเรียนรู้ของผู้เรียน 4.61 0.50 มากท่ีสุด 
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 จากตาราง 53 พบว่า ระดับปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วม (Participants Reaction) อยู่ในระดับ
มากที่สุด (X̅ = 4.59) ระดับการเรียนรู้ผู้เข้าร่วม (Participants' Learning) อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
(X̅ = 4.73) ระดับการสนับสนุนและการเปลี่ยนแปลงองค์กร (Organization Support and 
Change) ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.63) ระดับการใช้ความรู้ใหม่หรือทักษะใหม่ของผู้เข้าร่วม 
(Participants Use of New Knowledge or Skills) อยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.65) และระดับ
ความพึงพอใจของผู้เข้าร่วม (Participants' Satisfaction) อยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.61)  
 
   4.2.3 ผลการประเมินความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริง
ที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
    ผลการประเมินความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่
มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ของผู้เข้าร่วมพัฒนา ปรากฏดังตาราง  54 

 
ตาราง 54 แสดงผลค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรม

เสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
 

ข้อ รายการประเมิน X̅ S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

เนื้อหาและเอกสารที่ใช้ในการพัฒนา 4.76 0.44 มากที่สุด 

1 เนื้อหาสอดคล้องกับความต้องการพัฒนา 4.78 0.43 มากที่สุด 
2 เอกสารประกอบการพัฒนา ครบถ้วนตามเนื้อหาและ

น่าสนใจ 4.72 0.46 มากที่สุด 

3 ระยะเวลาการพัฒนามีความเหมาะสมกับเนื้อหา 4.78 0.43 มากที่สุด 
4 เนื้อหาสาระ และความรู้ที่ได้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ 

จริงในหน้างาน 4.78 0.43 มากที่สุด 
กิจกรรมการเรียนรู้ 4.75 0.44 มากที่สุด 

5 กระตุ้นให้เกิดการพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้และ
สามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์ได้ 4.89 0.32 มากที่สุด 

6 มีการจัดล าดับขั้นตอนการพัฒนาที่ชัดเจน 4.72 0.46 มากที่สุด 

7 กิจกรรมการเรียนรู้ใน Module 1 4.78 0.43 มากที่สุด 
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ตาราง 54 (ต่อ) 
 

ข้อ รายการประเมิน X̅ S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

8 กิจกรรมการเรียนรู้ใน Module 2 4.72 0.46 มากที่สุด 
9 กิจกรรมการเรียนรู้ใน Module 3 4.67 0.49 มากที่สุด 

10 กิจกรรมการเรียนรู้ใน Module 4 4.72 0.46 มากที่สุด 
วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า 4.81 0.39 มากที่สุด 

11 การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self - Learning) 4.94 0.24 มากที่สุด 

12 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 4.83 0.38 มากที่สุด 
13 การสอนงาน (Coaching) 4.78 0.43 มากที่สุด 

14 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) 4.78 0.43 มากที่สุด 

15 การสรุปองค์ความรู้ (Knowledge Formation) 4.72 0.46 มากที่สุด 
ผลที่ได้รับจากการใช้โปรแกรม 4.65 0.47 มากที่สุด 

16 ได้ความรู้ ประสบการณ์ ทักษะใหม่ๆ จากการด าเนิน 
กิจกรรมพัฒนา 

4.61 0.50 มากที่สุด 

17 มีทรัพยากรบุคคลมีภาวะผู้น าที่แท้จริงเพ่ิมมากข้ึน 4.83 0.38 มากที่สุด 

18 มีความทันสมัย สามารถน าไปใช้ได้จริง 4.56 0.51 มากที่สุด 
19 ท าให้ทีมงานมีความเข้มแข็งมากยิ่งข้ึน 4.61 0.50 มากที่สุด 

20 องค์กรมีเป้าหมายและมีแผนชัดเจนมากข้ึน 4.67 0.49 มากที่สุด 
21 ส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 4.67 0.49 มากที่สุด 

22 ท าให้ผู้บริหารสถานศึกษามีเครือข่ายความร่วมมือที่
เข็มแข็งมากข้ึน 

4.72 0.46 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 54 พบว่า ระดับความความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  แสดงว่าผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อการใช้เสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนในระดับที่ยอมรับได้จึงสามารถนาโปรแกรมไปใช้ได้ 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
  

 การน าเสนอสรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะการวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผลการวิจัย 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 การวิจัยในครั้งนี้ มีความมุ่งหมายดังต่อไปนี้ 
  1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 
  2. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
  3. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 
 4. เพ่ือศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชนไปใช้ 
 
สรุปผล 
 
 สรุปผลการวิจัย ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิจัยตามความมุ่งหมายของการวิจัย มีดังนี้ 
  1. ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อ 
การบริหารสถานศึกษาเอกชนยืนยันโดยผู้ทรงคุณวุฒิ มีจ านวน 4 องค์ประกอบหลัก 21 ตัวบ่งชี้  
มีดังนี้  
   1.1 การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) มี 7 ตัวบ่งชี้ คือ 1) ประเมินผลการ 
ปฏิบัติงานของตนเองตามความเป็นจริง 2) รับรู้และยอมรับในจุดเด่นและจุดด้อยของตนเอง  
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3) สามารถน าจุดด้อยของตนเองมาปรับปรุงและพัฒนาตนเองได้ 4) เข้าใจในความแตกต่างของบุคคล
และยอมรับได้ 5) เข้าใจถึงผลกระทบของตนเองที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง  
6) สามารถรับฟังความคิดเห็นที่เป็นด้านลบของตนเองได้ และ 7) สามารถควบคุมการแสดงอารมณ์
จากสถานการณ์ท่ีไม่พึงพอใจได้  
   1.2 การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) มี 4 ตัวบ่งชี้ คือ  
1) เปิดโอกาสให้ที่ประชุมแสดงความคิดเห็นเพ่ือใช้ประกอบการตัดสินใจอย่างเหมาะสม  
2) การวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ก่อนการตัดสินใจ 3) ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ ที่แสดงถึงความเชื่อม่ัน
ว่าสิ่งนั่นเป็นสิ่งที่ถูกต้อง และ 4) ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ โดยพิจารณาถึงผลประโยชน์ของ
สถานศึกษาเป็นส าคัญ 
   1.3 ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) มี 6 ตัวบ่งชี้ คือ  
1) ชี้แจงข้อมูลที่ต้องรับทราบร่วมกันอย่างทั่วถึง 2) แสดงความคิดเห็นของตนเองอย่างเปิดเผย  
3) แสดงการกระท าที่สอดคล้องกับค าพูดของตนเอง 4) แสดงถึงความสามารถในการควบคุมอารมณ์
ได้ดีแม้ในสถานการณ์วิกฤต 5) ส่งเสริมให้บุคลากรไว้วางใจและยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน และ  
6) ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมขวัญก าลังใจในการท างานของครู 
   1.4 มุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized moral perspective) ประกอบด้วย 
5 ตัวบ่งชี้ คือ 1) แสดงออกถึงการมีค่านิยมที่ถูกต้องเหมาะสมในการเป็นผู้น า 2) มีพฤติ
กรรมการบริหารงานที่แสดงถึงการเป็นบุคคลที่มีคุณธรรม 3) ตัดสินใจโดยใช้หลักความถูกต้องชอบ
ธรรมเป็นเกณฑ์ และ 4) มีพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความเป็นคนดี ปฏิบัติตนตามหลักศาสนาที่ตน
นับถือ 
    ผลการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร 
สถานศึกษาเอกชน โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบโดยเรียงล าดับ
จากมากไปหาน้อยได้แก่ การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) มุมมองเชิงจริยธรรมในตน 
(Internalized moral perspective)  ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) และ
การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) 
  2. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี 
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนมีดังนี้ 
   2.1 สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ โดยเรียงล าดับจากมากไป
หาน้อยได้แก่ การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) มุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized 
moral perspective) ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) และการประมวลผลที่
สมดุล (Balanced processing) 
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   2.2 สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบโดยเรียงล าดับ
จากมากไปหาน้อยได้แก่ มุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized moral perspective) 
ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency)  การประมวลผลที่สมดุล (Balanced 
processing) และการตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 
   2.3 ระดับความต้องการจ าเป็นภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร 
สถานศึกษาเอกชนโดยรวม เฉลี่ยอยู่ในระดับ มากที่สุด เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย จากมากไปน้อย คือ 
มุมมองเชิงจริยธรรมในตน(Internalized moral perspective) การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-
Awareness) ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์(Relational transparency)  และการประมวลผลที่สมดุล 
(Balanced processing)  
  3. ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร 
สถานศึกษาเอกชน ที่พัฒนาขึ้นมีลักษณะดังนี้ 
   3.1 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาอกชน  
โดยการวิเคราะห์เนื้อหาและจัดเรียงตามล าดับความถี่จากมากไปหาน้อย ได้แก่ การประชุมปฏิบัติการ
(Workshop)  การพัฒนาจากประสบการณ์การปฏิบัติจริง (On the Job Experience) การให้
ค าปรึกษา(mentoring)  การเรียนรู้ด้วยตนเอง(Self - Learning)  และ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้
(Knowledge Sharing) ตามล าดับ 
   3.2 องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ 
บริหารสถานศึกษาเอกชนมี 6 องค์ประกอบ คือ 1) การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น 2) การก าหนด
วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) การวางแผนในการจัดท าโปรแกรม โดยน าข้อมูลจากขั้นตอนการ
วิเคราะห์มาวางแผนเพ่ือสร้างโปรแกรม 4) การสร้างและประเมินผลลัพธ์ของโปรแกรม 5) การน า
โปรแกรมไปใช้ และ 6) การประเมินผลโปรแกรมเพ่ือน าผลการประเมินที่ได้มาพัฒนาโปรแกรม 
   3.3 ขอบข่ายเนื้อหาของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อ 
การบริหารสถานศึกษาเอกชน ประกอบด้วย 5 โมดูล คือ ประกอบด้วย โมดูลที่ 1 ทัศคติยึดโยง
จริยธรรม(Internalized moral perspective) โมดูลที่ 2 การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-
Awareness) โมดูลที่ 3 ผูกพันจริงใจ(Relational transparency) โมดูลที่ 4 ความสมเหตุสมผล
(Balanced processing) และโมดูลที่ 5 ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาเอกชน ใช้ระยะเวลา 
การพัฒนา 150 ชั่วโมง รูปแบบในการพัฒนาเน้นการสร้างองค์ความรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้ร่วมกัน
โดยการท ากิจกรรมกลุ่มและเน้นการเรียนรู้โดยการปฏิบัติจริง มีการประเมินแบบรอบด้านโดยการ
ประเมินตนเองของผู้เข้ารับการพัฒนา และการประเมินโดยบุคคลอ่ืน ได้แก่ การประเมินโดยผู้บริหาร
ต้นแบบ และ การประเมินโดยผู้รับใบอนุญาตสถานศึกษาในสังกัด โดยมีการประเมินทั้งก่อนการ
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พัฒนา ระหว่างการพัฒนา และหลังการพัฒนา และมีเกณฑ์ส าหรับการประเมินที่ชัดเจน ดัง
ภาพประกอบ 28 
 

 
 

ภาพประกอบ 28 โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา
เอกชน 

 
 
 

คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา
เอกชน 

ส่วนประกอบตอนต้น : 1) ปกนอก 2) ปกใน 3) ค าน า 4) สารบัญ 5) บัญชีตาราง/บัญชีภาพ 
                                 

ส่วนเนื้อหา 
ส่วนที่ 1 บทน า 
ส่วนที่ 2 โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา
เอกชน 
            Module 1 เชื่อมั่นศรัทธา (Internalized moral perspective) 
            Module2 การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 
            Module3 ผูกพันจริงใจ (Relational transparency) 
            Module4 สมเหตุสมผล (Balanced processing) 

  Module5 ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
ส่วนที่ 3 การน าโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผล 
 ของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ไปใช้ 
ส่วนที่  4 การวัดและประเมินผลผู้บริหารเอกชน 

ส่วนประกอบตอนท้าย : 1) บรรณานุกรม 2) ภาคผนวก 3) ค าน า 4) สารบัญ 5) บัญชี  
                                  ตาราง/บัญชีภาพ 
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  4. การศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ 
บริหารสถานศึกษาเอกชน น าไปใช้พัฒนาผู้บริหารในส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน จังหวัดกาฬสินธุ์ 
   ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชนที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นไปใช้พัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
จ านวน 18 คน และท าการประเมินผล ดังนี้ 
    4.1 ผลการประเมินระดับภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร 
สถานศึกษาเอกชนโดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเอง พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีระดับภาวะผู้น า
การเรียนรู้ก่อนการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และหลังการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด 
    4.2 ผลการเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร 
สถานศึกษาเอกชน กรณีผู้บริหารสถานศึกษาท่ีเข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนและหลังการ
พัฒนา พบว่า หลังการพัฒนาสูงขึ้นกว่าก่อนเข้ารับการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
    4.3 การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล โดยท าการประเมิน มี 5 ระดับ  
ของการประเมิน คือ ปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วม (Participants' Reaction) การเรียนรู้ผู้เข้าร่วม 
(Participants Learning) การสนับสนุนขององค์กรและการเปลี่ยนแปลงองค์กร (Organization 
Support and Change) การใช้ความรู้ใหม่หรือทักษะใหม่ของผู้เข้าร่วม (Participants use of New 
Knowledge or Skills) และความพึงพอใจของผู้เข้าร่วม (Participants' Satisfaction) โดยกลุ่ม 
ผู้บริหารสถานศึกษาที่เข้ารับการพัฒนา พบว่า โดยรวมทุกระดับอยู่ในระดับมากที่สุด 
    4.4 ผลการประเมินความพึงพอใจ ต่อการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

 
อภิปรายผล 
 
 จากการวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน มีข้อค้นพบที่น่าสนใจเห็นควรนามาอภิปรายดังนี้ดังนี้ 
  1. ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน โดยประกอบหลักของภาวะผู้น าที่แท้จริงมี 4 องค์ประกอบ 21 ตัวบ่งชี้ คือ  
1) การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 2) การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) 
มี 3) ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) 4) มุมมองเชิงจริยธรรมในตน 
(Internalized moral perspective) เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบกับแนวคิดทฤษฎีที่ผู้วิจัยนามาใช้เป็น
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กรอบแนวคิดในการวิจัยพบว่า องค์ประกอบหลักท้ัง 4 ด้านสอดคล้องกับแนวคิดของ Walumbwa 
and others (2008) ได้แก่ การตระหนักรู้ในตนเอง สอดคล้องกับแนวคิดของ Georae (2003), 
Avolio (2004), Ilies and others (2005), Northouse (2010) 
   ผลการศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน สามารถอภิปรายผลเป็นรายองค์ประกอบได้ดังนี้ 
    1.1 การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) เป็นระดับพฤติกรรมที่ผู้น า
แสดงออกถึงการเข้าใจตนเอง การท าความเข้าใจเกี่ยวกับบทบาท รู้เท่าทันตนเองอย่างแท้จริง  
เข้าใจว่ากระบวนการให้ความหมายนั้นมีผลกระทบต่อการมองตนเองในช่วงเวลาหนึ่งอย่างไร รวมถึง
ความเข้าใจในตนเองผ่านการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และการรับรู้ถึงอิทธิพลของตนต่อผู้อื่นและ
ธรรมชาติ ไตร่ตรอง การรับฟัง การเปิดใจรับการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และจากการกระท าที่มีการ
เชื่อมต่อจากสิ่งที่เคยรู้และเคยเชื่อรวมถึงสิ่งที่เคยท ามาก่อนและน าไปสู่การพัฒนาตนเอง ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Avolio and other (2004), Ilies and others (2005), Walumbwa and 
others (2008) เห็นว่า การตระหนักรู้ในตนเอง หรือ Self-Awareness คือ การเข้าใจตนเองในความ
ต้องการ ความปรารถนา พฤติกรรม นิสัย อารมณ์ ความชอบ ความไม่ชอบ สิ่งที่กระตุ้นท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางนิสัย ความต้องการ เรียกว่า เป็นเรื่องของการเรียนรู้ตนเอง ที่ไม่ใช่เพียง การรู้ว่า
ตนเองเป็นใคร เก่งอะไร แต่หากหมายถึง การพัฒนาการของตนเอง ความเป็นมาของตนเอง สิ่งที่ท า
ให้ตนเองแตกต่าง หรือ ไม่เหมือน คนอ่ืนอย่างไร สอดคล้องกับแนวคิดของ Gardner and other 
(2005) ที่กล่าวถึง การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) “เป็นกระบวนการหนึ่งที่คนเราค่อยๆ 
เข้าใจความสามารถเฉพาะด้านของ ตนเอง ความเข้มแข็ง จิตส านึกในเป้าหมาย ค่านิยมหลัก ความ
เชื่อ และความปรารถนา" การตระหนักรู้ในตนเองเป็นประเด็นส าคัญของการเป็นผู้น าที่แท้จริง ซึ่งผู้น า
ต้องมีความตระหนักรู้ในตนเองในระดับที่สูง เพื่อจะสามารถมองภาพทั้งหมดจากด้านบนเพ่ือการ
เข้าใจ สนับสนุนผู้ที่อยู่ภายใต้ ผู้น าต้องรู้ถึง ค่านิยม ลักษณะ อารมณ์ และเป้าหมายที่ผู้ตามมี สร้าง
ความเชื่อมั่นและวางใจให้ผู้ตาม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Toor and Ofori (2009) ท าการวิจัย
เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าที่แท้จริงต่อสุขภาวะ (well-being) และการเห็นคุณค่าแห่งตนเชิง
สถานการณ์ 
     ดังนั้นจะเห็นได้ว่าองค์ประกอบด้านการตระหนักรู้ในตนเองเป็นองค์ประกอบ
ที่มีความส าคัญและจ าเป็นส าหรับภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
    1.2 การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) เป็นระดับพฤติกรรมที่
ผู้น าแสดงออกถึงการแสดงว่าตนได้วิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องทั้งหมดอย่างมีสติสัมปชัญญะ อย่างไม่
ล าเอียง ยึดหลักความสมเหตุสมผล ตลอดจนไม่มีอคติ การขอความเห็นที่แตกต่าง และการวิเคราะห์
ข้อมูลที่เกี่ยวข้องทั้งหมดก่อนสรุปตัดสินใจ รวมถึงการขอรับการแสดงความคิดเห็นที่ท้าทายจุดยืนที่



