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บทคัดย่อ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการ

เรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  2) ศึกษาสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา 3) พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา และ 4) ศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาท่ีพัฒนาขึ้นไปใช้โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัย
และพัฒนา (Research & Development) ด าเนินการเป็น 4 ระยะคือ ระยะท่ี 1 ศึกษาองค์ประกอบ
และตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน โดยการวิเคราะห์และสังเคราะห์เนื้อหา  การ
ตรวจสอบและประเมินความเหมาะสมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ระยะท่ี 2 การศึกษาสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ โดยใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างซ่ึงเป็นผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีมัธยมศึกษา จ านวน 444 คน ระยะท่ี 3 การ
พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนและประเมินโปรแกรมโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน และ ระยะท่ี 4 การศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาไปใช้  กลุ่มเป้าหมาย คือ 
ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 จ านวน 18 คน ใช้วิธีการ
เลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วย 
แบบสัมภาษณ์ แบบสอบถาม แบบทดสอบ แบบประเมิน และแบบบันทึกการสนทนากลุ่ม สถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีความต้องการ
จ าเป็นแบบปรับปรุง (Modified Priority Needs Index) 

 



 

 

  จ 

ผลการวิจัยพบว่า 

1. องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา มี 6 องค์ประกอบ 21 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 1) กล้าคิดสร้างสรรค์ มี 4 ตัว
บ่งช้ี คือ ความคิดริเริ่ม ความคิดคล่องแคล่ว ความคิดยืดหยุ่น และความละเอียดลออในการ
คิด 2) การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง มี 4 ตัวบ่งช้ี คือ การวิเคราะห์ความต้องการของตนเอง การ
ก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู้ การวางแผนการเรียนรู้ และการแสวงหาแหล่งวิทยาการ 3) การ
เรียนรู้เป็นทีม มี 4 ตัวบ่งช้ี คือ การส่ือสารของทีมงาน ความสามารถของทีมงาน การสร้างการเรียนรู้ 
และกิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 4) การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ใน
ยุคดิจิทัล มี 3 ตัวบ่งช้ี คือ การพัฒนาความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
การสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร  และ การใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารอย่างมีจริยธรรม 5) การบูรณาการความหลากหลาย มี 3 ตัว
บ่งช้ี คือ การบูรณาการทางความคิด การบูรณาการกระบวนการเรียนรู้ และ การเช่ือมโยงสัมพันธ์
และสร้างองค์ความรู้ใหม่ 6) การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะกับบริบท มี 3 ตัวบ่งช้ี คือ การเรียนรู้ร่วมกัน
กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ และการสะท้อนผลการเรียนรู้ร่วมกัน ผลการ
ประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ี พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

2. สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  ประกอบด้วย 1) เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม 3 Module 2) 
โครงสร้างของโปรแกรม ก าหนดสัดส่วนการพัฒนา 70:20:10 คือ ร้อยละ 70 ฝึกประสบการณ์ในงาน
ฝึกประสบการณ์นอกเหนือจากงาน ร้อยละ 20 และใช้กระบวนการ PLC /การให้ข้อมูลย้อนกลับและ
ร้อยละ 10 เป็นการฝึกอบรม 3) วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ ประกอบด้วย กิจกรรมการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง การอบรมปฏิบัติการ การระดมสมอง การแลกเปล่ียนเรียนรู้ และการสรุปองค์
ความรู้และ 4) ระยะเวลาในการพัฒนาแบ่งเป็น 3 ระยะ ได้แก่ ระยะท่ี 1 การฝึกอบรม ระยะท่ี 
2 การบูรณาการในการปฏิบัติงาน และระยะท่ี 3 การติดตามผลและประเมินผลหลังการพัฒนา 

4. ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาไปใช้ พบว่า ระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา หลังการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด สูงกว่า



 

 

  ฉ 

ก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 ทุกคน ผลการ
ประเมิน ระดับปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วม อยู่ในระดับมากท่ีสุด และผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

 
ค าส าคัญ : การพัฒนาโปรแกรม, ภาวะผู้น าการเรียนรู้, ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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ABSTRACT 

  
The research objectives were to 1) study components and indicators of 

learning leadership of school principals under the Office of Secondary Education 
Service  Area, 2) to investigate existing and and desirable situation of learning 
leadership of school principals under the Office of Secondary Education Service Area, 
3) to develop program to enhance learning leadership of school principals under the 
Office of Secondary Education Service Area, and 4) study the results of implementing 
the developed program to enhance learning leadership of school principals under 
the Office of Secondary Education Service Area. This research and development 
study employed four phases. The first phase was the study of the components and 
indicators of learning leadership of school principals with content analysis and 
synthesis.  Seven experts verified and confirmed the results. The second phase was 
the study of the existing and desirable situation of learning leadership. The 
researcher employed questionnaire form to collect data from 444-member sample 
of school principals under the Office of Secondary Education Service Area. The third 
phase was the development of the program to enhance learning leadership of 
school principals and evaluation by 9 experts. The fourth phase was the study of the 
results of the implementation of learning leadership program. The target group 

 



 

 

  ซ 

consisted of 18 school principals under the Office of Secondary Education Service 
Area 27 (Roi-et). The group was derived from purposive sampling method. Data 
collecting tools were interview form, questionnaire, test form, evaluation form, and 
focus group record form. Analyzing statistics were mean, percentage, standard 
deviation and Modified Priority Needs Index (PNImodified). 

The results were as follows: 

1. The learning leadership of school principals under the Office of 
Secondary Educational Service Area consists of 6 components and 21 indicators. 
They are 1) Creativity and Courage with 4 indicators: 1) initiative thinking, 2) fluent 
thinking, flexible thinking, and detailed thinking; 2) Self-Directed Learning with 4 
indicators: self-needs analysis, defining learning purpose, learning planning, and 
learning resource seeking; 3) Team Learning with 4 indicators: team communication, 
team capacity, creating learning, and learning transfer activities; 4) Employing 
Facilitating Technology and Innovation Learning in Digital Era with 3 indicators: 
capacity development for information and communication technology, supporting 
with money and resources on information and communication technology, and 
ethical use of information and communication technology; 5) Integrating 
Pluralism with 3 indicators: integrative thinking, integrative learning process, and 
relating and creating new knowledge; 6) Context-Oriented Transformation with 3 
indicators: shared learning with stakeholders, creating learning network, reflection 
results of shared learning. The suitability evaluation of the components and 
indicators is at highest level. 

2. The present condition of learning leadership of school principals under 
the Office of Secondary Educational Service Area as a whole is at medium level. The 
desirable condition is at the highest level. 

3. The program for enhancing learning leadership of school principals 
under the Office of Secondary Educational Area comprises 1) 3-module program 
content, 2) program structure with development ratio 70:20:10 70 percent on the job 
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training experience, 20 percent off the job training and professional learning 
community (PLC) process/personal feedback, and 10 percent training; 3) learning 
leadership enhancement method self-learning activities, workshop, brain storming, 
knowledge sharing, and knowledge formation; and 4) 3-phase development phase 1 
training, phase 2 integration with work practice, and phase 3 follow up and 
evaluation. 

4. The implementation results of learning leadership enhancement 
program for school principals under the Office of Secondary Educational Service 
Area, it is found that the level after development of learning leadership of school 
principals under the Office of Secondary Educational Service Area as a whole is at 
highest level. This level is higher than before development with statistical 
significance of .05 with all passing 80 percent criterion. The evaluation level on 
participants’ reaction is at highest level. The participants express the highest 
satisfaction on learning leadership enhancement program as a whole. 