 

 

  320 

มั่นคงของตน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Avolio and other (2004), Ilies and others (2005), 
Walumbwa and others (2008) เห็นว่า การประมวลผลข้อมูลให้อยู่ในรูปแบบที่ต้องการตามสภาพ
จริงรอบด้านไม่ล าเอียง (Unbiased Processing) วิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องทั้งหมดอย่างไม่มีอคติ 
ก่อนสรุปตัดสินใจ รวมถึงการขอรับการแสดงความคิดเห็นที่ท้าทายจุดยืนที่มั่นคงของตน ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Wong and Cummings (2009) พบว่า องค์ประกอบกระบวนการที่สมดุลมีอิทธิพล
ทางลบต่อความเหนื่อยหน่าย 
     ดังนั้นจะเห็นได้ว่าองค์ประกอบด้านการประมวลผลที่สมดุลเป็นองค์ประกอบ
ที่มีความส าคัญและจ าเป็นส าหรับภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
    1.3 ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) เป็นระดับพฤติกรรม
ที่ผู้น าแสดงออกถึง การแสดงตัวตนที่แท้จริงต่อผู้อื่นไม่ใช่การปลอมแปลงหรือบิดเบือนตนเอง 
โดยพฤติกรรมเพ่ือท าให้เกิดความเชื่อถือไว้วางใจ แบ่งปันสารสนเทศความคิดและความรู้สึกที่แท้จริง 
โดยมีการใช้อารมณ์น้อยที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Ilies and others (2005), 
Walumbwaand others (2008), Northouse (2010), Walumbwa and others (2011) เห็นว่า 
ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) หมายถึง“การแสดงออกถึงตัวตนที่แท้จริงต่อ
ผู้อื่น ไม่ใช่การปลอมแปลงหรือบิดเบือนตนเองโดยพฤติกรรมดังกล่าวส่งเสริมความไว้ใจผ่านการ
เปิดเผย เปิดกว้างทางความจริงใจที่จะมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้อื่น โดยความสัมพันธ์แบบนี้จะเกิดขึ้น
เมื่อแต่ละคนได้แบ่งปันความรู้สึกที่แท้จริง แรงจูงใจ และสิ่งที่ชอบต่อกันด้วยมารยาทที่เหมาะสม 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Wong and Cummings (2009) พบว่า องค์ประกอบความโปร่งใสเชิง
สัมพันธ์มีอิทธิพลทางตรงต่อความไว้ใจในฝ่ายบริหาร และมีอิทธิพลทางอ้อมที่ส่งผ่านต่อความไว้ใจไป
ยังพฤติกรรมการแสดงออกทางค าพูด (voice) องค์ประกอบพฤติกรรมเชิงจริยธรรม มีอิทธิพลทางตรง
ต่อผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Clapp-Smith, Vogelgesang and Avey (2009) 
พบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพลทางตรงต่อความไว้ใจในฝ่ายบริหารและการเจริญเติบโต ของ

ยอดขาย (unit sales growth) ด้วย β เท่ากับ 21 และ 30 ตามล าดับ นอกจากนี้ยังส่งอิทธิพล 
ทางอ้อมผ่านความไว้ใจในฝ่ายบริหารไปสู่การเจริญเติบโตของยอดขายด้วย 
     ดังนั้นจะเห็นได้ว่าองค์ประกอบด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์เป็นองค์ประกอบ
ที่มีความส าคัญและจ าเป็นส าหรับภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
    1.4 มุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized moral perspective) เป็นระดับ
พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกถึง การมีหลักการในการด าเนินชีวิตที่ถูกต้อง การมีระเบียบ วินัย กฎเกณฑ์
ด้านศีลธรรมและค่านิยมที่ดีของตนเอง พร้อมทั้งใช้ในการตัดสินใจและประพฤติปฏิบัติ ซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิดของ Walumbwa and others (2008), Northouse (2010) เห็นว่า มุมมองเชิงจริยธรรม 
(Internalized moral perspective) คือ รูปแบบกระบวนการก ากับควบคุมตนเองอย่างหนึ่งที่แต่ละ
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คนใช้มาตรฐานจริยธรรมจากภายในและค่านิยมของตนเอง เพ่ือเป็นแนวทางในการแสดงออก
พฤติกรรม ซึ่งผู้น าที่มีมุมมองเชิงจริยธรรมภายในจะถูกมองว่าเป็นผู้น าที่แท้จริง เพราะการกระท าของ
เขาจะสอดคล้องกับความเชื่อและจริยธรรมที่แสดงออก สอดคล้องกับงานวิจัยของ กฤติมา มะโนพรม 
(2562) พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานมี 5 ด้าน ได้แก่ 
ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง ด้านความยุติธรรม ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม ด้านความโปร่งใส และ
ด้านการมองโลกในเชิงบวก แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ประกอบด้วย วิธีการพัฒนา 5 วิธี ได้แก่ การพัฒนาด้วยตนเอง การปฏิบัติให้เห็นเป็น
แบบอย่าง กรณีศึกษา การฝึกอบรม และการสอนงาน กิจกรรมการพัฒนา 6 กิจกรรม ได้แก่  
การเจริญสติ การฝึกสมาธิ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ที่ส่งเสริมให้เกิดเครือข่ายการพัฒนาภาวะผู้น าที่
แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานยั่งยืน 
     ดังนั้นจะเห็นได้ว่าองค์ประกอบด้านมุมมองเชิงจริยธรรมในตนเป็น
องค์ประกอบที่มีความส าคัญและจ าเป็นส าหรับภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 
     จากผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ดังกล่าวพบว่าองค์ประกอบทั้งหมด 
มีเอกลักษณ์เฉพาะตัว คือ ความน่าเชื่อถือ ได้รับความไว้วางใจในตัวตนที่แท้จริงของบุคคลนั้นๆ 
ซื่อตรงและซื่อสัตย์ ไม่เสแสร้ง ตรงไปตรงมา และหัวใจส าคัญของการเป็นผู้น าที่แท้จริง (Authentic 
Leader) ตามความเห็นของ Bill George คือ เรียนรู้ว่าจะน าตนเองอย่างไร จึงมีความครอบคลุม
หลายมิติ เช่น มิติการน าตนเอง มิติการน าคนอ่ืน และมิติการน าองค์กร จึงเป็นองค์ประกอบที่มี
เหมาะสมกับสภาพยุคปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว องค์การในอนาคตจะมีแนวโน้มที่ไม่มี
ขอบเขตท่ีแน่นอน ลดล าดับการบังคับบัญชาจากโครงสร้างองค์การแบบสูงมาเป็นแบบราบ ยืดหยุ่น 
ยึดโครงการและทีมเป็นพ้ืนฐาน บทบาทผู้น าแบบบุคคลเดียวจะเริ่มลดความส าคัญลง ผู้น าที่มี
แนวโน้มว่าเหมาะสมสถานการณ์และมีความน่าเชื่อถือในการตัดสินใจของทีมท่ีจะถูกจัดตั้งขึ้นเป็น
กรณพิีเศษแบบชั่วคราวมากขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดภาวะผู้น าในยุคการเปลี่ยนแปลงแบบฉับพลัน
(Disruption)ควรมี องค์ประกอบให้ครอบคลุมทั้งมิติการน าตนเอง มิติการน าคนอ่ืน และมิติการน า
องค์กร (Georae, 2003 ; Avolio, 2004 ; Ilies and others, 2005 ; Walumbwa and others, 
2008 ; Northouse, 2010) 
  2. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผล
ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชนโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และระดับความต้องการ
จ าเป็นภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนโดยรวม เฉลี่ยอยู่ในระดับ 
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มากที่สุด เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย จากมากไปน้อย คือ มุมมองเชิงจริยธรรมในตน(Internalized 
moral perspective) การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์
(Relational transparency) และการประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) เมื่อพิจารณา
สภาพที่พึงประสงค์จะเห็นว่าอยู่ในระดับมากท่ีสุด คือ ด้านมุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized 
moral perspective)ทั้งนี้เนื่องจาก คณะผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนในภาคตะวันออกเฉียงเหนือได้
ตระหนักและให้ความส าคัญกับความดีและความน่าเชื่อถือของผู้บริหารในการน าองค์กรสอดคล้องกับ
สภาวการณ์ในปัจจุบันที่เน้นการบริหารเพื่อให้เกิดความน่าเชื่อถือ ซื่อสัตย์ มีศีลธรรม รับผิดชอบต่อ
สังคมและจริงใจกับผู้รับบริการและพัฒนาตนเองอยู่เสมอ สามารถสนองตอบสภาพที่มีการ
เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วรุนแรงฉับพลัน (Disruption) ในศตวรรษท่ี 21 โดยมีการจัดอบรม บริหาร
สถานศึกษาเก่ียวกับการส่งเสริมให้ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถก าหนดเป้าหมายและท าแผนพัฒนา
องค์กรให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์และมีประสิทธิผลและเกิดความยั่งยืนต่อองค์กรสอดคล้องกับ
สภาวการณ์และบริบทที่ต้องเผชิญ โดยสร้างบรรทัดฐานและค่านิยมมีความรับผิดชอบในการพัฒนา
ร่วมกันในองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ George (2003) สรุปไว้ว่าการ ภาวะผู้น าที่แท้จริง คือ 
ผู้น าที่น าด้วยความมุ่งมั่น มีคุณค่า และชื่อสัตย์ เป็นลูกจ้างที่ดีที่สืบทอดมาจากบรรพบุรุษ สร้างองค์กร
ที่ยืนยาว กระตุ้นลูกน้อง ให้บริการลูกค้าที่ดีกว่า และสร้างค่านิยมให้คงอยู่ยาวนานแก่ผู้ถือหุ้นของ
องค์กรผู้น าที่แทจ้ริงต้องการให้ผู้อ่ืนอย่างแท้จริงผ่านองค์กร สนใจที่จะให้อ านาจคน เพ่ือน าให้ท าสิ่งที่
แตกต่างมากกว่าหลงอยู่ในอ านาจ เงิน หรือชื่อเสียง และเป็นผู้น าที่น าด้วยใจที่มีคุณภาพ ความรัก 
และความเมตตา สอดคล้องกับแนวคิดของ Avolio and Gardner (2005) สรุปไว้ว่าการ ภาวะผู้น าที่
แท้จริงเป็นบุคคลที่มีความลุ่มลึกในวิธีคิดและการประพฤติตน และบุคคลอ่ืนสามารถรับรู้ได้ถึงความ
ตะหนักในด้านค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม ความรู้ความเข็มแข็ง รวมทั้งความตระหนักถึงบริบทในที่
ท างานมีความมัน่ใจ ความหวังดี มีความยืดหยุ่น และเปี่ยมไปด้วยคุณธรรม สอดคล้องกับแนวคิดของ  
Walumbwa and others (2008) สรุปไว้ว่าการ ภาวะผู้น าที่แท้จริงว่าแบบแผนของพฤติกรรมของ
ผู้น าที่พัฒนามาจากและมุ่งสร้างสมรรถนะทางจิตวิทยาเชิงบวกและบรรยากาศทางจริยธรรมอันดีงาม 
ในการส่งเสริมการตระหนักตน คุณธรรมในตนเอง กระบวนการทางสารสนเทศท่ีสมดุล และความ
โปร่งใสอย่างมีเหตุผล ในการท างานร่วมกันระหว่างผู้น าและผู้ตาม เพื่อปลูกฝังการพัฒนาตนเองเชิง
บวก สอดคล้องกับ ท าการวิจัยเรื่อง นิรันดร์ เนตรภักดี (2555) พบว่า ปัจจัยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเมื่อเปรียบเทียบตามอายุ ส่วนโมเดลสมการโครงสร้าง
ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ปัจจัยที่
มีอิทธิพลตรงต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ปัจจัยที่มีอิทธิพลตรงต่อ
ภาวะผู้น าที่แท้จริงเรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ ปัจจัยความไว้วางใจ ปัจจัยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
และปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ ปัจจัยที่มีอิทธิพลอ้อมต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงเรียงจากมากไปหาน้อย 
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ได้แก่ ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ ปัจจัยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกโดยส่งผ่านปัจจัยความไว้วางใจ 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลรวมต่อภาวะผู้น าอย่างแท้จริงเรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ปัจจัยความศรัทธา
ไว้วางใจ ปัจจัยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ 
  3. การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน ที่พัฒนาขึ้นมีองค์ประกอบของโปรแกรมได้แก่ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 
3) รูปแบบและวิธีการพัฒนา 4) เนื้อหา 5) โครงสร้าง 6)  การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม และ 
7) การประเมินผลโปรแกรม ซึ่งประกอบด้วย 5 โมดูล ได้แก่ ประกอบด้วย โมดูลที่ 1 ทัศคติยึดโยง
จริยธรรม (Internalized moral perspective) โมดูลที่ 2 การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-
Awareness) โมดูลที่ 3 ผูกพันจริงใจ (Relational transparency) โมดูลที่ 4 ความสมเหตุสมผล 
(Balanced processing) และโมดูลที่ 5 ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยใช้ระยะเวลา
การพัฒนา 150 ชั่วโมง หรือประมาณ 2 วัน รูปแบบและวิธีการใช้วิธีการที่หลากหลายเพ่ือสร้าง
ความรู้ ความเข้าใจและทักษะการเรียนรู้ที่ลึกซึ้ง เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถนาไปใช้ในการ
พัฒนาตนเองต่อไปอย่างต่อเนื่อง (Continuous Self Development) ซึ่งวิธีการที่น ามาใช้ในการ
พัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง ได้แก่ การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
(Workshop) การสอนงาน (Coaching) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) และการสรุป
องค์ความรู้ (Knowledge Formation) ได้ก าหนดกระบวนการพัฒนาไว้ 4 ขั้น ได้แก่ ขั้นที่ 1  
การประเมินก่อนการพัฒนา ขั้นที่ 2 การพัฒนา ขั้นที่ 3 การบูรณาการความรู้ และขั้นที่ 4 การ
ประเมินหลังการพัฒนา และผลการจัดท าคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนประกอบด้วย 4 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 บทน า ส่วนที่ 2 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ส่วนที่ 3  
การด าเนินการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน  
และส่วนที่ 4 การวัดและประเมินผล โดยใช้สัดส่วนวธิีการพัฒนา 70:20:10 โดยร้อยละ 70  
(105 ชั่วโมง) เป็นการบูรณาการในการปฏิบัติงาน (Integration with Work Practice) ร้อยละ 20 
(30 ชั่วโมง) ใช้กระบวนการเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) การติดตามผล และ
ประเมินผลหลังการพัฒนา (Follow up and Evaluation) ร้อยละ 10 (15 ชั่วโมง) เป็นการฝึกอบรม 
โดยก าหนดระยะเวลาในการพัฒนา 150 ชั่วโมง สอดคล้องกับ Phillip (2004) ที่ให้แนวคิดว่าวิธีการ
พัฒนาผู้น าที่มีประสิทธิผลมากท่ีสุดคือร้อยละ 70 ได้จากประสบการณ์ในงาน (On the Job 
Experience) และประสบการณ์นอกเหนือจากงาน (Off the (Mentoring) มีเพียงร้อยละ 20 ที่ได้
จากการเป็นพ่ีเลี้ยง Mentoring) หรือการสอนงาน (Coaching) และการให้ข้อมูลย้อนกลับ 
(Personal Feedback) ร้อยละ 10 ได้จากการศึกษา และฝึกอบรม (Education/Training) 
เช่นเดียวกับ Marquette University (2017) ที่ก าหนดกรอบการพัฒนาภาวะผู้น านักศึกษาใน
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โปรแกรมภาวะผู้น า (Leadership Programs) ไว้ 3 ระดับ ได้แก่ ระดับปัจเจกบุคคล (Individual) 
ระดับกลุ่ม (Group) และระดับชุมชน(Community) สอดคล้องกับงานวิจัยของ กฤติมา มะโนพรม 
(2562) พบว่า 1.องค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานมี 5 ด้าน ได้แก่ 
ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง ด้านความยุติธรรม ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม ด้านความโปร่งใส 
และด้านการมองโลกในเชิงบวก แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ประกอบด้วย วิธีการพัฒนา 5 วิธี ได้แก่ การพัฒนาด้วยตนเอง การปฏิบัติให้เห็นเป็น
แบบอย่าง กรณีศึกษา การฝึกอบรม และการสอนงาน กิจกรรมการพัฒนา 6 กิจกรรม ได้แก่  
การเจริญสติ การฝึกสมาธิ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การใช้สื่อเทคโนโลยี การศึกษาจากตัวแบบ  
และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์  
  4. ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชนไปใช้ ได้ผลดังนี้ คือ พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีระดับภาวะผู้น าที่แท้จริงฯ  
ก่อนพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และหลังการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้ 
พบว่าหลังการพัฒนาสูงขึ้นกว่าก่อนเข้ารับการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการ
ติดตามผล หลังพัฒนาและสะท้อนผล โดยท าการประเมิน มี 5 ระดับของการประเมิน คือ ปฏิกิริยา
ของหลังการพัฒนาและสะท้อน ผู้เข้าร่วม (Participants' Reaction) การเรียนรู้ผู้เข้าร่วม 
(Participants' Learning) การสนับสนุนขององค์กรและการเปลี่ยนแปลงขององค์กร (Organization 
Support and Change) การใช้ความรู้ใหม่หรือทักษะใหม่ของผู้เข้าร่วม (Participants use of New 
Knowledge of Skis) และความพึงพอใจของผู้เข้าร่วม (Participants Satisfaction) โดยกลุ่ม
ผู้บริหารโรงเรียนที่เข้ารับการพัฒนา พบว่า โดยรวมทุกระดับอยู่ในระดับมากท่ีสุด และจากการ
สัมภาษณ์ผู้ร่วมรับการพัฒนาพบว่าความเปลี่ยนแปลงด้านภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชนที่ส่งผลกับองค์กร ดังนี้คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีเป้าหมายในการ
บริหารงานที่ชัดเจน ตระหนักถึงความส าคัญของแผนปฏิบัติการและแผนพัฒนาสถานศึกษา ตลอดจน
เกิดประสิทธิผลในการประสานงานและการประชุมที่มีประสิทธิผลมากข้ึน ผู้บริหารมีความน่าเชื่อถือ
เพ่ิมข้ึน ผู้บริหารและครูมีความเข้าใจกันมากยิ่งข้ึน ส่งผลให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในสถานศึกษา 
การประชุมมีประสิทธิผลมากขึ้น ทั้งจากการน าโปรแกรมลงสู่การปฏิบัติได้ให้ผู้เข้าร่วมพัฒนา  
โอกาสได้วิเคราะห์ภาวะผู้น าที่แท้จริงฯ และวางแผนพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเองประกอบกับ  
ผู้วิจัยและทีมงานนิเทศติดตามจากส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ได้ติดตามนิเทศอย่างต่อเนื่อง
โดยใช้กระบวนการ PLC รวมทั้งการเรียนรู้ร่วมกันผ่านกิจกรรมถอดบทเรียน และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
(Lesson Learned and Knowledge Sharing) ระหว่างการพัฒนาและหลังการพัฒนาของผู้เข้ารับ
การพัฒนา สามารถน าแนวคิดต่าง ๆ ที่เกิดจากกระบวนการเรียนรู้ไปใช้ได้เป็นอย่างดียิ่ง เกิด
เป้าหมายในการพัฒนาสถานศึกษาตามลักษณะเฉพาะของผู้สถานศึกษานั้น ๆ ทั้งยังเกิดเครือข่ายที่
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เข็มแข็งของสถานศึกษาเอกชนในจังหวัดกาฬสินธุ์ สอดคล้องกับงานวิจัยของ นิรันดร์ เนตรภักดี 
(2555) พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีระดับการแสดงออกภาวะผู้น าอย่างแท้จริงอยู่ในระดับมาก  
และเปรียบเทียบตามเพศ อายุและประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร พบว่าไม่แตกต่าง ผู้บริหาร
สถานศึกษา มีระดับการแสดงออกในปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าอย่างแท้จริงอยู่ในระดับมาก 
ทั้ง 3 ปัจจัย คือ ปัจจัยความไว้วางใจปัจจัยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ 
และเม่ือเปรียบเทียบตามเพศอายุและประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร พบว่า ปัจจัยทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวก มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเมื่อเปรียบเทียบตามอายุ ส่วนโมเดลสมการ
โครงสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลตรงต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ปัจจัยที่มีอิทธิพล
ตรงต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงเรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ ปัจจัยความไว้วางใจ ปัจจัยทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวก และปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ ปัจจัยที่มีอิทธิพลอ้อมต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงเรียงจากมากไป
หาน้อย ได้แก่ ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ ปัจจัยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกโดยส่งผ่านปัจจัยความ
ไว้วางใจ ปัจจัยที่มีอิทธิพลรวมต่อภาวะผู้น าอย่างแท้จริงเรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ปัจจัยความ
ศรัทธาไว้วางใจ ปัจจัยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์  สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ธีรภัทร กุโอกาส (2556) พบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงส่งทีผลไปยัง ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของนักเรียนโดยผ่านการมองโลกเชิงบวกทางวิชาการ และความยึดมั่นผูกพันของครูไม่มีอิทธิพล
ส่งผ่าน 3) ไม่อิทธิพลการปรับของขนาดโรงเรียน เนื่องจากโมเดลสมมุติฐานวิจัยที่มีขนาดโรงเรียน
ต่างกัน มีความไม่แปรเปลี่ยนในด้าน รูปแบบโมเดิล ค่าพารามิเตอร์ฮีทโพลเชิงสาเหตุจากตัวแปรแฝง
ภายนอกไปยังตัวแปรแฝงภายใน (GA) และค่าพารามิเตอร์ของ อิทธิพลเชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรแฝง
ภายใน (  BE) และ 4) ผู้บริหารโรงเรียนที่มีภาวะผู้น าที่แท้จริงสามารถใช้ภาวะผู้น าที่แท้จริงของตน 
ในการสร้างบรรยากาศการท างานในโรงเรียน เอื้อต่อการพัฒนาการของโลกเชิงบวกทางวิชาการและ
ความมันผูกพัน ของครู มากกว่าการเน้นวิชาการโดยตรง โดยครูที่มีการมองโลกเชิงบวกทางวิชาการ
สูงท าตนเป็นตัวอย่างในการพัฒนาตนเองให้กับ นักเรียน และร่วมมือกับผู้ปกครองและนักเรียน 
ในการแก้ปัญหาทางการเรียนของนักเรียน แต่ปัญหาการขาดครูเป็นอุปสรรคที่ท าให้ครูมีภาระหน้าที่
มากขึ้น และเวลาในการพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียนน้อยลง ท าให้ครูที่มีความยึดมั่นผูกพันสูงอาจไม่
สามารถพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศรุติพงศ์ ภูวัชร์วรา
นนท์ (2557) พบว่า 1) ผู้บริหารโรงเรียนที่มีเพศแตกต่างกันจะมีพฤติกรรมภาวะผู้น าที่แท้จริงไม่
แตกต่างกัน 2) ผู้บริหารโรงเรียนที่มีอายุแตกต่างกันจะมีพฤติกรรมภาวะผู้น าที่แท้จริงแตกต่างกันที่
ระดับนัยส าคัญ .01 3) ผู้บริหารโรงเรียนที่มีวุฒิการศึกษาแตกต่างกันจะมีพฤติกรรมภาวะผู้น าที่
แท้จริงไม่แตกต่างกัน (2.4) ผู้บริหารโรงเรียนที่มีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งแตกต่างกันจะมี
พฤติกรรมภาวะผู้น าที่แท้จริงแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ Wong and 
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Cummings (2009) พบว่า องค์ประกอบความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์มีอิทธิพลทางตรงต่อความไว้ใจใน
ฝ่ายบริหาร และมีอิทธิพลทางอ้อมที่ส่งผ่านต่อความไว้ใจไปยังพฤติกรรมการแสดงออกทางค าพูด 
(voice) (องค์ประกอบพฤติกรรมเชิงจริยธรรม มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน และ
องค์ประกอบกระบวนการที่สมดุลมีอิทธิพลทางลบต่อความเหนื่อยหน่าย (burnoutนอกจากนี้ 
องค์ประกอบความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการ แสดงออกทางค าพูด 
(voice) ของผู้ตามผ่านความไว้ใจในฝ่ายบริหาร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Clapp-Smith, 
Vogelgesang and Avey (2009) พบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพลทางตรงต่อความไว้ใจ 

ในฝ่ายบริหารและการเจริญเติบโต ของยอดขาย (unit sales growth) ด้วย β เท่ากับ 21 และ 30 
ตามล าดับ นอกจากนี้ยังส่งอิทธิพล ทางอ้อมผ่านความไว้ใจในฝ่ายบริหารไปสู่การเจริญเติบโตของ
ยอดขายด้วย  สอดคล้องกับงานวิจัยของ Giallonardo, Wong and Wasfw (2010) พบว่า  
ภาวะผู้น าที่แท้จริงและความยึดมั่นผูกพันในงานสามารถ อธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจใน
งานได้ร้อยละ 20 โดยการรับรู้ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้สอนมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพัน 
ในงาน และความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลที่ส าเร็จการศึกษาใหม่ รวมทั้งส่งอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ความพึงพอใจในงานโดยผ่านความยึดมั่น ผูกพันในงานแบบ partial mediation คณะผู้วิจัยสรุปว่า 
เมื่อพยาบาลที่ส าเร็จการศึกษาใหม่ได้จับคู่กับ ผู้สอนที่มีระดับภาวะผู้น าที่แท้จริงสูงจะส่งผลให้
พยาบาลที่ส าเร็จการศึกษาใหม่นั้นมีความยึดมั่นผูกพันใน งานและความพึงพอใจในงานสูงขึ้นด้วย 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1.1 ผู้บริหารสถานศึกษา มีบทบาทในการเป็นผู้น าองค์กร ในการน าการความรู้เกี่ยวกับ 
ภาวะผู้น าที่แท้จริงมาใช้ในการบริหารงานในสถานศึกษา ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในด้านนโยบายการศึกษา
ของส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ควรได้รับการพัฒนาด้านการบริหารงานภายใน
องค์กรแบบเต็มความสามารถและเต็มศักยภาพ และในภาพรวมผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนควรมี
บทบาทในการเป็นผู้น าในด้านต่างๆ เพื่อให้สถานศึกษาเกิดความมั่นคง โดยเฉพาะการบริหารงาน
บุคคล การมีอิสระในการวางแผนและบริหารภายในองค์กร 
  1.2 สถานศึกษาควรได้รับการสนับสนุนด้านการวางแผนงาน การพัฒนาบุคลากร และ 
การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง จากหน่วยงานต้นสังกัด 
  1.3 สถานศึกษาควรมีเกณฑ์และรูปแบบการก าหนดผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนที่มี
ภาวะผู้น า เพื่อพิจารณาคัดเลือกบุคคลเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร 
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  1.4 สถานศึกษาควรมีมาตรฐานและเกณฑ์การพิจารณาความดีความชอบ การเพ่ิมอัตรา 
ค่าจ้าง ค่าวิทยฐานะภายในองค์กร ให้แก่ผู้บริหารและบุคลากรทางการศึกษาอย่างชัดเจน 
 2. ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
  2.1 การวิจัยครั้งนี้ท าให้ทราบองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารโรงเรียนเอกชน และ
ผู้บริหารการศึกษาในสังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนในการน าไปจัดท า
แผนงานและเป็นข้อมูลที่ควรตระหนักในการพัฒนาผู้บริหารด้านการบริหารสถานศึกษาเอกชน  
  2.2 ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนควรก าหนดนโยบายในการพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารอย่าง 
ต่อเนื่องและเป็นระบบ 
  2.3 ข้อเสนอแนะสู่การปฏิบัติ 
   2.3.1 ผู้บริหารควรมีการประเมินภาวะผู้น าและประสิทธิผลของตนเอง และพัฒนา 
ภาวะผู้น าและสมรรถนะของตนด้านที่มีความจ าเป็นเร่งด่วนตามล าดับอยู่เสมอ 
   2.3.2 ผู้บริหารควรมีการศึกษาภาวะผู้น าการบริหารสถานศึกษาและการท า
แผนพัฒนาสถานศึกษาตลอดจนมีการประเมินตนเองและมีการเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นประจ า 
   2.3.3 ควรใช้แผนพัฒนาตนเอง (ID Plan) ควบคู่กับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
ที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน เพื่อให้ผู้บริหารสถานศึกษาทราบถึง
เป้าหมายในการพัฒนาภาวะผู้น าของตนเอง สามารถวางแผนพัฒนาตนเองได้ 
   2.3.4 ผู้บริหารควรมีการแสวงหาความเรียนรู้จากผู้บริหารต้นแบบ ศึกษาดูงาน 
สถานศึกษาท่ีมีการน าองค์กรที่เป็นเลิศ และแสวงหาความร่วมมือจากทุกภาคส่วนเพ่ือให้มีผู้บริหารพ่ี
เลี้ยงที่มีประสบการณ์คอยสอนงาน และแลกเปลี่ยนเรียนรู้น าไปสู่การพัฒนาตนเองเป็นล าดับ 
   2.3.5 ควรใช้ผลการประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา และพัฒนาภาวะผู้น าของ 
รองผู้บริหารมาบูรณาการในการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีของผู้บริหารและมีผลต่อการ
พิจารณาเลื่อนขั้นหรือปรับเงินเดือน เพื่อกระตุ้นและจูงใจให้ผู้บริหารพัฒนาตนเองและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 
 3. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  3.1 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการใช้วิธีในการพัฒนาที่แตกต่างและหลากหลาย 
มากขึ้นเพ่ือเปรียบเทียบผลการพัฒนาและหาวิธีการ ที่ท าให้เกิดการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
  3.2 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบถาวะผู้น าที่แท้จริงกับภาวะผู้น าแบบอ่ืน ๆ 
เพ่ือเปรียบเทียบข้อดีและข้อด้อยน าไปสู่การผลการพัฒนาและหาวิธีการ ที่ท าให้เกิดการพัฒนา 
ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
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  3.3 ควรมีการวิจัยเพื่อติดตามผลหรือการศึกษาเพ่ิมเติม ในด้านการน าโปรแกรมไปใช้ใน
การเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงเพื่อใช้ประโยชน์ในด้านอื่น 
  3.4 ควรมีการศึกษารูปแบบโปรแกรมภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร 
สถานศึกษาเอกชนในด้านอ่ืน ๆ เพื่อจะได้มีแนวทางที่ชัดเจนและมีประสิทธิภาพเพ่ือเป็นแนวทางใน
การเรียนรู้ 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงท่ีมีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา

เอกชน 

 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
1. ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ ……………….………………………………………………..........................................…………. 
2. ต าแหน่งทางบริหาร ……………………………………………………………………........................................... 
3. ต าแหน่งทางวิชาการ ………………………………………………………………….….…..................................... 
4. วุฒิทางการศึกษาสูงสุด ………………………………………………………………………...................................… 
5. สถานที่ท างาน ………………………………………………………………………...........................................…… 
6. ให้สัมภาษณ์ในวันที่……...........เดือน……………..................…………..พ.ศ. ……...…………………………… 
 
ตอนที่ 2 องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
ค าถาม : ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง 
 
องค์ประกอบที่ 1 การตระหนักรู้ (Awareness) ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1) การ
ตระหนักรู้ตนเองและ 2) การมุ่งไปสู่เป้าหมายด้วยความปารถนา  
 1.1 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบการตระหนักรู้ (Awareness) มีความส าคัญ
และจ าเป็นต่อการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน
อย่างไร 
............................................................................................................................. ................................. 
............................................................................................................................. ................................. 
............................................................................................................................. .................................  
 1.2 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบการตระหนักรู้ (Awareness) ที่ประกอบด้วย 
องค์ประกอบย่อย คือ 1) การตระหนักรู้ตนเอง และ 2) การมุ่งไปสู่เป้าหมายด้วยความปารถนา 
อย่างไรและควรจะมีการจัดเรียงล าดับเนื้อหาในการพัฒนาหรือการจัดท าโปรแกรมฯ อย่างไร 
............................................................................................................. ................................................. 
............................................................................................................................. ................................. 
................................................................................................................................................................ 
. 
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 1.3 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการประเมินการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงฯ  
การตระหนักรู้ (Awareness)  โดยใช้ประเมินเปรียบเทียบก่อนและหลังการพัฒนาเหมาะสมหรือไม่
อย่างไร 
............................................................................................................................. ................................. 
................................................................. ..............................................................................................  
............................................................................................................................. ................................. 
 1.4 ท่านมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงฯ ส าหรับองค์ประกอบด้าน 
การตระหนักรู้ (Awareness)  และวิธีการพัฒนา หรือไม่อย่างไร 
...................................................................................................................... ........................................ 
............................................................................................................................. .................................. 
.............................................................................................................................................................  
 
องค์ประกอบที่ 2 การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 
ได้แก่ 1) กระบวนการที่ไม่ล าเอียง 2) การประมวลผลที่สมดุล และ 3) ความยุติธรรม 
 2.1 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการประมวลผลที่สมดุล (Balanced 
processing) มีความส าคัญและจ าเป็นต่อการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชนอย่างไร 
..............................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................. 
............................................................................................................................. ................................. 
 2.2 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการประมวลผลที่สมดุล (Balanced 
 processing)ที่ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย คือ 1) กระบวนการที่ไม่ล าเอียง 2) การประมวลผลที่
สมดุล และ 3) ความยุติธรรมและควรจะมีการจัดเรียงล าดับเนื้อหาในการพัฒนาหรือการจัดท า
โปรแกรมฯ อย่างไร 
.................................................................................... ...........................................................................  
............................................................................................................................. ................................. 
................................................................................................................................................. ............. 
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 2.3 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการประเมินการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงฯ 
องค์ประกอบด้านการประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) โดยใช้ประเมินเปรียบเทียบก่อน
และหลังการพัฒนาเหมาะสมหรือไม่อย่างไร 
............................................................................................................................. ................................. 
....................................................................................................................................... ......................... 
......................................................................................................... ..................................................... 
 2.4 ท่านมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงฯ ส าหรับองค์ประกอบด้าน 
การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) และวิธีการพัฒนา หรือไม่อย่างไร 
.......................................................................................................................................................... .....  
............................................................................................................................. ................................ 
............................................................................................................................. ................................. 
 