 
Keyword : Developing a Program, Learning Leadership, School Principals 
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บทท่ี 1 
 

บทน า 
 

ภูมิหลัง 
 
 ปัจจุบันองค์ความรู้ในศาสตร์ต่างๆ มีการพัฒนาอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์ความรู้
ทางด้านเทคโนโลยี ท าให้การเรียนรู้ต้องเปล่ียนตามไปด้วย การเรียนรู้จึงมิได้เป็นเพียงการถ่ายถอด
ความรู้ (Knowledge Transmission) จากผู้สอนสู่ผู้เรียน หรือท่ีเรียกว่าการเรียนการสอนในระบบ 
Education 1.0 เหมือนในอดีตท่ีผ่านมา ท้ังนี้ ในวงการศึกษาได้มีการพัฒนาระบบการเรียนการสอน
ด้วยการน าเทคโนโลยีมาใช้เป็นเครื่องมือในการจัดการเรียนการสอน หรือท่ีเรียกว่า Education 2.0 
แต่ก็ยังไม่สามารถน าไปสู่การพัฒนาผู้เรียนให้บรรลุเป้าหมายได้เท่าท่ีควร ปัจจุบันได้มีการปรับการ
เรียนการสอนเข้าสู่ระบบ Education 3.0 ด้วยการส่งเสริมให้ผู้เรียนแสวงหาความรู้ด้วยตนเองจากส่ือ
การสอนทุกรูปแบบ ท้ังส่ือส่ิงพิมพ์และส่ือดิจิทัล ผสมผสานกับการท างานเป็นกลุ่ม และปรับการสอน
ให้มีรูปแบบการปฏิสัมพันธ์ (Interactive learning) รวมท้ังการน าส่ือสังคมออนไลน์ (Social Media) 
ให้ผู้เรียนแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง เข้ามาเป็นเครื่องมือช่วยในการพัฒนาการเรียนการสอนมากยิ่งขึ้น 
ในขณะท่ีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและการเปล่ียนผ่านของความรู้เป็นไปอย่างรวดเร็วและไม่มีท่ี
ส้ินสุด ผู้สอนจึงต้องพัฒนาตนเองเพ่ือก้าวผ่านเข้าสู่โลกแห่งการเรียนรู้แบบใหม่ การปรับกระบวนการ
เรียนการสอนให้สอดคล้องกับพฤติกรรมของผู้เรียนท่ีเปล่ียนแปลงไป และการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
สมัยใหม่มาเป็นเครื่องมือกระตุ้นการเรียนรู้ของผู้เรียน นับเป็นความท้าทายส าหรับผู้สอนเป็นอย่างยิ่ง 
สังคมแห่งการเรียนรู้แบบใหม่ท่ีมุ่งเน้นให้ผู้เรียนมิใช่เพียงแค่ได้รับความรู้ แต่ต้องเป็นผู้ท่ีสร้างสรรค์
นวัตกรรมใหม่ จึงเป็นจุดเปล่ียนส าคัญท่ีผู้สอนจะต้องพัฒนาศักยภาพเพื่อก้าวผ่านจากการเรียนการ
สอนระบบ Education 3.0 เข้าสู่ระบบการเรียนการสอนแบบใหม่ หรือท่ีเรียกว่า Education 4.0  
ท่ีใช้หลักสรรสร้างนิยมการเรียนรู้ (Constructivism learning) ให้ผู้เรียนแสวงหาความรู้จาก
ประสบการณ์ตนเอง ดังนั้น ครูจึงเป็นผู้ท่ีมีบทบาทส าคัญในการเปล่ียนแปลงระบบการเรียนการสอน
แบบใหม่ดังกล่าว (Learning Innovation Center, Chulalongkorn University, 2014) 
  องค์การทั้งรัฐและเอกชนต่างก็เป็นสถาบันทางสังคมภายใต้พลวัตทางเศรษฐกิจและกระแส
โลกาภิวัตน์ องค์การในภาครัฐได้เรียนรู้แนวการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงานจากองค์การใน
ภาคเอกชน ซ่ึงก็ก าลังศึกษาการสร้างประโยชน์เพ่ือส่วนรวมจากการบริหารรัฐกิจเช่นเดียวกัน การท า
ความเข้าใจกระบวนการ โครงสร้างองค์กร วัฒนธรรม และภาวะผู้น าในการบริหาร
(Sapparojpattana, 2014) ความส าคัญของผู้น า และภาวะผู้น า (Leadership) มีการศึกษาวิจัย
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จ านวนมากท้ังในต่างประเทศและในประเทศไทยท่ียืนยันว่าผู้น าและภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลขององค์การ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ รวมถึงการ
พัฒนาบุคลากรในองค์การและตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง  Tucker (1990) ;  Bass and Avolio (1994) 
; รัตติกรณ์ จงวิศาล (2545) เนื่องจากการบริหารกับความเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น ามิอาจแยกขาดจาก
กันได้โดยส้ินเชิง อาจกล่าวได้ว่าภาวะผู้น าเป็นองค์ประกอบสูงสุดของงานบริหาร ดังท่ี  Maxwell 
(1999) ได้กล่าวไว้ว่า "Everything Rises and Falls on Leadership” หรือ “ทุกส่ิงทุกอย่างจะ
ก้าวหน้าหรือล้มเหลวก็เพราะภาวะผู้น า”  ความเป็นผู้น าสามารถสามารถสร้างความผูกพันหรือ 
ความแตกแยกของคนได้ ขณะเดียวกันก็สามารถสร้างความสามัคคีหรือส่งเสริมความสับสนวุ่นวายได้ 
และยังสามารถสร้างแรงบันดาลใจหรือท าลายลงได้  Kouzes and Posner (2016) เช่ือว่าสามารถ
เรียนรู้การเป็นผู้น าได้และต้องมีการเรียนรู้เพื่อให้มีภาวะผู้น าสม่ าเสมอ จึงเรียกภาวะผู้น าแบบนี้ว่า 
Learning Leadership หรือ ภาวะผู้น าแห่งการเรียนรู้ องค์กรที่มีวัฒนธรรมของภาวะผู้น าจะเน้น
อย่างยิ่งให้การเรียนรู้เป็นอันดับแรกและสร้างโอกาสอย่างเป็นระบบส าหรับการเรียนรู้" ภาวะผู้น าท่ีดี
เป็นอุปนิสัยท่ีต้องมีการเสริมสร้างทุกวันอย่างต่อเนื่อง    
 อย่างไรก็ตาม การบริหารจะเน้นการสร้างวิสัยทัศน์ การก าหนดทิศทาง ค่านิยม และ
วัตถุประสงค์ขององค์การ ส่วนการน าเป็นเร่ืองของอ านาจ อิทธิพลท าให้เกิดแรงบันดาลใจ และจูงใจ
ให้คนท างานเพ่ือบรรลุผลตามวิสัยทัศน์และวัตถุประสงค์ร่วมกัน แต่โดยท่ัวไปแล้วผู้น ามักจะละเลย
ความเก่ียวข้องของท้ังสองส่วนนี้ จึงท าให้มักเกิดปัญหาในการบริหารงาน เช่น ผู้น าบางคนมีวิสัยทัศน์
ดีแต่ขาดความสามารถในการสร้างทีมงาน ในขณะท่ีผู้น าอีกคนอาจเก่งการสร้างแรงบันดาลใจผู้อ่ืน
และสร้างทีมงานแต่ขาดวิสัยทัศน์ เป็นต้น โดยปกติแล้วปัญหาของการท างานเป็นทีมมักมีสาเหตุมา
จากความแตกต่างกันของคนในทีม ดังนั้น ในฐานะผู้สร้างทีมงานต้องพยายามลดแรงเสียดทานท่ี
ขัดขวางการท างานเป็นทีม โดยต้องยอมรับว่าส่ิงท่ีช่วยเสริมเติมเต็มความแข็งแกร่งของทีมคือความ
แตกต่างท่ีมีอยู่ในทีม ไม่จ าเป็นต้องท าให้ทุกคนในทีมเหมือนกัน แต่ควรใช้ความแตกต่างเป็นจุดแข็ง
โดยแบ่งงานกันท าให้สอดคล้องกับความรู้ความสามารถ ความเต็มใจหรือความถนัดของแต่ละคนเพ่ือ