องค์ประกอบที่ 3 ความโปรงใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) ประกอบด้วยองค์ประกอบ
ย่อย ได้แก่ 1) วิถีเชิงสัมพันธ์ 2) การสร้างความสัมพันธ์ทีย่ั่งยืน  3) การน าด้วยหัวใจ  4) การกระท าท่ี
โปร่งใส  และ 5) ความโปรงใสเชิงสัมพันธ์   
 3.1 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านความโปรงใสเชิงสัมพันธ์ (Relational 
transparency) มีความส าคัญและจ าเป็นต่อการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการ
บริหารสถานศึกษาเอกชนอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
....................................................................................... ....................................................................... 
 3.2 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านความโปรงใสเชิงสัมพันธ์ (Relational  
transparency) ที่ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย คือ 1) วิถีเชิงสัมพันธ์  2) การสร้างความสัมพันธ์ที่
ยั่งยืน  3) การน าด้วยหัวใจ  4) การกระท าที่โปร่งใส  และ 5) ความโปรงใสเชิงสัมพันธ์ อย่างไรและ
ควรจะมีการจัดเรียงล าดับเนื้อหาในการพัฒนาหรือการจัดท าโปรแกรมฯ อย่างไร 
.......................................................................................................... .................................................... 
............................................................................................................................. ..................................  
..............................................................................................................................................................  
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 3.3 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการประเมินการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงฯ 
องค์ประกอบด้านความโปรงใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) โดยใช้ประเมินเปรียบเทียบ
ก่อนและหลังการพัฒนาเหมาะสมหรือไม่อย่างไร 
............................................................................................................................. ................................... 
..................................................................................................................................................... ......... 
......................................................................................................................... ....................................... 
 3.4 ท่านมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงฯ ส าหรับองค์ประกอบด้าน 
ความโปรงใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) และวิธีการพัฒนา หรือไม่อย่างไร 
............................................................................................................................. ................................. 
................................................................................................. .............................................................  
............................................................................................................................. ................................. 
 
องค์ประกอบที่ 4 การมีกฎเกณฑ์ศีลธรรมตนเอง (Internalized moral perspective) ประกอบด้วย
องค์ประกอบย่อย ได้แก่1) การปฏิบัติตามค่านิยมอันดีงาม  2) พฤติกรรมและการปฏิบัติที่แท้จริง  
3) การแสดงถึงวินัยในตนเอง  และ4) มุมมองเชิงจริยธรรมในตน 
 4.1 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการมีกฎเกณฑ์ศีลธรรมตนเอง 
(Internalized moral perspective) มีความส าคัญและจ าเป็นต่อการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่
มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนอย่างไร 
............................................................................................................................. .................................. 
. 
.............................................................................................. ................................................................ 
............................................................................................................................. ................................. 
 4.2 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการมีกฎเกณฑ์ศีลธรรมตนเอง 
(Internalized moral perspective) ที่ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย คือ ) การปฏิบัติตามค่านิยม
อันดีงาม  2) พฤติกรรมและการปฏิบัติที่แท้จริง 3) การแสดงถึงวินัยในตนเอง  และ4) มุมมองเชิง
จริยธรรมในตน อย่างไรและควรจะมีการจัดเรียงล าดับเนื้อหาในการพัฒนาหรือการจัดท าโปรแกรมฯ 
อย่างไร 
............................................................................................................................. .................................  
.............................................................................................................................................. ................ 
.................................................................................................................. ............................................ 
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 4.3 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการประเมินการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงฯ 
องค์ประกอบด้านการมีกฎเกณฑ์ศีลธรรมตนเอง (Internalized moral perspective)  โดยใช้
ประเมินเปรียบเทียบก่อนและหลังการพัฒนา เหมาะสมหรือไม่อย่างไร 
............................................................................................................................. ................................. 
......................................................................................... ..................................................................... 
............................................................................................................................. .................................  
 4.4 ท่านมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงฯ ส าหรับองค์ประกอบด้าน 
การมีกฎเกณฑ์ศีลธรรมตนเอง (Internalized moral perspective) และวิธีการพัฒนา หรือไม่
อย่างไร 
................................................................................................................ .............................................. 
............................................................................................................................. ................................ . 
..............................................................................................................................................................  
 
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมอ่ืนๆ 
............................................................................................................... ............................................... 
............................................................................................................................. ................................. 
............................................................................................................................. ..................................  
............................................................................................... .............................................................. 
............................................................................................................................. ................................. 
 
                                                                 ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์อย่างสูงยิ่ง 
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แบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและภาวะผู้น าที่แท้จริง 
ที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 

โดย ผู้ทรงคุณวุฒิ 
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แบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัด 

เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผู้น าท่ีแท้จริงท่ีมีประสิทธิผลต่อการบรหิารสถานศึกษาเอกชน 
โดย ผู้ทรงคุณวุฒิ 

*************************************** 

 

ค าชี้แจง 

 1. แบบประเมินนีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีแท้จริงท่ีมี
ประสิทธิผลต่อการบรหิารสถานศกึษาเอกชน มีวัตถุประสงคเ์พื่อประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและ
ตัวช้ีวัดสมรรถนะตามองค์ประกอบท่ีผู้วิจัยก าหนด 

 2. แบบประเมินมี 2 ตอน ดังนี้ 
  ตอนท่ี 1 แบบประเมินองค์ประกอบและตัวช้ีวัดที่เหมาะสมกับภาวะผู้น าท่ีแท้จริง มีจ านวน 4 
องค์ประกอบ 21 ตัวบ่งช้ี 

  ตอนท่ี 2 แบบประเมินองค์ประกอบและตัวช้ีวัดที่เหมาะสมกับประสทิธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชน มีจ านวน 6 องค์ประกอบ 29 ตัวบ่งช้ี 

   ขอให้ท่านพิจารณารายละเอียดที่แนบมาพร้อมนี้ว่าองค์ประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผู้น าท่ีแท้จริง
และประสิทธิผลต่อการบรหิารสถานศึกษาเอกชนมีความเหมาะสมเพียงใดในฐานะที่ท่านเป็นผู้ทรงคณุวุฒิในด้าน
ภาวะผู้น าและการบรหิารสถานศกึษา โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับเหมาะสม ตามเกณฑพ์ิจารณาดังนี้ 
    5 หมายถึง องค์ประกอบและตัวช้ีวัดเหมาะสมมากที่สดุ 

    4 หมายถึง องค์ประกอบและตัวช้ีวัดเหมาะสมมาก 

    3 หมายถึง องค์ประกอบและตัวช้ีวัดเหมาะสมปานกลาง 

    2 หมายถึง องค์ประกอบและตัวช้ีวัดเหมาะสมน้อย 

    1 หมายถึง องค์ประกอบและตัวช้ีวัดเหมาะสมน้อยที่สุด 

   และถ้ามีข้อคดิเห็นเพิม่เตมิให้ท่านระบุไว้ในช่องที่ก าหนดในแบบประเมินความเหมาะสม 

 3. ตอนท้ายเป็นแบบสอบถามปลายเปิดเกีย่วกับความคดิเห็นและข้อเสนอแนะอื่นๆ ที่มตี่อภาวะผู้น าท่ี
แท้จริงและประสิทธิผลต่อการบรหิารสถานศึกษาเอกชน 

 

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 

 

 ธนปกรณ์  เกตุวิเศษกูล 
นิสิตปรญิญาเอก สาขาวิชาการบรหิารและพัฒนาการศึกษา 

 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนที่ 1 แบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ/ตัวชี้วัดภาวะผู้น าที่แท้จริง 
ค าชี้แจง : โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความเหมาะสมที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
 

ข้อ 
องค์ประกอบ/ตัวช้ีวัดภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาเอกชน 

ระดับความเหมาะสม 

5 
มา

กท
ี่สุด

 

4 
มา

ก 

3 
ปา

นก
ลา

ง 

2 
น้อ

ย 

1 
น้อ

ยท
ี่สุด

 

ข้อ 

เสนอแนะ 

การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 

1 ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองตามความเป็นจริง       

2 รับรู้และยอมรับในจุดเด่นและจุดด้อยของตนเอง       

3 สามารถน าจุดด้อยของตนเองมาปรับปรุงและพัฒนาตนเองได้       

4 เข้าใจในความแตกต่างของบุคคลและยอมรับได ้       

5 เข้าใจถึงผลกระทบของตนเองที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้อง 

      

6 สามารถรับฟังความคดิเห็นท่ีเป็นดา้นลบของตนเองได้       

7 สามารถควบคุมการแสดงอารมณจ์ากสถานการณ์ที่ไม่พึง
พอใจได ้

      

การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) 

8 เปิดโอกาสให้ท่ีประชุมแสดงความคิดเห็นเพื่อใช้ประกอบการ
ตัดสินใจอย่างเหมาะสม 

      

9 การวิเคราะห์ข้อมลูต่าง ๆ ก่อนการตัดสินใจ       

10 ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ ที่แสดงถึงความเชื่อมั่นว่าสิ่งนั่น
เป็นสิ่งที่ถูกต้อง 

      

11 ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ โดยพิจารณาถึงผลประโยชน์ของ
สถานศึกษาเป็นส าคัญ 

      

ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) 

12 ช้ีแจงข้อมูลที่ต้องรับทราบร่วมกันอย่างทั่วถึง       

13 แสดงความคดิเห็นของตนเองอย่างเปิดเผย       

14 แสดงการกระท าท่ีสอดคล้องกับค าพูดของตนเอง       

15 แสดงถึงความสามารถในการควบคุมอารมณ์ได้ดีแม้ใน
สถานการณ์วิกฤต 

      

16 ส่งเสริมให้บุคลากรไว้วางใจและยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน       
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ข้อ 
องค์ประกอบ/ตัวช้ีวัดภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาเอกชน 

ระดับความเหมาะสม 

5 
มา

กท
ี่สุด

 

4 
มา

ก 

3 
ปา

นก
ลา

ง 

2 
น้อ

ย 

1 
น้อ

ยท
ี่สุด

 

ข้อ 

เสนอแนะ 

17 ให้ความส าคญักับการส่งเสริมขวญัก าลังใจในการท างานของ
คร ู      

 

มุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized moral perspective) 

18 แสดงออกถึงการมีค่านิยมที่ถูกต้องเหมาะสมในการเป็นผู้น า       

19 มีพฤติกรรมการบริหารงานท่ีแสดงถึงการเป็นบุคคลที่มี
คุณธรรม 

      

20 ตัดสินใจโดยใช้หลักความถูกต้องชอบธรรมเป็นเกณฑ ์       

21 มีพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความเป็นคนดี ปฏิบตัิตนตาม
หลักศาสนาท่ีตนนับถือ 

      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  356 

ตอนที่ 2 แบบประเมินองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ที่เหมาะสมกับประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชน มีจ านวน 6 องค์ประกอบ 28 ตัวบ่งชี้ 
ค าชี้แจง : โปรดใส่เครื่องหมาย   ลงในช่องระดับความเหมาะสมที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
 

ข้อ องค์ประกอบ/ตัวช้ีวัดประสิทธิผลของสถานศึกษาเอกชน 

ระดับความเหมาะสม 

5 
มา

กท
ี่สุด

 

4 
มา

ก 

3 
ปา

นก
ลา

ง 

2 
น้อ

ย 

1 
น้อ

ยท
ี่สุด

 

ข้อ 

เสนอแนะ 

ด้านคุณภาพนักเรียน 
22 มีความสามารถในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาให้

สอดคล้องกับหลักสตูรแกนกลางอย่างเหมาะสม      

 

23 ให้ความส าคญักับการพัฒนาผลสมัฤทธ์ิทางวิชาการ       
24 ส่งเสริมให้นักเรียนมีคณุลักษณะทีพ่ึงประสงค์ของผู้เรียน       

ด้านความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 
25 การพัฒนาองค์กรที่มุ่งให้ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลงที่มี

การใช้แผนกลยุทธ์อย่างเหมาะสม      

 

26 การพัฒนาองค์กรมีลักษณะที่เกดิจากการร่วมมือของสมาชิก
ทุกคนใน องค์กร สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการเปลีย่นแปลง
ที่เกิดขึ้น      

 

27 การปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อเพิม่ผลการปฏิบตัิงานให้มี
คุณภาพทีสู่งขึ้น      

 

28 การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับบุคคลในองค์กรในเรื่อง
ของค่านิยมของคน      

 

29 การพัฒนากระบวนการที่ก่อให้เกดิประสิทธิภาพมากทีสุ่ด       
30 มีการส่งเสรมิให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงบวก       
31 พัฒนาให้เกิดกลุ่มเครือข่ายเพื่อการเรียนรู้       

ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 
32 การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับวิเคราะหป์ัญหา

แยกแยะและท าความเข้าใจปัญหา      

 

33 การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับรวบรวมข้อมลูมาให้
มากที่สุดและเป็นข้อมูลที่แท้จริง      

 

34 การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการหาทางเลือกในการ
แก้ไขปัญหาไว้หลากหลาย      
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ข้อ องค์ประกอบ/ตัวช้ีวัดประสิทธิผลของสถานศึกษาเอกชน 

ระดับความเหมาะสม 

5 
มา

กท
ี่สุด

 

4 
มา

ก 

3 
ปา

นก
ลา

ง 

2 
น้อ

ย 

1 
น้อ

ยท
ี่สุด

 

ข้อ 

เสนอแนะ 

35 การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการคิดเชิงหลักการ
ตัดสินใจเลือกวิธีที่ดีท่ีสดุ      

 

36 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคญักับ
การประเมินผลและน ามาท าแผนพัฒนาในการปรับปรุงแก้ไข
ต่อไป      

 

ด้านพันธกิจทีช่ัดเจนและให้ความส าคัญ 
37 การพัฒนาแผนปฏบิัติการโดยใช้ SOAR และก ากับตดิตาม

ด้วย BSC.      

 

38 การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับท่ีแผนช่วยให้การ
ปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างรวดเร็วลดความซ้ าซ้อน ตรงตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย และงานเสรจ็ทันเวลา      

 

39 พัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคญักับแผนที่ช่วยให้ผู้บริหารและผู้
ที่เกี่ยวข้องสามารถประสานงาน และเป็นพันธสัญญาในการ
ท างานร่วมกันของบุคคลในองค์การ เพื่อการบรรลุ
วัตถุประสงค์และความอยู่รอดขององค์การร่วมกัน      

 

ด้านความพึงพอใจในการท างานของครู 
40 การพัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคัญกับความพึงพอใจต่อ

สภาพแวดล้อมในการท างานของครู      

 

41 ให้ความส าคญักับเกณฑ์ในการประเมินผลปฏิบัติงานของครูที่
มีความโปร่งใส ตรวจสอบได ้      

 

42 ให้ความส าคญักับค่านิยมขององค์กรเป็นส่วนหนึ่งในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของคร ู      

 

43 พัฒนาองค์กรที่ให้ความส าคญักับความพึงพอใจในการเลื่อน
ระดับขั้นเงินเดือน      

 

ด้านบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก 
44 สร้างความไว้วางใจ ความเชื่อถือ และความมั่นคงของ

บุคลากรทุกระดับ      

 

45 ให้ความส าคญักับการส่งเสริมและพัฒนาบรรยากาศที่ท าให้
พนักงานรู้สึกเป็นตัวของตัวเอง      
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ข้อ องค์ประกอบ/ตัวช้ีวัดประสิทธิผลของสถานศึกษาเอกชน 

ระดับความเหมาะสม 

5 
มา

กท
ี่สุด

 

4 
มา

ก 

3 
ปา

นก
ลา

ง 

2 
น้อ

ย 

1 
น้อ

ยท
ี่สุด

 

ข้อ 

เสนอแนะ 

46 ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทลัในการสื่อสารทั้งภายในและ
ภายนอก      

 

47 ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้างพลงัอ านาจ(Empowerment)ให้
ครูและบุคลากรขององค์กร      

 

48 ผู้บริหารสถานศึกษให้ความส าคัญกับการมอบงานท่ีมี
ความหมายให้บคุลากร      

 

49 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคญักับการพัฒนา กฎ กติกา 
มารยาท ขององค์กรและการท างานร่วมกัน      

 

50 ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้างความ 

สัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และบคุลากรกับองค์กร      

 

 
ข้อเสนอแนะ/ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
      (ลงชื่อ)       ผู้ตอบแบบสอบถาม 

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

 
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

 
 

  ธนปกรณ์  เกตุวิเศษกูล 
นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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แบบเก็บข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อ 
การบริหารสถานศึกษาเอกชน ของสถานศึกษาที่มีวิธีการปฏิบัติที่เป็นแบบอย่างได้ 
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แบบสัมภาษณ์ 

แบบเก็บข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชนในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ของสถานศึกษาที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best practice) 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

ชื่อสถานศึกษา .............................................................................................................. 
 