ไปสู่เป้าหมายเดียวกัน เม่ือสมาชิกทีมงานต่างให้ความยอมรับนับถือต่อกันแล้ว ความแตกต่างของแต่
ละคนจะกลายเป็นพลังเสริมเพิ่มจากปกติหรือการประสานพลัง/การสร้างพลังร่วม (Synergy) ท าให้
การท างานเป็นทีมเพิ่มความแข็งแกร่งและเพิ่มผลงานมากยิ่งขึ้น หน้าท่ีแรกของผู้น าจึงเป็นการท าให้
บุคลากรหรือสมาชิกแต่ละคนให้การยอมรับนับถือต่อกันและสร้างเสริมทีมงานให้ใช้จุดแข็งมาเพิ่ม
ผลผลิตพร้อมกับช่วยขจัดจุดอ่อนท่ีมีให้หมดไป แต่โดยท่ัวไปผู้บริหารส่วนใหญ่มักจะมุ่งท าเพียง 
การยกระดับการท างานของสมาชิกท่ีเป็นผู้ผลิตหรือผู้ปฏิบัติให้มีผลงานมากขึ้น ในขณะท่ีผู้ผลิตก็จะมี
บทบาทในการลงมือท างานและแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นเท่าท่ีจ าเป็นเพ่ือให้เกิดผลงานขึ้นเท่านั้น โดยละเลย
หรือให้ความสนใจในการน าค่อนข้างน้อยจึงส่งผลต่อประสิทธิผลของงานในท่ีสุด (Maxwell, 2011) 
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 องค์การที่ประสบผลส าเร็จในคริสต์ศตวรรษท่ี 21 จ าเป็นต้องมีผู้น าท่ีมีความสามารถเพื่อน า
องค์การไปสู่เป้าหมาย และสามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืนได้ ภายใต้โลกข่าวสารที่ไร้พรหมแดน กุญแจ
ส าคัญของผู้น าได้แก่ความมีช่ือเสียง การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นผู้เปล่ียนแปลง เน้นการบริการ เป็นผู้
นาเทคโนโลยี ท่ีส าคัญมุ่งมั่นและเน้นการเรียนรู้  
 ภาวะผู้น าการเรียนรู้จึงนับว่ามีความส าคัญในยุคปัจจุบัน และจ าเป็นต้องพัฒนาผู้น าให้มี
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ก่อนจะไปสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ (Marquardt, 2000) ; (Brown and 
Posner, 2001) ภาวะผู้น าการเรียนรู้จะเน้นการท างานท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยเน้นการวางแผนกลยุทธ์ 
การใช้ความคิดกลยุทธ์เพ่ือยกระดับผลสัมฤทธ์ิของนักเรียนในการเรียนรู้ โดยมุ่งพัฒนาโรงเรียนไปสู่
โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลหรือคุณภาพ  มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงบทบาทของผู้น าจากการก ากับ
ควบคุมประสิทธิผลของโรงเรียนสู่การให้การสนับสนุน อ านวยความสะดวก เน้นการสอนงาน และ
นิเทศงานแก่บุคลากร เพ่ือแสวงหาความรู้ใหม่มาพัฒนางานอยู่เสมอ เป็นบุคคลแห่งเรียนรู้ พัฒนา
ศักยภาพภาวะผู้น าให้เข้มแข็ง พัฒนาการเรียนรู้อย่างมืออาชีพ ใช้ข้อมูลในการตัดสินใจและใช้
ทรัพยากรอย่างสร้างสรรค์ ภาวะผู้น าการเรียนรู้ใช้การสร้างแรงบันดาลใจและจูงใจให้บุคลากรพัฒนา
ความรู้ ประสบการณ์และความสามารถ (Neuman and Simmons, 2000) 
 โรงเรียนมัธยมศึกษาเป็นสถาบันการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีจัดการศึกษาต้ังแต่ระดับมัธยมศึกษา
ตอนต้นถึงมัธยมศึกษาตอนปลาย โดยมีภารกิจหลักคือ จัดการเรียนรู้เพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มี
คุณลักษณะตามท่ีหลักสูตรก าหนด แต่จากรายงานผลสอบ ONET ปีการศึกษา 2558 ของ สถาบัน
ทดสอบทางการศึกษาแห่งชาติ (องค์การมหาชน) (2559) พบว่า ผลการทดสอบท้ังในช้ันมัธยมศึกษา 
ปีท่ี 3 และช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 6 คะแนนเฉล่ียทุกรายวิชาเท่ากับ 37.91 และ 34.81 ตามล าดับ ผู้ท่ี
รับผิดชอบสูงสุดต่อผลสัมฤทธ์ิดังกล่าวคือ ผู้บริหารโรงเรียนท่ีจะต้องหาวิธีการเพื่อพัฒนาและยกระดับ
การเรียนรู้ให้สูงขึ้น ดังท่ี สมชาย เทพแสง (2557) ท่ีสรุปว่า ผู้น าเป็นบุคคลท่ีท าให้องค์การ
เจริญก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จ โดยใช้ภาวะผู้น าจูงใจให้บุคคลในองค์กรท างาน ตามวัตถุประสงค์ 
ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการก าหนดพฤติกรรมของคนในสภาพของการท างาน รวมถึงการสร้างอิทธิพล 
ด้วยวิธีการที่แตกต่างในการจูงใจให้บุคคลหรือกลุ่มท างานให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ภาวะผู้น า
จึงมีความส าคัญต่อ ตัวผู้น า โดยท่ีผู้น าใช้ภาวะผู้น าในการปฏิบัติการและอ านวยการ เพ่ือให้การ
บริหารจัดการบรรลุเป้าหมาย โดยเฉพาะภาวะ ผู้น าการเรียนรู้มีอิทธิพลต่อการสร้างองค์การแห่งการ
เรียนรู้ โดยมีคุณลักษณะและพฤติกรรม ท้ังด้าน การสร้าง วิสัยทัศน์ร่วม บุคคลแห่งการเรียนรู้ 
การท างานเป็นทีม การสอนงาน การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และการใช้แรงจูงใจ 
 จากความส าคัญท่ีกล่าวมานั้น เพ่ือน าโรงเรียนไปสู่คุณภาพยกระดับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน
ให้สูงขึ้น และมุ่งพัฒนาให้บุคลากรมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต ผู้น ามีการพัฒนาตนเองด้วย
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องโดยมีรูปแบบและกลยุทธ์ในการเรียนรู้อย่างหลากหลาย มีการสร้างวิสัยทัศน์
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ร่วมกับบุคลากรโดยมุ่งเน้นการเรียนรู้เป็นส าคัญ เน้นการทางานเป็นทีม และสร้างความสัมพันธ์กับ
บุคลากรอย่างใกล้ชิด การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ในสถานศึกษาจึงมีความจ าเป็นเพ่ือพัฒนา
โรงเรียนไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ที่ยั่งยืน (Coad and Berry, 1998) ; (Northouse, 2007) ; 
(Roueche et al, 2013) ดังนั้น การมีโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา จะช่วยให้ผู้บริหารสถานศึกษามีโอกาส
ได้รับการเสริมสร้างและพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้ อันจะน าไปสู่การพัฒนาผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน
ในระดับสถานศึกษา และส่งผลต่อการยกระดับคุณภาพการศึกษาในภาพของประเทศต่อไป 
 
ค าถามการวิจัย 
 
  การวิจัยในครั้งนี้ มีค าถามเพ่ือการวิจัย ดังนี้ 
   1. องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา มีอะไรบ้าง 
   2. สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เป็นอย่างไร 
   3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ควรเป็นอย่างไร  
  4. การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ไปใช้ได้ผลเป็นอย่างไร  
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
  การวิจัยครั้งนี้ มีความมุ่งหมายของการวิจัย ดังต่อไปนี้  
   1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
   2. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
  3. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
   4. เพ่ือศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ท่ีพัฒนาขึ้นไปใช้ 
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ความส าคัญของการวิจัย 
 
  ผลการวิจัยในครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง  และผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  ดังนี้ 
  1. ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา สามารถน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ไปใช้ในการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เพ่ือให้การบริหารจัดการศึกษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
และมีประสิทธิผล ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษา 
  2. ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
สามารถน าโปรแกรมไปใช้ในการพัฒนาตนเอง ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้ 
และได้น าความรู้ ทักษะไปสู่การปฏิบัติในภาระงานส่งผลให้เกิดคุณภาพในการปฏิบัติงานในหนา้ท่ี
ต่อไป  
 
ขอบเขตของการวิจัย 
   
  การวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ครั้งนี้ด าเนินการตามขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 
   1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
   การศึกษาองค์ประกอบหลักและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของเนื้อหา ท่ีได้จาก
การศึกษา แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับภาวะผู้น าการเรียนรู้ จากนักวิชาการที่มีผลงานทางวิชาการเป็นท่ี
ยอมรับระดับสูงด้านภาวะผู้น าการเรียนรู้  แล้วน ามาวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ได้
องค์ประกอบหลักภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 6 องค์ประกอบ และได้ตัวบ่งช้ี 
จ านวน 21 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 1) กล้าคิดสร้างสรรค์ (Creativity and Courage) มี 4 ตัวบ่งช้ี คือ 
ความคิดริเริ่ม ความคิดคล่องแคล่ว ความคิดยืดหยุ่น และความละเอียดลออในการคิด   
2) การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง (Self-Direct Learning) มี 4 ตัวบ่งช้ี คือ การวิเคราะห์ความต้องการ
ของตนเอง การก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู้ การวางแผนการเรียนรู้ และการแสวงหาแหล่ง
วิทยาการ 3) การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) มี 4 ตัวบ่งช้ี คือ การส่ือสารของทีมงาน 
ความสามารถของทีมงาน การสร้างการเรียนรู้ และกิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 4) การสร้าง
สภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล  (Employing Facilitating 
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Technology and Innovation Learning in Digital Era) มี 3 ตัวบ่งช้ี คือ การพัฒนาความสามารถ
ในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร การสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร และ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารอย่างมี
จริยธรรม 5) การบูรณาการความหลากหลาย (Integrating Pluralism) มี 3 ตัวบ่งช้ี คือ  
การบูรณาการทางความคิด การบูรณาการกระบวนการเรียนรู้ และ การเช่ือมโยงสัมพันธ์และสร้าง
องค์ความรู้ใหม่ 6) การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะกับบริบท (Context Oriented Transformation)  
มี 3 ตัวบ่งช้ี คือ การเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ และการ
สะท้อนผลการเรียนรู้ร่วมกัน  
   2. ขอบเขตประชากร และกลุ่มตัวอย่าง/กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
    เพ่ือให้สอดคล้องกับความมุ่งหมายการวิจัย ผู้วิจัยจึงน าเสนอเป็นระยะ ดังนี้ 
    ระยะท่ี 1 ศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
     กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน โดยการสัมภาษณ์ 
เพ่ือตรวจสอบองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
    ระยะท่ี 2 ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา โดยการใช้การตอบแบบสอบถาม  
     1 ประชากร ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียนและรองผู้อ านวยการโรงเรียนฝ่าย
วิชาการ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา จากโรงเรียนจ านวน 2 ,358 โรงเรียน 
รวม 4,716 คน (ผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 2 คน) (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2560) 
     2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียนและรองผู้อ านวยการโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 444 คน การค านวณหาขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้ตารางของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ได้จ านวน 370 คน  
เพ่ือให้การเก็บรวบรวมข้อมูลคืนให้ครบตามก าหนด จ าเป็นเกณฑ์ขั้นต่ า จึงเก็บตัวอย่างเพิ่มอีก  
ร้อยละ 20 ของกลุ่มตัวอย่าง ได้ตัวอย่างท้ังหมด 444 คน  
    ระยะท่ี 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
     กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน โดยการท าหน้าท่ีประเมิน 
ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม ความถูกต้อง และความเป็นประโยชน์ ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
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     ระยะท่ี 4  การศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาท่ีพัฒนาขึ้นไปใช้ 
     กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียน และรองผู้อ านวยการโรงเรียน 
ฝ่ายวิชาการ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ร้อยเอ็ด จ านวน 18 คน 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
  ผู้วิจัยน าเสนอกรอบแนวคิดในการวิจัย “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา” จากแนวคิด ทฤษฎี 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการด าเนินการวิจัยดังนี้ 
  1. กรอบแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าการเรียนรู้ ซ่ึงได้จากการสัมภาษณ์  
และการสังเคราะห์แนวคิดและทฤษฎีของนักวิชาการด้านการบริหาร ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของ  
Antonacopoulou and Bento (2003) ; Malunga (2006) ; Curtis (2012) ; Knight (2009) ; 
McCloskey (2014) ; Christiansen and Tronsmo (2013) ; Greiter (2013) ; Jolonch, 
Martinez, Badia (2013) ; Kohlreiser (2013) ; Owen (2013) ; Salavert (2013) ; Tubin 
(2013) ; Kouzes and Posner (2016) สมชาย เทพแสง (2014) ; กนกอร  สมปราชญ์ (2559) 
สังเคราะห์เป็นองค์ประกอบหลักของภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก จ านวน 6 องค์ประกอบ 
และตัวบ่งช้ี จ านวน 21 ตัวบ่งช้ี  ดังต่อไปนี้ คือ  
    1.1 การกล้าคิดสร้างสรรค์ (Creativity and Courage) มี 4 ตัวบ่งช้ี คือ  
       1.1.1 ความคิดริเริ่ม   
     1.1.2 ความคิดคล่องแคล่ว  
     1.1.3 ความคิดยืดหยุ่น    
     1.1.4 ความละเอียดลออในการคิด 
   1.2 การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง (Self-Direct Learning) มี 4 ตัวบ่งช้ี คือ  
       1.2.1 การวิเคราะห์ความต้องการของตนเอง    
     1.2.2 การก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู ้   
     1.2.3 การวางแผนการเรียนรู้    
     1.2.4 การแสวงหาแหล่งวิทยาการ 
    1.3 การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) มี 4 ตัวบ่งช้ี คือ 
    1.3.1 การส่ือสารของทีมงาน    
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    1.3.2 ความสามารถของทีมงาน 
    1.3.3 การสร้างการเรียนรู้    
    1.3.4 กิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
   1.4 การบูรณาการความหลากหลาย (Integrating Pluralism) มี 3 ตัวบ่งช้ี คือ 
     1.4.1 การบูรณาการทางความคิด  
     1.4.2 การบูรณาการกระบวนการเรียนรู้ 
     1.4.3 การเช่ือมโยงสัมพันธ์และสร้างองค์ความรู้ใหม ่
    1.5 การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล 
(Employing Facilitating Technology and Innovation Learning in Digital Era) มี 3 ตัวบ่งช้ี 
คือ  
     1.5.1 การพัฒนาความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร  
     1.5.2 การสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การส่ือสาร  
     1.5.3 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารอย่างมีจริยธรรม 
    1.6 การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะกับบริบท (Context Oriented Transformation)  
มี 3 ตัวบ่งช้ี คือ 
     1.6.1 การเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
     1.6.2 การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้  
     1.6.3 การสะท้อนผลการเรียนรู้ร่วมกัน 
   2. กรอบแนวคิดเก่ียวกับวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของ  McCauley (1986) ; Balkin 
and Cardy (1995) ; DuBrin (2006) ; Ronald and Angela (2007) ; Noe, Hollenbeck, Gerhart and 
Wright (2012) ; Robin (2014) ; เปรื่อง กุมุท และนิคม ทาแดง (2539) ; รังสรรค์  ประเสริฐ์ศรี 
(2544) ; กวี วงศ์พุฒ (2550) ; ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2551) ; สัมมา  รธนิธย์ (2553) ; อ านาจ  ธีระวนิช 
(2553) ; เพ็ชรี  รูปะวิเชตร์ (2554) ; รัตติกรณ์  จงวิศาล (2556) ; สุวิทย์ ยอดสละ (2556) สังเคราะห์ได้
องค์ประกอบดังต่อไปนี้  
    2.1 กิจกรรมการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning)  
   2.2 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)  
    2.3 การระดมสมอง (Brainstorming)   
    2.4 การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing)  
    2.5 การสรุปองค์ความรู้ (Knowledge Formation)   
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   3. กรอบแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของโปรแกรม ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของ  
 Knowles (1980) ; Barrand Keating (1990) ; Styles (1990) ; Boone (1992) ; Houle (1996) ; 
Caffarella (2002) ; Kanaya, Light and McMillan Cup (2005) ; เจนจิรา คงสุข (2540) ; หรรษา 
สุขกาล (2543) ; วิโรจน์ สารรัตน์ (2550) ; ปริญญา มีสุข (2552) ; อนันต์  พันนึก (2554) 
และสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดด้านองค์ประกอบของโปรแกรม ดังนี้ 
    3.1 หลักการของโปรแกรม 
    3.2 วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
    3.3 แนวคิดการพัฒนา 
   3.4 เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม 
    3.5 โครงสร้างของโปรแกรม 
    3.6 กิจกรรมการเรียนรู้ 
   3.7 วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ 
    3.8 ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ 
    3.9 การวัดและประเมินผล 
  4. กรอบแนวคิดเก่ียวกับกระบวนการพัฒนาโปรแกรม ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของ  
Bernick, Hart and Waisman (2005) ; Barbazette (2006) ; Forsyth (2008) ; Locke (2009) ;  Bray 
(2009) ; Armstrong (2010) ; Ripley and others (2011) ; Noe, Hollenbeck Gerhart and Wright 
(2011) ; Arthur Lok Jack Graduate School of Business (2013) สังเคราะห์เป็นขั้นตอนการสร้าง
โปรแกรม ดังต่อไปนี้ 
    4.1 การประเมินความต้องการ 
    4.2 การวางแผน 
    4.3 การพัฒนาโปรแกรม 
    4.4 การประเมินโปรแกรม 
   5. กรอบแนวคิดเก่ียวกับการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของ  Stufflebeam, Madaus and Kellaghan (2002);  
 American Joint Committee on Standards for Education Evaluation (AJCSEE) (2014) 
สังเคราะห์ได้องค์ประกอบของการประเมินโปรแกรม ดังต่อไปนี้ 
    5.1 ความเหมาะสม (Propriety) 
    5.2 ความเป็นไปได้ (Feasibility)  
    5.3 ความถูกต้อง (Accuracy) 
    5.4 ความมีประโยชน์ (Utility) 
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   6. กรอบแนวคิดเก่ียวกับการประเมินผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้
ของผู้บริหารโรงเรียน ไปใช้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของ  Guskey (2016) ประกอบด้วย 
    6.1 การประเมินผลระดับปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วม (Participants' Reaction)  
    6.2 การประเมินผลระดับการเรียนรู้ผู้เข้าร่วม (Participants' Learning)  
    6.3 การประเมินผลการสนับสนุนขององค์กรและการเปล่ียนแปลงองค์กร 
(Organization Support and Change)  
    6.4 การประเมินผลการใช้ความรู้ใหมห่รือทักษะใหม่ของผู้เข้าร่วม (Participants' 
use of New Knowledge or Skills) และ 
    6.5 การประเมินผลความพึงพอใจของผู้เข้าร่วม (Participants' Satisfaction) 
  กรอบแนวคิดและทฤษฎี ท่ีใช้ในการวิจัยเพื่อพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เรียนของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา แสดงดังภาพประกอบ 1 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีท่ีใช้ในการวิจัย 

กรอบแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินโปรแกรมฯ 
ประกอบด้วย     
1) การประเมินความเหมาะสมของ
โปรแกรม (Propriety Standards) 
 2) การประเมินความเป็นไปได้ของ
โปรแกรม (Feasibility Standards) 
 3) การประเมินความถกูต้องของโปรแกรม 
(Accuracy Standards) 
 4) การประเมินความมีประโยชนข์อง

โปรแกรม (Utility Standards) 

กรอบแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนา
และวิธกีารเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้  
ประกอบด้วย   
1) กิจกรรมการเรียนรูด้้วยตนเอง (Self-
Learning)  
2) การอบรมปฏิบัติการ (Workshop)  
3) การระดมสมอง (Brainstorming)   
4) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge 
Sharing) และ 
5) การสรุปองค์ความรู้ (Knowledge 
Formation)   

กรอบแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบและตัว
บ่งชี้ภาวะผู้น าการเรียนรู้  
1 การกล้าคิดสร้างสรรค์ มี 4 ตัวบ่งชี้ คือ  
1) ความคิดริเริ่ม   
2) ความคิดคล่องแคล่ว  
3) ความคิดยืดหยุ่น   
4) ความละเอียดลออในการคิด 
2 การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง  
มี 4 ตัวบ่งชี้ คือ 
1) การวิเคราะห์ความต้องการของตนเอง    
2) การก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู้    
3) การวางแผนการเรียนรู้    
4) การแสวงหาแหล่งวิทยาการ 
3 การเรียนรู้เป็นทีม มี 4 ตัวบ่งชี้ คือ 
1) การสื่อสารของทีมงาน    
2) ความสามารถของทีมงาน 
3) การสร้างการเรียนรู้    
4) กิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้
4 การบูรณาการความหลากหลาย 
 มี 3 ตัวบ่งชี้ คือ  
1) การบูรณาการทางความคิด  
2) การบูรณาการกระบวนการเรียนรู ้
3) การเชื่อมโยงสัมพนัธแ์ละสร้างองคค์วามรู้
ใหม่  
5 การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีที่
เอื้อต่อการเรียนรู้ในยุคดจิิทัล มี 3 ตัวบ่งชี้ 
คือ  
1) การพัฒนาความสามารถในการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  
2) การสนับสนนุงบประมาณและทรพัยากร
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  
3) การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารอย่างมีจริยธรรม 
6 การเปลี่ยนแปลงที่เหมาะกับบรบิท  
มี 3 ตัวบ่งชี้ คือ  
1) การเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มสี่วนไดส้่วนเสีย  
2) การสร้างเครอืข่ายการเรียนรู้  
3) การสะทอ้นผลการเรียนรู้ร่วมกัน 
 

กรอบแนวคิดเกี่ยวกับ
กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
ประกอบด้วย     
1) การประเมินความต้องการ 
2) การวางแผน  
3) การประเมินโปรแกรม 

4) การพัฒนาโปรแกรม 

กรอบแนวคิดเกี่ยวกบัของโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ 
ประกอบด้วย 
1) หลักการของโปรแกรม 
2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
3) แนวคิดการพฒันา 
4) เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม 
5) โครงสร้างของโปรแกรม 
6) กิจกรรมการเรียนรู ้
7) วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู ้
8) สื่อ/แหล่งเรียนรู ้
9) การวัดและประเมินผล 
 

 
โปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะ

ผู้น าการเรยีนรูข้องผูบ้รหิาร
โรงเรยีน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา 

 

กรอบแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผล
การน าโปรแกรมฯ ไปใช้ ประกอบด้วย     
1) การประเมินผลระดบัปฏิกริิยา
ของผู้เข้าร่วม (participants' 
reaction)  
 2) การประเมินผลระดับการเรียนรู้
ผู้เข้าร่วม (participants' learning)  
 3) การประเมินผลการสนับสนนุ
ขององค์กรและการเปลี่ยนแปลง
องค์กร (organization support 
and change)  
 4) การประเมินผลการใช้ความรู้
ใหม่หรือทักษะใหม่ของผู้เข้าร่วม 
(participants' use of new 
knowledge or skills) และ 
 5) การประเมินผลความพึงพอใจ
ของผู้เข้าร่วม (participants' 
satisfaction) 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. ภาวะผู้น าการเรียนรู้ (Learning Leadership) หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมท่ี
เกิดจากการเรียนรู้เพื่อพัฒนาภาวะผู้น าจากการปฏิบัติงานจากคน กระ บวนการเฉพาะ ภายในตัวตน
ด้วยความสามารถในการคิด ภายนอกด้วยการมีปฏิสัมพันธ์ มีการสลับบทบาท เป็นชุมชนแห่งการ
ปฏิบัติ เป็นตัวแบบสร้างแรงบันดาลใจ ท้าทายกระบวนการเดิม ใช้อ านาจท่ีมาจากคุณธรรม 
ความร่วมมือของหลายฝ่าย มีความยืดหยุ่นในการปรับตัวตามสถานการณ์ ความกล้าหาญในการพูด
ความจริง ความมั่นคงเพ่ือเผชิญความขัดแย้ง ผลักดันให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กร ส่งเสริมวัฒนธรรม
ของการเรียนรู้ ส่งเสริมการกระจายอ านาจเพ่ือให้มีการฝึกสอนซ่ึงกันและกัน โดยเป้าหมายสูงสุดคือ
การพัฒนาท่ียั่งยืนขององค์กร ประกอบด้วย การกล้าคิดสร้างสรรค์  การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง  
การเรียนรู้เป็นทีม การบูรณาการความหลากหลาย  การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อ
การเรียนรู้ในยุคดิจิทัล และ การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท   
 2. การกล้าคิดสร้างสรรค์ (Creativity and Courage) หมายถึง ความคิดริเริ่มกล้าในการ
คิดส่ิงแปลกใหม่ไม่เหมือนเดิม มาจากความรู้และประสบการณ์ต่างๆ กล้าคิดเป็นอิสระไม่ติดยึดกับ 
คนอ่ืน โดยมีตัวบ่งช้ีเป็นเป้าหมาย ประกอบด้วย ความคิดริเริ่ม ความคิดคล่องแคล่ว ความคิดยืดหยุ่น 
และความละเอียดลออในการคิด  
   2.1 ความคิดริเริ่ม หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกโดยคิดแปลกใหม่ไม่ซ้ ากับผู้อ่ืน 
กล้าแสดงออกอย่างอิสระและสร้างสรรค์ การผสมผสานความคิดเดิมให้เกิดเป็นส่ิงแปลกใหม่  
และน าความรู้และประสบการณ์มาคิดส่ิงใหม่เพ่ือแก้ไขปัญหาในหน่วยงานอย่างเหมาะสม 
   2.2 ความคิดคล่องแคล่ว หมายถึง ความสามารถในการคิดหาค าตอบของปัญหา 
ได้อย่างรวดเร็วและไม่ซ้ ากัน สามารถเช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างปัญหาและค าตอบได้และส่ือสาร 
ด้วยถ้อยค าได้อย่างรวดเร็ว 
  2.3 ความคิดยืดหยุ่น หมายถึง ความสามารถปรับวิธีคิดได้รวดเร็วให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ท่ีอาจเปล่ียนแปลงไปได้ตลอดเวลา ได้แก่ ดัดแปลงความคิดแปลกใหม่ท่ีมีประโยชน์ 
ปรับเปล่ียนความคิดในสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม และปรับความคิดตอบสนองได้อย่าง
รวดเร็ว 
   2.4 ความละเอียดลออในการคิด หมายถึง ความคิดในรายละเอียดเป็นขั้นตอน สามารถ
อธิบายให้เหน็ภาพชัดเจน ท่ีอยู่บนพื้นฐานของการคิดทบทวนอย่างละเอียด การคิดวิเคราะห์ประเมิน
เนื้อหาอย่างละเอียดก่อนส่ังการ และคิดวางแผนเป็นขั้นตอนท่ีอธิบายได้ชัดเจน  
 3. การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการสร้างความรู้ของ
ตนเองจากการคิดและการปฏิบัติจริง เพ่ือวิเคราะห์วามต้องการในการเรียนรู้ของตนเอง ในการสร้าง 
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ทักษะกระบวนการ และประสบการณ์ความรู้ให้เกิดขึ้น โดยมีตัวบ่งช้ีเป็นเป้าหมาย ประกอบด้วย 
การวิเคราะห์ความต้องการของตนเอง การก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู้   การวางแผนการเรียนรู้   
การแสวงหาแหล่งวิทยาการ  
  3.1 การวิเคราะห์ความต้องการของตนเอง หมายถึง การมองเชิงบวก ใช้สติปัญญา
ไตร่ตรอง จัดระบบการเรียนรู้ และตัดสินใจเร่ืองการเรียน เพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของตนเองได้ 
  3.2 การก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู ้หมายถึง วิธีการค้นหาจุดมุ่งหมายของ 
การเรียนรู้ ท่ีสามารถวัดได้ และสอดคล้องกับความต้องการของตนเอง   
  3.3 การวางแผนการเรียนรู้ หมายถึง การก าหนดว่าจะท าอย่างไรให้เกิดการเรียนรู้ที่
เหมาะสมกับสภาพความต้องการและความสนใจของตนเอง และการก าหนดกิจกรรม วิธีการเรียนรู้
เพ่ือค้นหาความรู้ท่ีต้องการ 
  3.4 การแสวงหาแหล่งวิทยาการ หมายถึง ความสามารถน าประสบการณ์ต่างๆ  
จากแหล่งความรู้ และการสืบค้นข้อมูล มาปรับใช้ให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ เพ่ือพัฒนาตนเอง  
กล้าลองผิดลองถูก สามารถค้นคว้าวิจัยได้อย่างเป็นระบบ 
 4. การเรียนรู้เป็นทีม หมายถึง กระบวนการร่วมกันของสมาชิกท่ีจะแบ่งปันและสร้างเสริม
ความเป็นพลวัตรของการเรียนรู้ โดยมีตัวบ่งช้ีเป็นเป้าหมาย ประกอบด้วย การส่ือสารของทีมงาน 
ความสามารถของทีมงาน การสร้างการเรียนรู้ และกิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
  4.1 การส่ือสารของทีมงาน หมายถึง การแลกเปล่ียนความคิดเห็น ประสบการณ์ซ่ึงกัน
และกัน โดยมีการส่ือสารอย่างเป็นระบบ และเช่ือมโยงทีมงานท่ีชัดเจน 
  4.2 ความสามารถของทีมงาน หมายถึง การจัดการและพัฒนาความสามารถของทีม 
การเรียนรู้ร่วมมือและช่วยเหลือกัน โดยรวมพลังความสามารถของสมาชิกในทีมให้ได้มีโอกาสเรียนรู้
ส่ิงต่างๆ รวมกันเพ่ือความส าเร็จตามเป้าหมาย 
  4.3 การสร้างการเรียนรู้ หมายถึง การสร้างกระบวนการเรียนรู้เป็นทีมโดยการกระตุ้น
การท างานของทีมให้เรียนรู้ร่วมกัน มีการสนทนา และอภิปรายร่วมกัน 
  4.4 กิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ หมายถึง การเคารพการตัดสินใจของแต่ละคนในทีม
โดยใช้เทคนิคการเรียนรู้ร่วมกันด้วยกรณีศึกษา มีการแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นร่วมกัน 
 5. การบูรณาการความหลากหลาย หมายถึง การผสมผสานทางความคิดท่ีมาจากการได้รับ
ข้อมูลข่าวสาร ความรู้และมุมมองต่างๆ ท่ีหลากหลาย มาเช่ือมโยงเป็นส่ิงเดียวกัน มีการสังเกต 
การรวบรวม วินิจฉัย แก้ปัญหา หาความสัมพันธ์ ซ่ึงผู้น าต้องมีความสามารถในการคิดอย่างอิสระ 
และเปิดกว้างรับฟังความคิดใหม่ๆ รวมท้ังการบูรณาการกระบวนการจัดการเรียนรู้ที่ส่งเสริมและ
พัฒนาผู้เรียนให้เป็นผู้รอบรู้ในสาระการเรียนรู้ที่เช่ือมโยงสัมพันธ์กันอย่างเหมาะสม ก่อให้เกิดการมี
ศักยภาพและสติปัญญา โดยมุ่งหวังให้ผู้เรียนสามารถปฏิบัติได้ มีความสามารถในการปรับตัวตาม
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สถานการณ์ต่างๆ และมีการปฏิบัติอย่างอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้ความคุ้นเคย โดยมีตัวบ่งช้ีเป็นเป้าหมาย 
ประกอบด้วย การบูรณาการทางความคิด การบูรณาการกระบวนการเรียนรู้ และการเช่ือมโยงสัมพันธ์
และสร้างองค์ความรู้ใหม่  
  5.1 การบูรณาการทางความคิด หมายถึง ความสามารถในการบูรณาการทางความคิด
ท่ีมาจากการได้รับข้อมูล ข่าวสาร ความรู้และมุมมองรอบด้าน มองเป็นภาพรวม โดยเช่ือมโยงในด้าน
ต่างๆ เข้ากับเรื่องหลักได้อย่างเหมาะสม ครบถ้วน ผสมผสานให้เกิดความสมดุล เพ่ือน าไปสู่การหา
ค าตอบท่ีเปิดกว้าง รับฟังความคิดใหม่ๆ อย่างอิสระน าไปสู่การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ 