ค าชี้แจง : ให้ผู้เก็บข้อมูลเขียนเครื่องหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกับข้อความที่ได้จากการสังเกตพบ 
หรือการศึกษาเอกสาร/หลักฐาน หรือท่ีได้จากการสัมภาษณ์/สอบถาม หรือเขียนบันทึก 
ข้อมูลเพ่ิมเติมได้ใช่องว่าง 

 

ข้อ ด้านภาวะผู้น าที่แทจ้ริง 

วิธีการเก็บข้อมูล 
บันทึก
เพิ่มเติม สังเกต 

ศึกษา 
เอกสาร/ 
หลักฐาน 

สัมภาษณ ์

การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness)     
1 ผู้บริหารสถานศึกษาประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของตนเองตามความเป็นจริง 
    

2 ผู้บริหารสถานศึกษารับรู้และยอมรับใน
จุดเด่นและจุดด้อยของตนเอง 

    

3 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าจุดด้อยของ
ตนเองมาปรับปรุงและพัฒนาตนเองได้ 

    

4 ผู้บริหารสถานศึกษาเข้าใจถึงผลกระทบของ
ตนเองที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้มีสว่น
เก่ียวข้อง 

    

 
 
 
 



 

 

  361 

ข้อ ด้านภาวะผู้น าที่แท้จริง 

วิธีการเก็บข้อมูล 
บันทึก
เพิ่มเติม สังเกต 

ศึกษา 
เอกสาร/ 
หลักฐาน 

สัมภาษณ์ 

5 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถรับฟังความ
คิดเห็นที่เป็นด้านลบของตนเองได้ 

    

6 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถควบคุมการ
แสดงอารมณ์จากสถานการณ์ที่ไม่พึง
พอใจได้ 

    

การประมวลผลที่สมดุล  
(Balanced processing) 

    

7 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ที่
ประชุมแสดงความคิดเห็นเพ่ือใช้
ประกอบการตัดสินใจอย่างเหมาะสม 

    

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีการวิเคราะห์ข้อมูล
ต่าง ๆ ก่อนการตัดสินใจ 

    

9 ผู้บริหารสถานศึกษาตัดสินใจด าเนินงาน
ต่าง ๆ ที่แสดงถึงความเชื่อมั่นว่าสิ่งนั่น
เป็นสิ่งที่ถูกต้อง 

    

10 ผู้บริหารสถานศึกษาตัดสินใจด าเนินงาน
ต่าง ๆ โดยพิจารณาถึงผลประโยชน์ของ
สถานศึกษาเป็นส าคัญ 

    

ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์  
(Relational transparency) 

    

11 ผู้บริหารสถานศึกษาชี้แจงข้อมูลที่ต้อง
รับทราบร่วมกันอย่างทั่วถึง 

    

12 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความคิดเห็น
ของตนเองอย่างเปิดเผย 
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ข้อ ด้านภาวะผู้น าที่แท้จริง 

วิธีการเก็บข้อมูล 
บันทึก
เพิ่มเติม สังเกต 

ศึกษา 
เอกสาร/ 
หลักฐาน 

สัมภาษณ์ 

13 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงการกระท าที่
สอดคล้องกับค าพูดของตนเอง 

    

14 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงถึง
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ได้ดี
แม้ในสถานการณ์วิกฤต 

    

15 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากร
ไว้วางใจและยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

    

16 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับ
การส่งเสริมขวัญก าลังใจในการท างาน
ของครู 

    

มุมมองเชิงจริยธรรมในตน 
 (Internalized moral perspective) 

    

17 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงการมี
ค่านิยมท่ีถูกต้องเหมาะสมกับบริบทและ
สอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร 

    

18 ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรม  การ 
บริหารงานที่แสดงถึงการเป็นบุคคลที่มี
คุณธรรม 

    

19 ผู้บริหารสถานศึกษาตัดสินใจโดยใช้หลัก
เหตุผลเชิงจริยธรรม(ethical reasoning)
เป็นเกณฑ์ 

    

20 ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมที่แสดง
ให้เห็นถึงความเป็นคนดี ปฏิบัติตนตาม
หลักศาสนาที่ตนนับถือ 
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ตอนที่ 2 ด้านประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 

ข้อ ด้านประสิทธิผลของสถานศึกษา 

วิธีการเก็บข้อมูล 
บันทึก
เพิ่มเติม สังเกต 

ศึกษา 
เอกสาร/ 
หลักฐาน 

สัมภาษณ์ 

ด้านคุณภาพนักเรียน     

21 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถใน
การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาให้
สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางอย่าง
เหมาะสม 

    

22 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับ
การพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ 

    

23 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้นักเรียน 
มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียน 

    

ด้านความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนา
สถานศึกษา 

    

24 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่
มุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงโดยใช้แผนกล
ยุทธ์อย่างเหมาะสม 

    

25 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรมี
ลักษณะที่เกิดจากการร่วมมือของสมาชิก
ทุกคนใน องค์กร สมาชิกทุกคนมีส่วน
ร่วมในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

    

26 ผู้บริหารสถานศึกษามีการปรับปรุงวิธีการ
ท างานเพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานให้มี
คุณภาพที่สูงขึ้น 

    

27 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่
ให้ความส าคัญกับค่านิยมส่วนบุคคล 
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ข้อ ด้านประสิทธิผลของสถานศึกษา 

วิธีการเก็บข้อมูล 
บันทึก
เพิ่มเติม สังเกต 

ศึกษา 
เอกสาร/ 
หลักฐาน 

สัมภาษณ์ 

28 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่
ให้ความส าคัญกับค่านิยมส่วนบุคคล 

    

29 ผู้บริหารสถานศึกษามีการเปลี่ยนแปลง
กระบวนการให้เกิดประสิทธิภาพมาก
ที่สุด 

    

30 ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงบวก 

    

31 ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาให้เกิดกลุ่ม
เครือข่ายเพื่อการเรียนรู้ 

    

ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายใน
สถานศึกษา 

    

32 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่
ให้ความส าคัญกับวิเคราะห์ปัญหา 
แยกแยะและท าความเข้าใจปัญหา 

    

33 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่
ให้ความส าคัญกับรวบรวมข้อมูลมาให้
มากที่สุดและเป็นข้อมูลที่แท้จริง 

    

34 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่
ให้ความส าคัญกับการหาทางเลือกในการ
แก้ไขปัญหาไว้หลากหลาย 

    

35 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่
ให้ความส าคัญกับการคิดเชิงหลักการ
ตัดสินใจเลือกวิธีที่ดีที่สุด 
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ข้อ ด้านประสิทธิผลของสถานศึกษา 

วิธีการเก็บข้อมูล 
บันทึก
เพิ่มเติม สังเกต 

ศึกษา 
เอกสาร/ 
หลักฐาน 

สัมภาษณ์ 

36 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่
ให้ความส าคัญกับการประเมินผลและ
น ามาท าแผนพัฒนาในการปรับปรุงแก้ไข
ต่อไป 

    

ด้านพันธกิจที่ชัดเจนและให้ความส าคัญ     

37 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนา
แผนปฏิบัติการโดยใช้ SOAR และก ากับ
ติดตามด้วย BSC 

    

38 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่
ให้ความส าคัญกับท่ีแผนช่วยให้การ
ปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างรวดเร็ว ลด
ความซ้ าซ้อน ตรงตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย และงานเสร็จทันเวลา 

    

39 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่
ให้ความส าคัญกับแผนที่ช่วยให้ผู้บริหาร
และผู้ที่เก่ียวข้องสามารถประสานงาน 
และเป็นพันธสัญญาในการท างานร่วมกัน
ของบุคคลในองค์การ เพื่อการบรรลุ
วัตถุประสงค์และความอยู่รอดของ
องค์การร่วมกัน 

    

ด้านความพึงพอใจในการท างานของครู     
40 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความส าคัญ

กับความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมใน
การท างานของครู 
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ข้อ ด้านประสิทธิผลของสถานศึกษา 

วิธีการเก็บข้อมูล 
บันทึก
เพิ่มเติม สังเกต 

ศึกษา 
เอกสาร/ 
หลักฐาน 

สัมภาษณ์ 

41 ผู้บริหารสถานศึกษามีให้ความส าคัญกับ
เกณฑ์ในการประเมินผลปฏิบัติงานของ
ครูที่มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

    

42 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับ
ค่านิยมขององค์กรเป็นส่วนหนึ่งในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของครู 

    

43 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่
ให้ความส าคัญกับความพึงพอใจในการ
เลื่อนระดับขั้นเงินเดือน 

    

ด้านบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก     

44 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างความไว้วางใจ 
ความเชื่อถือ และความมั่นคงของ
บุคลากรทุกระดับ 

    

45 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับ
การส่งเสริมและพัฒนาบรรยากาศที่ท าให้
บุคลากรรู้สึกเป็นตัวของตัวเอง 

    

46 ผู้บริหารสถานศึกษาประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลในการสื่อสารทั้งภายใน
และภายนอก 

    

47 ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้างพลัง
อ านาจ(Empowerment)ให้ครูและ
บุคลากรขององค์กร 

    

48 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับ
การมอบงานที่มีความหมายให้บุคลากร 
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ข้อ ด้านประสิทธิผลของสถานศึกษา 

วิธีการเก็บข้อมูล 
บันทึก
เพิ่มเติม สังเกต 

ศึกษา 
เอกสาร/ 
หลักฐาน 

สัมภาษณ์ 

49 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับ
การพัฒนา กฎ กติกา มารยาท ของ
องค์กรและการท างานร่วมกัน 

    

50 ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และ
บุคลากรกับองค์กร 

    

 
ตอนที่ 4 บันทึกเพิ่มเติมอ่ืนๆ 
............................................................................................................................. ................................. 
................................................................................................. ............................................................. 
............................................................................................................................. ................................. 
..............................................................................................................................................................  
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แบบสอบถามเพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผู้น าที่แท้จริงท่ีมีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชน 

The Development of Program to Enhance Authentic Leadership on 
Management Effectiveness of Private School Administers 

…………………………………………………………………. 
 

ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือสอบถามเก่ียวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาเอกชน 
  1. ผู้ตอบแบบสอบถามฉบับนี้ ได้แก่ ผู้บริหารในสถานศึกษาเอกชน ส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
  2. แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
   ตอนที่ 1 ส่วนที่เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   ตอนที่ 2 ส่วนที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 
   ตอนที่ 3 ส่วนที่เกี่ยวกับประสิทธิผลของเอกชน ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริม 
การศึกษาเอกชน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
    แบบสอบถามฉบับนี้สร้างขึ้นเพ่ือใช้ในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แท้จริง
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาเอกชนในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
  3. ค าตอบที่ได้จะไม่มีผลกระทบต่อผู้ตอบแบบสอบถามประการใด ผู้วิจัยหวังเป็นอย่าง
ยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านเพ่ือประโยชน์และคุณค่าต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ให้
เกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้นไป จึงขอขอบคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

   ธนปกรณ์  เกตุวิเศษกูล 
นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของ สถานศึกษาเอกชน 
ผู้วิจัย   ธนปกรณ์  เกตุวิเศษกูล  หลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต  

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับรายละเอียดของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ข้อที่ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1 เพศ 

                      ชาย                                     หญิง 

2 อายุ 

                     น้อยกว่า 25 ปี                        25 – 35 ปี 

                     36 – 45 ปี                            46 ปีขึ้นไป 
3 ระดับการศึกษา 

                      ปริญญาตรี             ปริญญาโท             ปริญญาเอก 

4 ประสบการณ์การท างานในสถานศึกษา 

                      น้อยกวา่ 5 ปี                         5 – 10 ปี 

                      11 – 15 ปี                            16 ปีขึ้นไป 

 
ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 

 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ก าหนดในแต่ละข้อที่ตรงกับความคิดเห็นของ
ท่านมากที่สุดเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานคณะกรรมการ
ส่งเสริมการศึกษาเอกชน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยก าหนดความหมายแต่ละระดับ ดังนี้ 
  5 หมายถึง ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
  4 หมายถึง ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับ มาก 
  3 หมายถึง ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับ ปานกลาง 
  2 หมายถึง ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับ น้อย 
  1 หมายถึง ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา

เอกชน 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 
มา

กท
ี่สุด

 

4 
มา

ก 

3 
ปา

นก
ลา

ง 

2 
น้อ

ย 

1 
น้อ

ยท
ี่สุด

 

5 
มา

กท
ี่สุด

 

4 
มา

ก 

3 
ปา

นก
ลา

ง 

2 
น้อ

ย 

1 
น้อ

ยท
ี่สุด

 

การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 
1 ผู้บริหารสถานศึกษาประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของตนเองตามความเปน็จริง 
          

2 ผู้บริหารสถานศึกษารับรู้และยอมรับใน
จุดเด่นและจดุด้อยของตนเอง 

          

3 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าจดุด้อยของ
ตนเองมาปรับปรุงและพัฒนาตนเองได้ 

          

4 เข้าใจในความแตกต่างของบุคคลและ
ยอมรับได ้

          

5 ผู้บริหารสถานศึกษาเข้าใจถึงผลกระทบ
ของตนเองที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและผูม้ี
ส่วนเกี่ยวข้อง 

          

6 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถรับฟงัความ
คิดเห็นท่ีเป็นด้านลบของตนเองได ้

          

7 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถควบคุมการ
แสดงอารมณ์จากสถานการณ์ที่ไมพ่ึงพอใจ
ได ้

          

การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) 
8 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหท้ี่ประชุม

แสดงความคดิเห็นเพื่อใช้ประกอบการ
ตัดสินใจอย่างเหมาะสม 

          

9 ผู้บริหารสถานศึกษามีการวเิคราะห์ข้อมูล
ต่าง ๆ ก่อนการตัดสินใจ 

          

10 ผู้บริหารสถานศึกษาตัดสินใจด าเนนิงาน
ต่าง ๆ ที่แสดงถึงความเชื่อมั่นว่าสิง่นั่นเป็น
สิ่งที่ถูกต้อง 

          

11 ผู้บริหารสถานศึกษาตัดสินใจด าเนนิงาน
ต่าง ๆ โดยพิจารณาถึงผลประโยชน์ของ
สถานศึกษาเป็นส าคัญ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา

เอกชน 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 
มา

กท
ี่สุด

 

4 
มา

ก 

3 
ปา

นก
ลา

ง 

2 
น้อ

ย 

1 
น้อ

ยท
ี่สุด

 

5 
มา

กท
ี่สุด

 

4 
มา

ก 

3 
ปา

นก
ลา

ง 

2 
น้อ

ย 

1 
น้อ

ยท
ี่สุด

 

ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) 
12 ผู้บริหารสถานศึกษาช้ีแจงข้อมูลทีต่้อง

รับทราบร่วมกันอย่างท่ัวถึง 
          

13 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความคดิเห็นของ
ตนเองอย่างเปิดเผย 

          

14 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงการกระท าท่ี
สอดคล้องกับค าพูดของตนเอง 

          

15 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงถึงความสามารถ
ในการควบคุมอารมณไ์ดด้ีแม้ใน
สถานการณ์วิกฤต 

          

16 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บคุลากร
ไว้วางใจและยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

          

17 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคญักับการ
ส่งเสริมขวัญก าลังใจในการท างานของครู 

          

มุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized moral perspective) 

18 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงการมี
ค่านิยมที่ถูกต้องเหมาะสมกับบริบทและ
สอดคล้องกับค่านยิมขององค์กร 

          

19 ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรม  การ 
บริหารงานท่ีแสดงถึงการเป็นบุคคลที่มี
คุณธรรม 

          

20 ผู้บริหารสถานศึกษาตัดสินใจโดยใช้หลัก
เหตุผลเชิงจรยิธรรม(ethical reasoning)
เป็นเกณฑ ์

          

21 ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมทีแ่สดงให้
เห็นถึงความเป็นคนดี ปฏิบัตตินตามหลัก
ศาสนาท่ีตนนับถือ 
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ประสิทธิผลของสถานศึกษา 

 ค าชี้แจง โปรดท า เครื่องหมาย  ลงใน  ที่ก าหนดในแต่ละหัวข้อที่ตรงกับความคิดเห็น
ของท่านมากท่ีสุดเกี่ยวกับระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาเอกชน ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยก าหนดความหมายแต่ละระดับ ดังนี้ 
  5 หมายถึง ประสิทธิผลของสถานศึกษา อยู่ในระดับ มากที่สุด 
  4 หมายถึง ประสิทธิผลของสถานศึกษา อยู่ในระดับ มาก 
  3 หมายถึง ประสิทธิผลของสถานศึกษา อยู่ในระดับ ปานกลาง 
  2 หมายถึง ประสิทธิผลของสถานศึกษา อยู่ในระดับ น้อย 
  1 หมายถึง ประสิทธิผลของสถานศึกษา อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
 

ข้อ ประสิทธิผลของสถานศึกษา 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
5 

มา
กท

ี่สุด
 

4 
มา

ก 

3 
ปา

นก
ลา

ง 

2 
น้อ

ย 

1 
น้อ

ยท
ี่สุด

 

5 
มา

กท
ี่สุด

 

4 
มา

ก 

3 
ปา

นก
ลา

ง 

2 
น้อ

ย 

1 
น้อ

ยท
ี่สุด

 

ด้านคุณภาพนักเรียน 
22 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการ

พัฒนาหลักสตูรสถานศึกษาให้สอดคล้อง
กับหลักสตูรแกนกลางอย่างเหมาะสม 

          

23 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคญักับการ
พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ 

          

24 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้นักเรียน มี
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียน 

          

ด้านความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 
25 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่

มุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงโดยใช้แผนกล
ยุทธ์อย่างเหมาะสม 

          

26 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรมี
ลักษณะทีเ่กิดจากการร่วมมือของสมาชิก
ทุกคนใน องค์กร สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วม
ในการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้น 
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ข้อ ประสิทธิผลของสถานศึกษา 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 
มา

กท
ี่สุด

 

4 
มา

ก 

3 
ปา

นก
ลา

ง 

2 
น้อ

ย 

1 
น้อ

ยท
ี่สุด

 

5 
มา

กท
ี่สุด

 

4 
มา

ก 

3 
ปา

นก
ลา

ง 

2 
น้อ

ย 

1 
น้อ

ยท
ี่สุด

 

27 ผู้บริหารสถานศึกษามีการปรับปรงุวิธีการ
ท างานเพื่อเพิ่มผลการปฏิบตัิงานให้มี
คุณภาพทีสู่งขึ้น 

          

28 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่
ให้ความส าคญักับค่านิยมส่วนบุคคล 

          

29 ผู้บริหารสถานศึกษามีการเปลีย่นแปลง
กระบวนการใหเ้กิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

          

30 ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงบวก 

          

31 ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาให้เกิดกลุ่ม
เครือข่ายเพื่อการเรยีนรู ้

          

ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 

32 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่
ให้ความส าคญักับวิเคราะห์ปญัหา แยกแยะ
และท าความเข้าใจปัญหา 

          

33 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่
ให้ความส าคญักับรวบรวมข้อมูลมาให้มาก
ที่สุดและเป็นข้อมลูที่แท้จริง 

          

34 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่
ให้ความส าคญักับการหาทางเลือกในการ
แก้ไขปัญหาไว้หลากหลาย 

          

35 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่
ให้ความส าคญักับการคดิเชิงหลักการ
ตัดสินใจเลือกวิธีที่ดีท่ีสดุ 

          

36 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่
ให้ความส าคญักับการประเมินผลและน ามา
ท าแผนพัฒนาในการปรับปรุงแก้ไขต่อไป 
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ข้อ ประสิทธิผลของสถานศึกษา 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 
มา

กท
ี่สุด

 

4 
มา

ก 

3 
ปา

นก
ลา

ง 

2 
น้อ

ย 

1 
น้อ

ยท
ี่สุด

 

5 
มา

กท
ี่สุด

 

4 
มา

ก 

3 
ปา

นก
ลา

ง 

2 
น้อ

ย 

1 
น้อ

ยท
ี่สุด

 

ด้านพันธกิจทีช่ัดเจนและให้ความส าคัญ 
37 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนา

แผนปฏิบัติการโดยใช้ SOAR และก ากับ
ติดตามด้วย Balanced Scorecard (BSC) 

          

38 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่
ให้ความส าคญักับที่แผนช่วยให้การ
ปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างรวดเร็ว ลดความ
ซ้ าซ้อน ตรงตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย และงานเสร็จทันเวลา 

          

39 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่
ให้ความส าคญักับแผนท่ีช่วยให้ผูบ้ริหาร
และผู้ทีเ่กี่ยวข้องสามารถประสานงาน และ
เป็นพันธสัญญาในการท างานร่วมกันของ
บุคคลในองค์การ เพื่อการบรรลุ
วัตถุประสงค์และความอยู่รอดขององค์การ
ร่วมกัน 

          

ด้านความพึงพอใจในการท างานของครู 

40 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความส าคัญ
กับความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการ
ท างานของครู 

          

41 ผู้บริหารสถานศึกษามีให้ความส าคัญกับ
เกณฑ์ในการประเมินผลปฏบิัติงานของครู
ที่มีความโปร่งใส ตรวจสอบได ้

          

42 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคญักับ
ค่านิยมขององค์กรเป็นส่วนหนึ่งในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของคร ู

          

43 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาองค์กรที่
ให้ความส าคญักับความพึงพอใจในการ
เลื่อนระดับขั้นเงินเดือน 
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ข้อ ประสิทธิผลของสถานศึกษา 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 
มา

กท
ี่สุด

 

4 
มา

ก 

3 
ปา

นก
ลา

ง 

2 
น้อ
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1 
น้อ
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ี่สุด
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มา
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น้อ

ย 

1 
น้อ

ยท
ี่สุด

 

ด้านบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก 
44 ผู้บริหารสถานศึกษาสรา้งความไวว้างใจ 

ความเชื่อถือ และความมั่นคงของบุคลากร
ทุกระดับ 

          

45 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคญักับการ
ส่งเสริมและพัฒนาบรรยากาศท่ีท าให้
บุคลากรรู้สึกเป็นตัวของตัวเอง 

          

46 ผู้บริหารสถานศึกษาประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลในการสื่อสารทั้งภายในและภายนอก 

          

47 ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้างพลงัอ านาจ
(Empowerment)ให้ครูและบุคลากรของ
องค์กร 

          

48 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคญักับการ
มอบงานท่ีมีความหมายให้บุคลากร 

          

49 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคญักับการ
พัฒนา กฎ กติกา มารยาท ขององค์กรและ
การท างานร่วมกัน 

          

50 ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้างความ 
สัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และบคุลากรกับ
องค์กร 
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ตอนที่ 3  วิธีพัฒนาภาวะผู้น าของโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อ
การบริหารสถานศึกษาเอกชน 

ค าชี้แจง โปรดท า เครื่องหมาย  ลงใน  ที่ก าหนดในแต่ละหัวข้อที่ตรงกับความคิดเห็นของ 
ท่านมากที่สุดเกี่ยวกับวิธีพัฒนาภาวะผู้น าของโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยก าหนดความหมายแต่ละระดับ สามารถเลือกได้มากกว่า 1 ข้อ ดังนี้ 

     1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self - Learning) 

     2. การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 

     3. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) 

     4. การพัฒนาจากประสบการณ์การปฏิบัติจริง (On the Job Experience) 

     5. การให้ค าปรึกษา (mentoring) 
 
ข้อเสนอแนะ/ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  
                                             ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
 
 

 
ธนปกรณ์  เกตุวิเศษกูล 

นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
             คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. ภาวะผู้น าที่แท้จริง หมายถึง ผู้น าที่น่าเชื่อถือ เป็นผู้ที่มีความมุ่งมั่นต่อการบรรลุ
เป้าหมาย โดยการพัฒนาอย่างต่อเนื่องจนเป็นผู้น าที่ส าคัญที่แท้จริง รู้จักตนเอง มีความเป็นตนเองโดย
แท้จริง ที่ไม่ซ้ าแบบใคร ไม่ได้ลอกเลียนแบบใคร ผู้น าที่แท้จริงใช้ความสามารถตามธรรมชาติ แต่ยังคง
ตระหนักถึงข้อบกพร่องหรือจุดอ่อน แล้วท างานอย่างหนักเพ่ือเอาชนะจุดอ่อนนั้น เป็นผู้ที่ปฏิบัติตน
ตามค่านิยมขององค์กรและตนเองอย่างชัดเจน มีการน าทั้งด้วยสมองและหัวใจ ในขณะเดียวกันก็เป็น
ทั้งผู้ที่สามารถสร้างความสัมพันธ์ระยะยาวกับผู้ที่ท างานด้วย และมีวินัยในการท างานเพ่ือบรรลุ
เป้าหมาย ซึ่งมีคุณลักษณะของผู้น า 4 ประการ คือ 1). การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 
2).การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) 3).ความโปรงใสเชิงสัมพันธ์ (Relational 
transparency) 4).มุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized moral perspective)   
  1.1)  การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) หมายถึง การเข้าใจวิธีการที่ตนเองมี 
ความหมายต่อโลกและผู้อ่ืน เข้าใจจุดแข็ง-จุดอ่อน รวมทั้งธรรมชาติที่หลากหลายของตนเองและ 
ผลกระทบที่มีต่อผู้อ่ืน  
  1.2)  การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) หมายถึง การแสดงว่าตนได้
วิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องทั้งหมดอย่างมีสติ ไม่ล าเอียง และไม่มีอคติ ก่อนสรุปตัดสินใจ รวมถึงการ
ขอรับการแสดงความคิดเห็นที่ท้าทายจุดยืนที่มั่นคงของตน 
  1.3)  ความโปรงใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) หมายถึง การแสดงตัวตน
ที่แท้จริงต่อผู้อื่นไม่ใช่การปลอมแปลงหรือบิดเบือนตนเองโดยพฤติกรรมเพ่ือท าให้เกิดความเชื่อถือ
ไว้วางใจ แบ่งปันสารสนเทศ ความคิด และความรู้สึกที่แท้จริง โดยมีการใช้อารมณ์น้อยที่สุด 
    1.4) มุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized moral perspective) หมายถึง การมี
ระเบียบ วินัย กฎเกณฑ์ด้านศีลธรรมและค่านิยมที่ดีของตนเอง พร้อมทั้งใช้ในการตัดสินใจและ
ประพฤติปฏิบัติ 
 2. ประสิทธิผลการบริหาร หมายถึง ความสามารถในการบริหารงานในโรงเรียนของ
ผู้บริหาร จนท าให้โรงเรียนมีคุณภาพและประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย อันประกอบด้วย
องค์ประกอบหลักจ านวน 6 องค์ประกอบ คือ 1) ด้านคุณภาพนักเรียน 2) ความสามารถปรับเปลี่ยน
และพัฒนาสถานศึกษา 3) ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 4) พันธกิจที่ชัดเจนและ
มุ่งเน้น 5) ความพึงพอใจในการท างานของครู และ 6) บรรยากาศโรงเรียนในทางบวก 
  2.1) คุณภาพผู้เรียน หมายถึง การท าให้ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการและการให้ 
ผู้เรียนมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ให้เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด  
  2.2) ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา หมายถึง การด าเนินงานของ 
องค์การที่จะต้องพยายามปรับตัวให้ทันต่อการแข่งขันและการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้ง 



 

 

  379 

ภายในและภายนอกองค์การ พัฒนาตนเองและองค์กรให้อยู่ได้ในสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 
  2.3) ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง การยึดหลักยึดหลักการ
แก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ จะท าให้การบริหารมีการตัดสินใจได้อย่างดีขึ้น 
2.4) พันธกิจที่ชัดเจนและให้ความส าคัญ หมายถึง การให้ความส าคัญต่อการบริหารใน 
การก าหนดเป้าหมายด้านวิชาการ และทิศทางในการด าเนินงาน ช่วยวางตัวบุคคลผู้รับผิดชอบ ท าให้
งานด าเนินอย่างรวดเร็วท าให้ทราบแนวทางแก้ไขปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต  
2.5) ความพึงพอใจในการท างานของครู หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่ท าและเต็มใจ 
ที่จะปฏิบัติงานนั้นให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ บุคคลจะมีความรู้สึกพอใจในงานที่ท าเม่ือ
งานนั้นให้ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางด้านวัตถุและจิตใจ 
2.6) บรรยากาศโรงเรียนในทางบวก หมายถึง สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยแลบรรยากาศ 
เชิงบวกเหมาะสม ที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลด้วยการจูงใจบุคลากรภายในองค์กร 
 3. สถานศึกษาเอกชนหรือโรงเรียนเอกชน หมายถึง ธุรกิจที่ให้บริการความรู้ทางด้าน
วิชาการ ประสบการณ์และทักษะในสาขาวิชาต่างๆ ในระดับชั้นอนุบาลถึงปฐมศึกษาปีที่6 โดยมี
วัตถปุระสงค์ในบริการทางด้านการศึกษา 
 4. โปรแกรม หมายถึง โปรแกรมเป็นแบบแผนหรือแนวทางที่องค์การใดองค์การหนึ่งได้
ก าหนดไว้มีการก าหนดวัตถุประสงค์ ก าหนดกิจกรรม ก าหนดรายละเอียดในการจัดกิจกรรม และมี
การประเมินผลอย่างมีระบบระเบียบส าหรับใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน หรือปฏิบัติหน้าที่ใดๆ 
เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายเพ่ือเปลี่ยนแปลงการพัฒนาให้มีความ
สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 
 5. การพัฒนาโปรแกรม หมายถึง เป็นการวิเคราะห์ออกแบบและปรับปรุงให้ดีขึ้นอย่าง
ต่อเนื่องเพ่ือใช้ในการฝึกอบรมหรือการพัฒนาบุคคลเพื่อให้บรรลุตามจุดประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 6. SOAR Analysis หมายถึงการวิเคราะห์สอร์อ่า เป็นกระบวนการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ธุรกิจ ที่น ามาแทนการวิเคราะห์แบบเดิมคือ SWOT Analysis โดยในขณะที่ SWOT Analysis เป็น
การวิเคราะห์หาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภัยคุกคาม SOAR Analysis วิเคราะห์หาจุดแข็ง โอกาส 
แรงบันดาลใจ และผลลัพธ์ในเชิงบวกท่ีจะเกิดขึ้น 
 7. Balanced Scorecard (BSC) หมายถึง เป็นเครื่องมือทางด้านการบริหารจัดการ  ที่ช่วย
ในการประเมินผลองค์กรและช่วยให้องค์กรน าเอากลยุทธ์ไปปฏิบัติจริง (Strategic 
Implementation)โดยเริ่มต้นที่วิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร ซึ่งเป็นขั้นของการก าหนด
ปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จ และจากนั้นก็เป็นการสร้างดัชนีวัดผลส าเร็จ (Key Performance 
Indicators: KPI) ขึ้นเพ่ือเป็นตัวบ่งชี้ถึงเป้าหมายและใช้วัดผลการด าเนินงานในส่วนที่ส าคัญต่อกล
ยุทธ์                                                                                                      
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แบบประเมินโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผล 
ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 

(ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 
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แบบประเมินความเหมาะสมของโปรแกรม 

เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา
เอกชน 

The Development of Program to Enhance Authentic Leadership on 
         Management Effectiveness of Private School Administers 

(ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 
…………………………………………………………………. 

ค าชี้แจง 
 แบบประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน เป็นเครื่องมือส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์ของนายธนปกรณ์  เกตุวิเศษกูล นิสิต
ปริญญาเอก รุ่นที่ 13 หลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.) สาขาวิชาการบริหารและพัฒนา
การศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยมี  อาจารย์  
ดร.สุรเชต  น้อยฤทธิ์ เป็นประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์  
  1. แบบประเมินฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของ โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
  2. แบบประเมินต่อไปนี้เป็นคาถามเกี่ยวกับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ว่ามีความเหมาะสมหรือไม่ หลังจากท่ีท่านได้ศึกษาคู่มือ
การใช้โปรแกรม ซึ่งผู้วิจัยได้แนบมาพร้อมแบบประเมินนี้ 
  3. แบบประเมินนี้ แบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
   ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
   ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน (ใช้ประเมินโปรแกรมในคู่มือ) 
   ตอนที่ 3 การประเมินความสอดคล้องของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มี
ประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน(ใช้ประเมินโปรแกรมในคู่มือ) 
   ตอนที่ 4 การประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน (ใช้ประเมินคู่มือโปรแกรมท้ังฉบับ) 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ 
1. ชื่อ-สกุล............................................................................................................  
2. ปัจจุบันท่านดารงต าแหน่ง..............................................................................  
3. สังกัดหน่วยงาน...............................................................................................  
4. วุฒิการศึกษาสูงสุด....................................สาขา.............................................. 
5. ประสบการณ์การทางาน............................ปี 

ตอนที่ 2. ความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 
ค าชี้แจง 
 1. โปรดพิจารณา โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน ในคู่มือโปรแกรมว่ามีความเหมาะสมเพียงใด 
 2. โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องความคิดเห็นแต่ละข้อคาถาม โดยข้อความแต่ละช่องมี 
ความหมายดังนี้ 
  5 หมายถึง โปรแกรมเหมาะสมมากที่สุด 
  4 หมายถึง โปรแกรมเหมาะสมมาก 
  3 หมายถึง โปรแกรมเหมาะสมปานกลาง 
  2 หมายถึง โปรแกรมวัดเหมาะสมน้อย 
  1 หมายถึง โปรแกรมเหมาะสมน้อยที่สุด              
 3. หากท่านเห็นว่าควรปรับปรุงหรือเพ่ิมเติมประการใด กรุณาเขียนข้อมูลลง ใน
ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
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รายการประเมิน 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 
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1. หลักการของโปรแกรม 

    1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของ
ปัญหา 

               

    1.2 ความจ าเป็นในการ พัฒนาภาวะผู้น า
ท่ีแท้จริง 

               

2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 

    2.1 มีความชัดเจน                

    2.2 มีความครอบคลุมทุกเน้ือหา                

    2.3 สามารถที่จะบรรลุผลได้                

3. วิธีการพัฒนา 

     3.1 สามารถท่ีจะบรรลุ วัตถุประสงค์ของ
โปรแกรม 

               

     3.2 ระยะเวลาในการ ทดลองใช้โปรแกรม                

4. เน้ือหาสาระส าคัญของโปรแกรม 

   4.1 สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
โปรแกรม 

               

   4.2 ครอบคลุมเน้ือหาท่ีจ าเป็นในการ
พัฒนา 

               

   4.3 การจัดเรียงล าดับ เนื้อหาท่ีใช้ในการ
พัฒนา 

               

5 โครงสร้างของโปรแกรม 

   5.1 มีองค์ประกอบมาก ครบถ้วน ในการ
พัฒนา 

               

   5.2 กิจกรรมการพัฒนามาก มีความ
หลากหลาย 

               

6. กิจกรรมการเรียนรู ้
   6.1 สามารถท่ีจะท าให้การ พัฒนาบรรลุ
ตาม วัตถุประสงค ์

               

   6.2 มีการจัดล าดับ ขั้นตอนการพัฒนาท่ี
ชัดเจน 
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รายการประเมิน 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 
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   6.3 กิจกรรมการเรยีนรู้ใน Module 1                

   6.4 กิจกรรมการเรยีนรู้ใน Module 2                

   6.5 กิจกรรมการเรยีนรู้ใน Module 3                

   6.6 กิจกรรมการเรยีนรู้ใน Module 4                

7. วิธีการเสรมิสร้างภาวะ ผู้น าการเรียนรู้ 
    7.1 มีความสอดคล้องกับ กิจกรรมการ
พัฒนา 

               

    7.2 สามารถท่ีจะท าให้การพัฒนาบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 

               

8. สื่อ/แหล่งเรียนรู ้

    8.1 ช่วยส่งเสริมให้การจัดกิจกรรม
บรรลตุาม วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 

               

    8.2 สอดคล้องกับเนื้อหาในแตล่ะ 
Module 

               

9. การวัดและประเมินผล 

    9.1 ตรงตามวัตถุประสงค์ของ
โปรแกรม 

               

    9.2 ครอบคลุมในสิ่งท่ีต้องการวัดและ
ประเมินผล 

               

ข้อเสนอแนะ/ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

ลงชื่อ  ................................................................................... ......... 
(                                                                    ) 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
ธนปกรณ์  เกตุวิเศษกูล 

นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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แบบประเมินภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผล 
ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
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แบบประเมินภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผล 
ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 

******************************** 
 
ค าชี้แจง กรุณาอ่านประเด็นค าถามแต่ละข้อโดยละเอียด แล้วพิจารณา แต่ละข้อว่า ท่านมี 
พฤติกรรมดังกล่าวอยู่ในระดับใด จากมากท่ีสุดไปหาน้อยที่สุดแล้วกาเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรง 
กับระดับพฤติกรรมที่แท้จริงของท่านเพียงค าตอบเดียว 
  5 หมายถึง มากท่ีสุด 
  4 หมายถึง มาก 
  3 หมายถึง ปานกลาง 
  2 หมายถึง น้อย 
  1 หมายถึง น้อยที่สุด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  387 

ตอนที่ 1 แบบประเมินภาวะผู้น าที่แท้จริง 
ค าชี้แจง : โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความเหมาะสมที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
 

ข้อ 
องค์ประกอบ/ตัวชี้วัดภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 

ระดับความเหมาะสม 
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หมายเหตุ 

การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) 

1 ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองตามความ
เป็นจริง 

      

2 รับรู้และยอมรับในจุดเด่นและจุดด้อยของตนเอง       

3 สามารถน าจุดด้อยของตนเองมาปรับปรุงและ
พัฒนาตนเองได้ 

      

4 เข้าใจในความแตกต่างของบุคคลและยอมรับได้       
5 เข้าใจถึงผลกระทบของตนเองที่มีต่อ

ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
      

6 สามารถรับฟังความคิดเห็นที่เป็นด้านลบของ
ตนเองได้ 

      

7 สามารถควบคุมการแสดงอารมณ์จากสถานการณ์
ที่ไม่พึงพอใจได้ 

      

การประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) 
8 เปิดโอกาสให้ที่ประชุมแสดงความคิดเห็นเพื่อใช้

ประกอบการตัดสินใจอย่างเหมาะสม 
      

9 การวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ก่อนการตัดสินใจ       
10 ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ ที่แสดงถึงความเชื่อมั่น

ว่าสิ่งนั่นเป็นสิ่งที่ถูกต้อง 
      

11 ตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ โดยพิจารณาถึง
ผลประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ 
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ข้อ 
องค์ประกอบ/ตัวชี้วัดภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 
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หมายเหตุ 

ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) 
12 ชี้แจงข้อมูลที่ต้องรับทราบร่วมกันอย่างทั่วถึง       

13 แสดงความคิดเห็นของตนเองอย่างเปิดเผย       
14 แสดงการกระท าที่สอดคล้องกับค าพูดของตนเอง       

15 แสดงถึงความสามารถในการควบคุมอารมณ์ได้ดี
แม้ในสถานการณ์วิกฤต 

      

16 ส่งเสริมให้บุคลากรไว้วางใจและยอมรับนับถือซึ่ง
กันและกัน 

      

17 ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมขวัญก าลังใจในการ
ท างานของครู 

      

มุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized moral perspective) 
18 แสดงออกถึงการมีค่านิยมที่ถูกต้องเหมาะสมใน

การเป็นผู้น า 
      

19 มีพฤติกรรมการบริหารงานที่แสดงถึงการเป็น
บุคคลที่มีคุณธรรม 

      

20 ตัดสินใจโดยใช้หลักความถูกต้องชอบธรรมเป็น
เกณฑ์ 

      

21 มีพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความเป็นคนดี 
ปฏิบัติตนตามหลักศาสนาที่ตนนับถือ 

      

 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
…………………………………………………………………………………………………………………................................. 
…………………………………………………………………………………………………………………................................. 
…………………………………………………………………………………………………………………................................. 