  5.2 การบูรณาการกระบวนการเรียนรู้ หมายถึง ความสามารถในการส่งเสริมกิจกรรม
การเรียนรู้ที่เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างวิชาการหลากหลายท าให้เกิดการเรียนรู้แบบองค์รวมท่ีเช่ือมโยง
การเรียนรู้ต่างๆ ให้เกิดปัญญาอย่างหลากหลาย โดยสอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 
มีการปรับเปล่ียนกฎเกณฑ์ และปรับตัวได้หลายมิติ หลายแง่มุม หรือหลายรูปแบบ 
  5.3 การเช่ือมโยงสัมพันธ์และสร้างองค์ความรู้ใหม่ หมายถึง ความสามารถในการ
เช่ือมโยงข้อมูล ข่าวสาร เป็นองค์ความรู้ใหม่ ท่ีบูรณาการเนื้อหา ทฤษฎี วิธีการต่างๆ มีสรุป 
สังเคราะห์เป็นรูปแบบใหม่ท่ีสอดคล้องกับองค์การและเรียนรู้รูปแบบใหม่ผ่านการปฏิบัติจนเกิด
ประสิทธิผล 
 6. การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล หมายถึง การให้
ความส าคัญต่อเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร โดยมีตัวบ่งช้ีเป็นเป้าหมาย ประกอบด้วย  
การพัฒนาความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร การสนับสนุนงบประมาณและ
ทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร และ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
อย่างมีจริยธรรม 
   6.1 การพัฒนาความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร หมายถึง 
การสนับสนุนให้มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารในการจัดการเรียนรู้ เพ่ือให้บุคลากร
ได้รับการพัฒนาความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร และน าไปใช้ในกิจวัตร
ประจ าวัน 
   6.2 การสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
หมายถึง การสนับสนุนงบประมาณด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการเรียนการสอน 
โดยมีการกระจายหรือแบ่งหน้าท่ีงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร การอ านวย 
ความสะดวก และการสนับสนุนด้วยเทคโนโลยีท่ีหลากหลายเพื่อจะน าไปสู่นวัตกรรมในการเรียนรู้ 
   6.3 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร อย่างมีจริยธรรม หมายถึง การปลูกฝัง
ค่านิยมท่ีดีงามในเร่ืองของคุณธรรมและจริยธรรมมาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร  
เพ่ือการศึกษาโดย ผลักดันให้ครู และบุคลากร นักเรียนในโรงเรียนใช้เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเหมาะสม 
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ในการพัฒนาคุณภาพการเรียน มีความมั่นใจในการใช้เทคโนโลยีอย่างมีความรอบรู้เท่าทันส่ือและ
เทคโนโลยีโดยค านึงถึงหลักจริยธรรม 
 7. การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท  หมายถึง  ความสามารถของผู้บริหารในการ
ออกแบบกระบวนการน าหลักการ แนวคิด ทฤษฎี มาปรับใช้ ภายในองค์กร เพ่ือให้เกิดการ
เปล่ียนแปลง ได้อย่างเหมาะสมและประสบผลส าเร็จ เป็นท่ีพอเหมาะ พอดีกับบริบทแวดล้อมของ
สถานศึกษา ซ่ึงต้องมีนวัตกรรมเชิงโครงสร้างและกระบวนการที่สอดคล้องกับบริบทท่ีแตกต่างกันท้ัง 
ระดับของโรงเรียน ชนิดของโรงเรียน ธรรมชาติการท างาน จุดมุ่งหมาย ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร 
ยุทธศาสตร์ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือน าไปสู่กระบวนการเปล่ียนแปลงภายในองค์กรที่
มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยมีตัวบ่งช้ีเป็นเป้าหมาย ประกอบด้วย การเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ และการสะท้อนผลการท างานร่วมกัน  
  7.1 การเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย หมายถึง กระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้กับ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียหรือผู้เก่ียวข้องท้ังในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก การกระตุ้นการเรียนรู้ 
การประสานความร่วมมือ และการสอนงาน 
  7.2 การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ หมายถึง การเช่ือมโยงระหว่างระบบการปฏิบัติงาน
หรือเช่ือมโยงบทบาทของกลุ่มบุคคล องค์กร หน่วยงานต่างๆ โดยการประสานความร่วมมือในการ
เรียนรู้ ตลอดจนการรวมพลังกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพ่ือการแลกเปล่ียนความร่วมมือระหว่างกัน  
  7.3 การสะท้อนผลการท างานร่วมกัน หมายถึง ความสามารถในการร่วมกันแลกเปล่ียน
เรียนรู้เพิ่มนวัตกรรมใหม่ๆ โดยให้การยอมรับ เป็นเจ้าของผลงาน รวมท้ัง การสรุป สะท้อนผล 
การด าเนินงานร่วมกัน 
 8. การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการและวิธีการที่ใช้เพ่ือให้เกิด 
การเปล่ียนแปลงภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน โดยใช้กระบวนการ การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ การระดมสมอง การแลกเปล่ียนเรียนรู้ การสรุปองค์ความรู้ การฝึก
ประสบการณ์ในงาน เทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น าแบบ 70:20:10 การใช้กระบวนการเสริมสร้างชุมชน
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
  9. ผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง บุคลากรวิชาชีพทางการศึกษาท่ีปฏิบัติหน้าท่ีเก่ียวกับ 
การบริหารจัดการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของรัฐ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 10. โรงเรียน หมายถึง สถานศึกษา ท่ีจัดการเรียนการสอน ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาของรัฐ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ  
 11. โปรแกรม หมายถึง โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา มีองค์ประกอบ ดังนี้ 1) หลักการของโปรแกรม 
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2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) แนวคิดการพัฒนา 4) เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม  
5) โครงสร้างของโปรแกรม 6) กิจกรรมการเรียนรู้ 7) วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้  
8) ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ 9) การวัดและประเมินผล 
 12. การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการประเมิน
ความต้องการ การวางแผน การประเมินโปรแกรม และ การพัฒนาโปรแกรม ประกอบด้วย เนื้อหา
สาระส าคัญของโปรแกรม 3 โมดูล คือ โมดูลท่ี 1 กล้าคิดสร้างสรรค์ การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง 
โมดูลท่ี 2 การเรียนรู้เป็นทีม การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล  
โมดูลท่ี 3 การบูรณาการความหลากหลาย และการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท  
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บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า
จากแหล่งความรู้ท่ีหลากหลาย ได้แก่ เอกสาร ต ารา บทความ แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัย  
ท่ีเก่ียวข้องโดยก าหนดกระบวนการน าเสนอตามล าดับต่อไปนี้ 
  1. ความหมายของผู้น าและภาวะน า 
  2. ทฤษฎีภาวะผู้น า  
  3. ภาวะผู้น าการเรียนรู้  
  4. การพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้ 
  5. โปรแกรมและการพัฒนาโปรแกรม 
   6. บริบทโรงเรียนมัธยมศึกษา 
     7. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
   7.1 งานวิจัยในประเทศ 
   7.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า 
 