ลงชื่อ........................................................ผู้ประเมิน 
(...................................................................) 
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แบบประเมินความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผล 

ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
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แบบประเมินความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผล 
ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 

******************************** 
 
ค าชี้แจง 
 1. แบบประเมินความพึงพอใจฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินความพึงพอใจที่มีต่อ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน ภายหลังการ
ด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรม ฯ โดยแบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
  ตอนที่ 2 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
 2. ผู้ตอบแบบประเมินฉบับนี้ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ที่เข้าร่วมกิจกรรม 
ตามโปรแกรม 
 3. ข้อมูลที่ได้จากการประเมินในครั้งนี้ ผู้วิจัยจะนาเสนอในภาพรวมและจะไม่ส่งผลต่อ
ผู้ตอบแบบประเมินแต่ประการใด 
 4. กรุณาอ่านประเด็นรายการประเมินแต่ละข้อโดยละเอียด แล้วพิจารณาแต่ละข้อว่าท่านมี 
ความพึงพอใจอยู่ในระดับใด แล้วกาเครื่องหมาย √ ในช่องตรงกับระดับที่ท่านเลือกเพียงช่องเดียว 
ดังนี้ 
  5 หมายถึง มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโปรแกรม ฯ มากท่ีสุด 
  4 หมายถึง มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโปรแกรม ฯ มาก 
  3 หมายถึง มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโปรแกรมฯ ปานกลาง 
  2 หมายถึง มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโปรแกรม ฯ น้อย 
  1 หมายถึง มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโปรแกรม ฯ น้อยที่สุด 
 
 
             นายธนปกรณ์  เกตุวิเศษกูล 

นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
             มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ข้อ รายการประเมิน 

ระดับความพึงพอใจ 

5 
มา

กท
ี่สุด

 

4 
มา

ก 

3 
ปา

นก
ลา

ง 

2 
น้อ

ย 

1 
น้อ

ยท
ี่สุด

 

หมายเหตุ 

เนื้อหาและเอกสารที่ใช้ในการพัฒนา 
1 เนื้อหาสอดคล้องกับความต้องการพัฒนา       

2 เอกสารประกอบการพัฒนา ครบถ้วนตามเนื้อหา
และน่าสนใจ 

      

3 ระยะเวลาการพัฒนามีความเหมาะสมกับเนื้อหา       

4 เนื้อหาสาระ และความรู้ที่ได้สามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ได้ จริงในหน้างาน 

      

กิจกรรมการเรียนรู้       
5 กระตุ้นให้เกิดการพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้และ

สามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์ได้ 
      

6 มีการจัดล าดับขั้นตอนการพัฒนาที่ชัดเจน       

7 กิจกรรมการเรียนรู้ใน Module 1       

8 กิจกรรมการเรียนรู้ใน Module 2       
9 กิจกรรมการเรียนรู้ใน Module 3       

10 กิจกรรมการเรียนรู้ใน Module 4       

วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า       
11 การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self - Learning)       

12 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)       
13 การสอนงาน (Coaching)       

14 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing)       

15 การสรุปองค์ความรู้ (Knowledge Formation)       
ผลที่ได้รับจากการใช้โปรแกรม       

16 ได้ความรู้ ประสบการณ์ ทักษะใหม่ๆ จากการ
ด าเนินกิจกรรมพัฒนา 

      

17 มีทรัพยากรบุคคลมีภาวะผู้น าที่แท้จริงเพ่ิมมากข้ึน       
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ข้อ รายการประเมิน 

ระดับความพึงพอใจ 

5 
มา

กท
ี่สุด

 

4 
มา

ก 

3 
ปา

นก
ลา

ง 

2 
น้อ

ย 

1 
น้อ

ยท
ี่สุด

 

หมายเหตุ 

18 มีความทันสมัย สามารถน าไปใช้ได้จริง       
19 ท าให้ทีมงานมีความเข้มแข็งมากยิ่งข้ึน       

20 องค์กรมีเป้าหมายและมีแผนชัดเจนมากข้ึน       
21 ส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล       

22 ท าให้ผู้บริหารสถานศึกษามีเครือข่ายความร่วมมือ
ที่เข็มแข็งมากข้ึน 

      

 
ตอนที่ 2 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
…………………………………………………………………………………………………………………................................. 
…………………………………………………………………………………………………………………................................. 
…………………………………………………………………………………………………………………................................. 
…………………………………………………………………………………………………………………................................. 
…………………………………………………………………………………………………………………................................. 
…………………………………………………………………………………………………………………................................. 
 
 

ลงชื่อ........................................................ผู้ประเมิน 
(...................................................................) 

 
 

 
 
 
 
 
 



 

 

  393 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แบบประเมินตนเองด้านภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
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แบบประเมินตนเองด้านภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 

 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องคะแนนที่มีความสอดคล้องกับความเป็นจริงของท่าน
มากที่สุด มี 5 ระดับ ดังนี้ 
  1     หมายถึง     น้อยที่สุด     ( 0 – 20% ) 
  2     หมายถึง     น้อย           ( 21 – 40% ) 
  3     หมายถึง     ปานกลาง     ( 41 – 60% ) 
  4     หมายถึง     มาก           ( 61 – 80% ) 
  5     หมายถึง     มากที่สุด     ( 81 – 100% ) 
 

ที ่ ข้อความ น้อยที่สุด---->มากที่สุด 

1 ข้าพเจ้าชอบที่จะประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองตามความ
เป็นจริง 

1 2 3 4 5 

2 ข้าพเจ้าชอบที่จะรับรู้และยอมรับในจุดเด่นและจุดด้อยของตนเอง 1 2 3 4 5 
3 ข้าพเจ้าชอบที่จะน าจุดด้อยของตนเองมาปรับปรุงและพัฒนา

ตนเอง 
1 2 3 4 5 

4 ข้าพเจ้าชอบที่จะเข้าใจในความแตกต่างของบุคคลและยอมรับได้ 1 2 3 4 5 

5 ข้าพเจ้าชอบที่จะเข้าใจถึงผลกระทบของตนเองที่มีต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

1 2 3 4 5 

6 ข้าพเจ้าสามารถรับฟังความคิดเห็นที่เป็นด้านลบของตนเองได้ 1 2 3 4 5 

7 ข้าพเจ้าสามารถควบคุมการแสดงอารมณ์จากสถานการณ์ที่ไม่พึง
พอใจได้ 

1 2 3 4 5 

8 ข้าพเจ้าชอบที่จะเปิดโอกาสให้ที่ประชุมแสดงความคิดเห็นเพ่ือใช้
ประกอบการตัดสินใจอย่างเหมาะสม 

1 2 3 4 5 

9 ข้าพเจ้าชอบที่จะวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ก่อนการตัดสินใจ 1 2 3 4 5 

10 ข้าพเจ้าชอบที่จะตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ ที่แสดงถึงความเชื่อม่ัน
ว่าสิ่งนั่นเป็นสิ่งที่ถูกต้อง 

1 2 3 4 5 

11 ข้าพเจ้าชอบที่จะตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ โดยพิจารณาถึง
ผลประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ 

1 2 3 4 5 
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ที ่ ข้อความ น้อยที่สุด---->มากที่สุด 

12 ข้าพเจ้าชอบที่จะชี้แจงข้อมูลที่ต้องรับทราบร่วมกันอย่างทั่วถึง 1 2 3 4 5 
13 ข้าพเจ้าชอบที่จะแสดงความคิดเห็นของตนเองอย่างเปิดเผย 1 2 3 4 5 

14 ข้าพเจ้าชอบที่จะแสดงการกระท าท่ีสอดคล้องกับค าพูดของตนเอง 1 2 3 4 5 

15 ข้าพเจ้าชอบที่จะแสดงถึงความสามารถในการควบคุมอารมณ์ได้ดี
แม้ในสถานการณ์วิกฤต 

1 2 3 4 5 

16 ข้าพเจ้าชอบที่จะส่งเสริมให้บุคลากรไว้วางใจและยอมรับนับถือซึ่ง
กันและกัน 

1 2 3 4 5 

17 ข้าพเจ้าชอบที่จะให้ความส าคัญกับการส่งเสริมขวัญก าลังใจในการ
ท างานของครู 

1 2 3 4 5 

18 ข้าพเจ้าชอบที่จะแสดงออกถึงการมีค่านิยมที่ถูกต้องเหมาะสมกับ
บริบทและสอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร 

1 2 3 4 5 

19 ข้าพเจ้าชอบที่จะบริหารงานโดยที่แสดงถึงการเป็นบุคคลที่มี
คุณธรรม 

1 2 3 4 5 

20 ข้าพเจ้าชอบที่จะตัดสินใจโดยใช้หลักเหตุผลเชิงจริยธรรม(ethical 
reasoning)เป็นเกณฑ์ 

1 2 3 4 5 

21 ข้าพเจ้ามีพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความเป็นคนดี ปฏิบัติตนตาม
หลักศาสนาที่ตนนับถือ 

1 2 3 4 5 
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ค าชี้แจง : ให้ท่านกรอกคะแนน 1 – 5 ที่ได้ในแต่ละข้อลงในช่องวงกลม    ในแต่ละองค์ประกอบ 
และหาคะแนนเฉลี่ย 4 องค์ประกอบตามแนวดิ่งลงในช่องสี่เหลี่ยม  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
คะแนนแต่ละองค์ประกอบ / ค่าเฉลี่ย   = 
คะแนนรวม 4 องค์ประกอบ / ค่าเฉลี่ย  =  
  

ข้อที่ 2 

B R IM S 

ข้อที่ 1 

ข้อที่ 3 

ข้อที่ 4 

ข้อที่ 5 

ข้อที่ 6 

ข้อที่ 7 

ข้อที่ 10 

ข้อที่ 8 

ข้อที่ 9 

ข้อที่ 11 

ข้อที่ 12 

ข้อที่ 13 

ข้อที่ 14 

ข้อที่ 15 

ข้อที่ 16 

ข้อที่ 17 

ข้อที่ 18 

ข้อที่ 19 

ข้อที่ 20 

ข้อที่ 21 
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การแปลผลคะแนน 
 

องค์ประกอบ ค่าเฉลี่ย การแปลผล 

องค์ประกอบที่ 1 (S) 
การตระหนักรู้ในตนเอง  
(Self-Awareness) 
(ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 5.00) 

1) 4.51  ขึ้นไป 
2) 3.51 – 4.50 
3) 2.51 – 3.50 
4) 1.51 – 2.50 
5) น้อยกว่า 1.50 

มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับสูงที่สุด 
มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับสูง 
มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับปานกลาง 
มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับน้อย 
มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับน้อยที่สุด 

องค์ประกอบที่ 2 (B) 
การประมวลผลที่สมดุล 
(Balanced processing) 
(ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 5.00)  

1) 4.51  ขึ้นไป 
2) 3.51 – 4.50 
3) 2.51 – 3.50 
4) 1.51 – 2.50 
5) น้อยกว่า 1.50 

มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับสูงที่สุด 
มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับสูง 
มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับปานกลาง 
มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับน้อย 
มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับน้อยที่สุด 

องค์ประกอบที่ 3 (R) 
ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 
(Relational transparency)  
(ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 5.00) 

1) 4.51  ขึ้นไป 
2) 3.51 – 4.50 
3) 2.51 – 3.50 
4) 1.51 – 2.50 
5) น้อยกว่า 1.50 

มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับสูงที่สุด 
มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับสูง 
มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับปานกลาง 
มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับน้อย 
มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับน้อยที่สุด 

องค์ประกอบที่ 4 (IM) 
มุมมองเชิงจริยธรรมในตน 
(Internalized moral 
perspective)  
(ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 5.00) 

1) 4.51  ขึ้นไป 
2) 3.51 – 4.50 
3) 2.51 – 3.50 
4) 1.51 – 2.50 
5) น้อยกว่า 1.50 

มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับสูงที่สุด 
มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับสูง 
มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับปานกลาง 
มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับน้อย 
มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับน้อยที่สุด 

รวม 4 องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าที่แท้จริง 
(Authentic Leadership) 
(ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 5.00) 

1) 4.51  ขึ้นไป 
2) 3.51 – 4.50 
3) 2.51 – 3.50 
4) 1.51 – 2.50 
5) น้อยกว่า 1.50 

มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับสูงที่สุด 
มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับสูง 
มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับปานกลาง 
มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับน้อย 
มีภาวะผู้น าที่แท้จริงในระดับน้อยที่สุด 
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แบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าที่แท้จริงท่ีมีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
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แบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าที่แท้จริง 
ค าชี้แจง 
1. แบบทดสอบฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินความรู้ของผู้บริหารก่อนและหลังพัฒนาตาม
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
2. ให้ผู้เข้ารับการประเมินการเรียนรู้ในครั้งนี้ท าเครื่องหมายกากบาท (X) ทับตัวอักษรหน้าค าตอบ ที่
ถูกต้องเพียงข้อเดียว 
3. แบบประเมินชุดนี้มีทั้งสิ้น 30 ข้อ คะแนนเต็ม 30 คะแนน 

 
1. “สถานภาพ” มีความส าคัญกับคุณอย่างไร? 
     ก. ส าคัญมาก คุณชอบที่จะรู้สึกว่าตนเองอยู่ในล าดับสูงสุดของสังคม  
     ข. ค่อนข้างส าคัญ คุณรู้สึกดีที่ได้อยู่ท่ามกลางฝูงชน  
     ค. เป็นเรื่องคุณภาพของความสัมพันธ์มากกว่าว่าคุณอยู่ตรงไหนของความสัมพันธ์ นั้น  
     ง. ไม่ส าคัญเลย คุณแค่ต้องการความก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ 
 
2. ค ากล่าวใดถูกต้อง? 
  ก. ผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จของงานและองค์การทั้งหมด 
  ข. ผู้น าเป็นมาโดยก าเนิด 
  ค. การเป็นผู้น าสามารถสร้างข้ึนได้ จากการที่ผู้นั้นใช้ความพยายามและการท างานหนัก 
  ง. ผู้น าจ าเป็นต้องมีอ านาจ  และบารมี 
 
3. หากเพื่อร่วมงานของคุณโดนต าหนิเรื่องรายงานที่ไม่มีคุณภาพ คุณจะท าอย่างไร? 
     ก. บอกพวกเขาในสิ่งที่พวกเขาควรจะรู้มากข้ึน  
     ข. พาพวกเขาออกไปสังสรรค์หลังเลิกงาน  
     ค. เสนอตัวช่วยตรวจรายงานให้ในครั้งต่อไป  
     ง. หลีกเลี่ยงพวกเขา เพราะคุณมีสิ่งที่ต้องท ามากอยู่แล้ว 
 
4. คุณได้รับความเห็นที่ไม่ดีกลับมา คุณจะตอบสนองอย่างไร? 
     ก. รู้สึกโกรธและปกป้องตัวเอง  
     ข. รับฟังอย่างตั้งใจแต่มีความรู้สึกผิดหวังออกมา  
     ค. พิจารณาถึงสิ่งที่คุณจะต้องเปลี่ยนแปลง และวิธีในการปรับปรุง  
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    ง. ถอนหายใจแล้วคิดว่า “นี่แหละตัวคุณ” 
 
5. ข้อใด ไม่ใช่ ความหมายของภาวะผู้น า (Leadership)? 
     ก. สัมพันธภาพในเรื่องของการใช้อิทธิพล ที่มีต่อกันและกัน ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม 
  ที่มุ่งหมายให้เกิดการเปลี่ยนแปลง โดยสะท้อนถึงวัตถุประสงค์ที่มีร่วมกัน 
    ข.  ภาวะผู้น า เกี่ยวข้องกับ การใช้อิทธิพล (Influence) เกิดข้ึนระหว่างกลุ่มบุคคล   
  โดยกลุ่มบุคคลเหล่านั้น มีความตั้งใจที่จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  การเปลี่ยนแปลง 
  ดังกล่าวจะสะท้อนให้เห็นวัตถุประสงค์ท่ีมีร่วมกันระหว่างผู้น ากับผู้ตาม 
 ค. สัมพันธภาพระหว่างบุคคลที่ไม่ใช่การยอมจ านนและการบังคับ ซึ่งต้องมีลักษณะเป็นการ 
  ยอมรับซึ่งกันและกัน (Reciprocal)  ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม 
 ง. คุณสมบัติ เช่นสติปัญญา ความดีงาม ความรู้ความสามารถของบุคคล ที่ชักน าให้คน 
  ทั้งหลายมาประสานกัน และพากันกันไปสู่จุดมุ่งหมายที่ดีงาม 
 
4. “อีคิว” หมายความอะไรกับคุณ? 
     ก. ไม่มี เพราะเป็นแค่ความนิยมในการบริหารจัดการ และจะหายไปเมื่อไม่ได้รับความนิยม  
     ข. จะถือเป็นความผิดหากมีการอนุญาตให้หัวเราะได้ในเวลาท างาน  
     ค. เป็นความใส่ใจถึงความรู้สึกของเพ่ือนร่วมงาน  
     ง. เป็นสิ่งท่ีคุณพยายามจะเข้าใจในอารมณ์ของตนเอง 
 
5. หากเจ้านายขอให้คุณท าบางสิ่งที่เกินความสามารถคุณจ าท าอย่างไร? 
     ก. รับมาด้วยความเต็มใจ เพราะคุณสามารถท าได้ทุกอย่าง  
     ข. ท าอย่างเต็มความสามารถ และไม่ต าหนิตัวเองหากเกิดผิดพลาด  
     ค. รับมา แต่ถามถึงวิธีการและความช่วยเหลือที่มากกว่านั้น  
    ง. รับมาและท าเงียบเฉย สุดท้ายถึงสารภาพออกมาว่าคุณไม่คิดว่าจะสามารถจัดการได้ 
 
6. การกระจายอ านาจหรือการแบ่งงานกันท าคืออะไร? 
     ก. การเสียเวลา ไม่มีใครสามารถท าได้ดีเท่าคุณ ดังนั้นคุณต้องท าด้วยตัวคุณเอง  
     ข. เป็นวิธีที่ง่ายในการแบ่งภาระงาน  
     ค. เป็นวิธีที่มีประสิทธิภาพในการสร้างโอกาสในการเรียนรู้ใหม่ส าหรับคนอ่ืน  
     ง. เป็นบางสิ่งที่คุณต้องรับเป็นคนสุดท้ายเสมอ 
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7. “การเปลี่ยนแปลง” มีความหมายอะไรกับคุณ? 
    ก. บางสิ่งบางอย่างที่สามารถควบคุมได้  
     ข. เป็นโอกาสที่ทุกสิ่งทุกอย่างสามารถเกิดขึ้นได้  
     ค. เป็นโอกาสในการสร้างความก้าวหน้า  
     ง. บางสิ่งบางอย่างที่จะต้องไปกับมัน 
 
8. ลักษณะผู้น า แบบเชิงบวกคือข้อใด? 
    ก. ใช้รางวัล มาเป็นผลตอบแทน 
     ข. การให้การศึกษา ความเป็นอิสระ 
     ค. การข้ึนเงินเดือน และโบนัสประจ าปี 
     ง. ถูกทุกข้อ 
 
9. ลักษณะผู้น า แบบเชิงลบคือข้อใด? 
     ก.  ใช้รางวัล มาเป็นผลตอบแทน 
     ข.  การให้การศึกษา ความเป็นอิสระ 
     ค. การข้ึนเงินเดือน และโบนัสประจ าปี 
     ง.  การใช้วิธีที่เข้มงวดเน้นการลงโทษ 
 
10. ความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ ตามหลักทฤษฏีของ Maslow คือข้อใด? 
      ก. ความต้องการความรักและการยอมรับจากสังคม (Belongingness and social needs) 
      ข. ความต้องการอยากมีชื่อเสียงและได้รับการยกย่อง (Esteem needs) 
      ค.  ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จในชีวิต (Self actualization needs) 
      ง. ความต้องการทางกาย (Physiological needs) 
 
11. การท างานเพื่อพัฒนาการท างาน สู่ความส าเร็จ คือข้อใด? 
      ก. การท างานเป็นกลุ่ม 
      ข. ความร่วมมือ 
      ค. การท างานเป็นทีม 
      ง. ความสามัคคี 
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12. อะไรเป็นสาเหตุหลักที่ท าให้หัวหน้างานบริหารงานล้มเหลว? 
      ก. รักษาบุคลากรที่ดีไว้ไม่ได้ 
      ข. ตอบสนองลูกค้าไม่ได้ 
     ค. ภาวะผู้น าล้มเหลว 
     ง. การปฏิบัติการล้มเหลว 
 
13. ข้อใดจัดเรียงถูกต้องเชื่อมโยงตามหลักกรและเหตุผล? 
      ก. 1) ความส าเร็จ 2) ความคิด 3) ความสามารถ 4) ความรู้ 5) ความต้องการ 
     ข. 1) ความรู้ 2) ความคิด 3) ความสามารถ 4) ความต้องการ 5) ความส าเร็จ 
      ค. 1) ความคิด 2) ความต้องการ 3) ความรู้ 4) ความสามารถ 5) ความส าเร็จ 
     ง. 1) ความสามารถ 2) ความคิด 3) ความรู้ 4) ความต้องการ 5) ความส าเร็จ 
 
14. ข้อใดเป็นการสร้างความเชื่อม่ันให้กับลูกค้า? 
       ก. ลูกค้าจะได้รับบริการในระดับที่สูงกว่าความต้องการ 
       ข. เตรียมพร้อมให้บริการที่ตรงต่อความต้องของลูกค้าอยู่เสมอ 
       ค. ลูกค้าจะได้รับการปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้องและดีอย่างเสมอต้นเสมอปลาย 
      ง. ลูกค้าทุกคนจะได้รับการปฏิบัติในสิ่งท่ีดีที่สุดและถูกต้องท่ีสุดตั้งแต่เริ่มแรก 
 
15. ปัจจัยท างานเป็นทีมข้อใดไม่ใช่ปัจจัยหลัก? 
      ก. Goal 
      ข. Role 
     ค. Process  
      ง. Reward 
 
15. การมีลูกน้องแต่ไม่ยอมมอบหมายงานให้ท าแสดง? 
      ก. ลูกน้องยังไม่พร้อม 
      ข. ลูกน้องขาดความสามารถ 
      ค. เป็นภารกิจที่ต้องปฏิบัติเอง 
     ง. ไม่เชื่อใจลูกน้อง 
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16. คนที่มีความภาคภูมิใจในงานที่จะปฏิบัติและมีความต้องการที่จะผลักดันเพิ่มผลผลิตหรือ
บริการต่อลูกค้าและเพื่อนร่วมงานของตน เป็นการแสดงออกในด้านใดของบุคลากรที่มีความ
ผูกพันกับองค์กร? 
      ก. Say วาจา 
      ข. Service บริการ 
      ค. Strive ใจ 
      ง. Stay กาย 
 
17. วิธีการเรียนรู้แบบใดให้ประสิทธิภาพดีที่สุด? 
      ก. ท าจริงให้ลงมือท า 
     ข. สอนแบบตัวต่อตัว 
      ค. เรียนรู้เป็นกลุ่ม 
      ง. ดูงานจริงและสาธิต 
 
18. การสอนงานเพื่อปรับปรุงมีขั้นตอนอย่างไร? 
      ก. 1) หาแนวทางร่วมกัน 2) พูดคุยแจ้งวัตถุประสงค์ 3) รับฟังค าอธิบาย  
           4) ตกลงวิธีติดตามและขอบคุณ 5) เน้นย้ าสิ่งที่ท า 
      ข. 1) พูดคุยแจ้งวัตถุประสงค์ 2) หาแนวทางร่วมกัน 3) รับฟังค าอธิบาย  
           4) เน้นย้ าสิ่งท่ีท า 5) ตกลงวิธีติดตามและขอบคุณ 
      ค. 1) ตกลงวิธีติดตามและขอบคุณ 2) หาแนวทางร่วมกัน 3) พูดคุยแจ้งวัตถุประสงค์  
          4) เน้นย้ าสิ่งที่ท า 5) รับฟังค าอธิบาย 
      ง. 1) พูดคุยแจ้งวัตถุประสงค์ 2) รับฟังค าอธิบาย 3) หาแนวทางร่วมกัน  
           4) เน้นย้ าสิ่งที่ท า 5) ตกลงวิธีติดตามและขอบคุณ 
 
19. เรื่องใดที่ผู้น าควรให้ความส าคัญมากที่สุด? 
      ก. ความรู้ความสามารถ 
      ข. ความฉลาดด้านอารมณ์ 
      ค. คุณธรรมจริยธรรม 
     ง. สติปัญญาและอารมณ์ 
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20. ผู้น าที่ดีควรน าสิ่งใดเป็นอันดับแรก? 
      ก. ผู้ตาม 
      ข. ผู้น ากลุ่ม 
      ค. ตนเอง 
      ง. ผู้ที่มีความสามารถ 
 
21. อะไรคือพลังขับความส าเร็จขององค์กร? 
      ก. มุ่งเป้าหมายวิสัยทัศน์ 
      ข. ความขยัน 
      ค. ความรู้ด้านเทคโนโลยี 
      ง. ประสบการณ์ 
 
22. ข้อใดไม่ใช่การน ากลยุทธ์สู่การปฏิบัติที่ดี? 
      ก. คิดเชิงนวัตกรรม 
      ข. ประสานประโยชน์ 
      ค. ความยืดหยุ่น 
      ง. ความคิดยึดตนเป็นหลัก 
 
23. ข้อใดคือหลักการสร้างความร่วมมือที่ส าคัญท่ีสุด? 
      ก. ความเข้าใจผู้อ่ืน 
      ข. สังคมสัมพันธ์เชิงโปร่งใส 
      ค. ความเป็นผู้ใหญ่ 
      ง. ความเป็นกันเอง 
 
24. ข้อใดไม่เกี่ยวข้องกับลักษณะบุคลิกภาพพึงหลีกเลี่ยง? 
      ก. ความก้าวร้าว 
      ข. ไม่เปิดเผยตรงไปตรงมา 
      ค. เผด็จการ 
      ง. ความสุขุม 
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25. ข้อใดเกี่ยวข้องกับมุมมองเชิงจริยธรรมในตน (Internalized moral perspective)? 
      ก. ความซื่อสัตย์และเป็นธรรม 
      ข. การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
      ค. วินัยการท างาน 
      ง. ถูกทุกข้อ 
 
26. ข้อใดตรงกับความพร้อมเปลี่ยนแปลง?  
     ก. ความคล่องในการเรียนรู้ 
     ข. กล้าคิดกล้าลองสิ่งใหม่ 
     ค. การเปิดรับข้อมูลป้อนกลับ 
     ง. ถูกทุกข้อ 
 
27. ข้อใดตรงกับความหมายการประมวลผลที่สมดุล (Balanced processing) มากที่สุด? 
     ก. การกล้าตัดสินใจ 
     ข. กล้าคิดกล้าลองสิ่งใหม่ 
     ค. ความสมเหตุสมผล 
     ง. วินัยการท างาน 
 
28. การก าหนดล าดับขึ้นตอนในการกระท าเพื่อให้บรรลุผลของแต่ละงานเรียกว่า? 
      ก. นโยบาย 
      ข. แผนงาน 
      ค. คู่มือปฏิบัติงาน 
      ง. วิธีปฏิบัติงาน 
 
29. หัวหน้างานจะมีประสิทธิภาพสูงสุดเมื่อแสดงบทบาทในฐานะ? 
      ก. ผู้น า 
      ข. ผู้สนับสนุน 
      ค. ผู้สั่งการ 
      ง. ถูกทุกข้อ 
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30.หัวหน้างานเป็นผู้แปรแผนและนโยบายของฝ่ายบริหารมาสู่กระบวนการปฏิบัติงานโดยอาศัย? 
      ก. การขอร้อง 
      ข. การร่วมมือ 
      ค. อ านาจหน้าที่ 
      ง. ความรู้ความสามารถ 
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แบบบันทึกผู้เข้าร่วมพัฒนา 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงท่ีมีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา

เอกชน 

 
ค าชี้แจง 
 1. แบบบันทึกนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่
แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน มีวัตถุประสงค์เพ่ือบันทึกความเปลี่ยนแปลง
ระหว่างพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
  ตอนที่ 1 บันทึกความเปลี่ยนแปลงอย่างไรในด้านภาวะผู้น าแลประสิทธิผลในการ
บริหารงานขององค์กร 

 
   1.1 ท่านมีความเปลี่ยนแปลงอย่างไรในด้านภาวะผู้น าที่แท้จริงในภาพรวมและมี
ประโยชน์กับตัวท่านอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................. 
............................................................................................................................. ................................. 
................................................................................................. .............................................................  
............................................................................................................................. ................................. 
..............................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. .................................  
 
   1.2 องค์กรของท่านมีความเปลี่ยนแปลงอย่างไรในด้านการบริหารงานที่มี
ประสิทธิผล 
............................................................................................................................. ................................. 
............................................................................................................................. ................................. 
...................................................................................... .......................................................................... 
............................................................................................................................. ................................. 
................................................................................................................................................... ........... 
....................................................................................................................... .......................................  
............................................................................................................................. ................................. 
........................................................ ......................................................................................................  
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ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะห์การประเมินตนเองรายบุคคลก่อนและหลังการพัฒนา และผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ที่การทดสอบก่อนและหลังน ามาเปรียบเทียบความรู้ก่อนและหลังการพัฒนา โดยใช้สถิติทดสอบที 

(t-test Dependent) 
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ผลการวิเคราะห์การประเมินตนเองรายบุคคลก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าที่แท้จริงท่ีมีประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่การทดสอบก่อนและหลังน ามาเปรียบเทียบความรู้ก่อน 
และหลังการพัฒนา โดยใช้สถิติทดสอบที (t-test Dependent) 
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ภาคผนวก ค 

ตัวอย่างประมวลภาพขอค าปรึกษาผู้ทรงคุณวุฒิ 
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ประมวลภาพขอค าปรึกษาผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

  
  
    ศาสตราจารย์ ดร. พฤทธิ์  ศิริบรรณพิทักษ์         รองศาสตราจารย์ ดร.กนกอร สมปราชญ์ 
 

   
 
          รองศาสตราจารย์ ดร.สุวกิจ ศรีปัดถา                     ดร. เชาวฤทธิ์ สาสาย 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  413 

ประมวลภาพขอค าปรึกษาผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

  
 
            ดร. เพิ่มพูน พงษ์พวงเพชร                           ดร. ภัณฑ์รักษ์  พลตื้อ 
 

 
 

ดร.รัฐศาสตร์ พาณิชย์พงศภัค 
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ประมวลภาพการสนทนากลุ่ม 
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ประมวลภาพการสนทนากลุ่ม 
 

 
 

การสนทนากลุ่มเพื่อประเมินโปรแกรมโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงที่มีประสิทธิผล 
ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 

 

 
 

อธิบายรายละเอียดประเมินโปรแกรมโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงท่ีมีประสิทธิผล 
ต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชน 
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ประมวลภาพการน าโปรแกรมไปใช้ 
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ประมวลภาพการน าโปรแกรมไปใช้ 
 

 
 

การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)  ณ โรงแรมริวปาว วันที่ 11-12 ตุลาคม 2562 
 

 
 

การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)  ณ โรงแรมริวปาว วันที่ 11-12 ตุลาคม 2562 
 



 

 

  418 

ประมวลภาพการน าโปรแกรมไปใช้ 
 

 
 

การนิเทศติดตาม   
 

 
 

การนิเทศติดตาม 
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ประมวลภาพการน าโปรแกรมไปใช้ 
 

 
 

การนิเทศติดตามและ PLC     
 

 
 

การศึกษาดูงาน 
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ประมวลภาพการน าโปรแกรมไปใช้ 
 

 
            

การนิเทศติดตามและ PLC 
 

 
 

การนิเทศติดตามและ PLC 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นายธนปกรณ์ เกตุวิเศษกูล 
วันเกิด วันที่ 16 สิงหาคม พ.ศ. 2525 
สถานที่เกิด อ าเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธุ์ 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 192 หมู่ที่ 13 ถนนหนองมันปลา ต าบลร่องค า  

อ าเภอร่องค า จังหวัดกาฬสินธุ์ 46210 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน ผู้อ านวยการโรงเรียน 
สถานที่ท างานปัจจุบัน โรงเรียนบุญมีวิทยา  

เลขที่ 192 หมู่ที่ 13 ถนนหนองมันปลา ต าบลร่องค า   
อ าเภอเร่องค า จังหวัดกาฬสินธุ์ รหัสไปรษณีย์ 46210 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2543  มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนกาฬสินธุ์พิทยาสรรพ์  
      จังหวัดกาฬสินธุ์  
พ.ศ. 2546  ปริญญาวิศวกรรมศาสตรบัญฑิต (วศ.บ.)  
      สาขาวิชาวิศวกรรมไฟฟ้าและคอมพิวเตอร์  
      มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  
พ.ศ. 2556  ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.)  
      สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
พ.ศ. 2563  ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.)  
      สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา  
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
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