 ความหมายของผู้น า  
    Ubben et al. (2001) ได้ให้ความหมาย ผู้น า หมายถึง ผู้น าพาองค์การ หรือนิยามว่า 
เป็นกลุ่มคนท่ีมาอยู่รวมกันให้ได้รับผลส าเร็จในการท างาน ผู้น าเป็นผู้รับใช้องค์การ เป็นผู้รับใช้บุคคล
ต่างๆ ท่ีรวมกันเป็นองค์การ และยังรับใช้ลูกค้าท่ีองค์การนั้นให้บริการอยู่อีกด้วย   
   Warner (2002) ได้ให้ความหมาย ผู้น า  หมายถึง  ผู้ท่ีมีคุณลักษณะ 7 ประการ คือ  
1) ผู้สร้างส่ิงแวดล้อมสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่า สามารถช่วยด าเนินกระบวนการให้ประสบ
ความส าเร็จได้ 2) ผู้มีจิตใจเปิดกว้างและมีวิสัยทัศน์ของอนาคตและมีความเป็นไปได้ของวิสัยทัศน์นั้น 
3) ผู้ท่ีเต็มใจมอบอ านาจให้ผู้อ่ืนและอนุญาตให้พวกเขาปฏิบัติงานตามแนวความคิดและวิสัยทัศน์ของ
พวกเขาเอง ผู้ท่ีแสวงหาโอกาส นวัตกรรมและความเปล่ียนแปลงอย่างต่อเนื่อง 4) ผู้ท่ีเต็มใจท างานใน
สภาพแวดล้อมท่ียืดหยุ่นและสภาพแวดล้อมท่ีขาดล าดับสายงานบริหาร โดยปล่อยให้ผู้อ่ืนเล่นบทบาท
ผู้น า 5) ผู้ท่ีเต็มใจรับฟังและพูดคุยกับเสียงเรียกร้องท่ีสร้างสรรค์และให้เป็นท่ีรับทราบกันท้ังองค์การ 
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6) ผู้ท่ีเต็มใจท่ีจะหยุดแสดงบทบาทภาวะผู้น า และหยุดความรับผิดชอบ เม่ือมีผู้อ่ืนท่ีเข้มแข็งกว่าก้าว
ออกมาข้างหน้า 7) ผู้ท่ีอุทิศตนและมุ่งมั่นเพ่ืออนาคตและความส าเร็จในอนาคตของท่ีท างานท่ีได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติหนา้ท่ี 
    Owens (2004) ได้ให้ความหมาย ผู้น า หมายถึง ผู้ท่ีแสดงเจตนาท่ีจะมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของคนอ่ืน มีความผูกพันกับผู้ตาม (followers) เพ่ือให้เกิดความส าเร็จตามจุดประสงค์ของ
ผู้น าและตามจุดประสงค์ของผู้ตามด้วย 
    Hoy and Miskel (2005) ได้ให้ความหมาย ผู้น า (Leaders) หมายถึง บุคคลส าคัญท่ี
เป็นหลักให้กับองค์การ ให้ค าแนะน าแก่เพ่ือนร่วมงานเม่ือมีการเปล่ียนแปลง และรับผิดชอบต่อ
ประสิทธิผลขององค์การ ผู้น าจะใช้อิทธิพลอย่างจงใจต่อผู้อ่ืน เพ่ือสร้างกิจกรรมและสร้าง
ความสัมพันธ์ในกลุ่มหรือในองค์การ โดยมุ่งให้คนเห็นคล้อยตามว่ามีอะไรบ้างท่ีจ าเป็นต้องกระท าให้
เกิดผลส าเร็จ 
  พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต) (2540) มีความเห็นว่า ผู้น า คือ ความเป็นผู้น า หมายถึง 
คุณสมบัติอันพึงมีของผู้น า ได้แก่ สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ ความสามารถของบุคคลท่ีชักน าให้คน 
ท้ังหลายมาประสานกันและพากันไปสู่จุดหมายท่ีดีงามอย่างถูกต้องและชอบธรรม ภาวะผู้น ามี 
องค์ประกอบ คือ 1) ตัวผู้น า 2) ผู้ตาม 3) จุดหมาย 4) หลักการและวิธีการ 5) ส่ิงท่ีจะท า 
6) สถานการณ์  
  กล่าวโดยสรุป ผู้น า คือ บุคคลส าคัญหลักในองค์การ มีคุณลักษณะท่ีมีอิทธิพลต่อกลุ่ม
คน ความสามารถในการโน้มน้าวบุคคลในองค์การ สร้างความสัมพันธ์ในกลุ่มหรือในองค์การ เพ่ือให้
ได้รับผลส าเร็จในการท างานร่วมกันอย่างมีเป้าหมายท่ีดีงามถูกต้องชอบธรรม  
  ความหมายภาวะผู้น า  
   ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นคุณลักษณะหนึ่งท่ีเกิดขึ้นในแต่ละบุคคล ซ่ึงมีบทบาทท่ี
เหนือผู้อ่ืนโดยมีความสามารถในการชักจูง โน้มน้าวให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตาม ผู้วิจัยได้ศึกษาจากผล
การศึกษาของนักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่าน รวมท้ังผลการวิจัยต่างๆ ซ่ึงมีนักวิชาการและ
นักการศึกษาได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าท่ีแตกต่างกัน ดังต่อไปนี้  
    Strogdill (1974) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง ความคิดริเริ่มและธ ารงไว้ซ่ึง
โครงสร้างของความคาดหวังและความสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกของกลุ่ม 
    Boles and Deverport (1975) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่
บุคคลมีความคิดริเริ่มท่ีจะช่วยให้กลุ่มได้ก้าวหน้าไปสู่จุดประสงค์ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกัน ช่วยท าให้กลุ่ม 
คงอยู่ได้ และช่วยให้สมาชิกของกลุ่ม สมปรารถนาในส่ิงท่ีต้องการโดยส่ิงท่ีต้องการนั้นเป็นตัวกระตุ้น
ให้เข้ามาร่วมเป็นสมาชิกของกลุ่ม  



 

 

  19 

    Daft (1999) สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยท่ีผู้น าจะต้องเก่ียวข้อง ซ่ึงประกอบด้วย
อิทธิพล (Influence) ความต้ังใจ (Intention) ความรับผิดชอบส่วนบุคคล (Personal 
Responsibility) การเปล่ียนแปลง (Change) การมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Shared Purpose)  
และมีการจูงใจผู้ตาม (Followers) 
    Owens (2001) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการของกลุ่มท่ีมีคนเข้า
มาเก่ียวข้องอย่างน้อย 2 คน ซ่ึงผู้น าจะต้องแสดงพฤติกรรมในการพยายามท่ีจะสร้างอิทธิพลเหนือคน
อ่ืนๆ  
   Robbins and Coulter (2003) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่มี
อิทธิพลต่อกลุ่มเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม  
    Kouzes and Posner (2007) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง ความเป็นผู้น า 
เป็นศิลปะของการระดม รวบรวมบุคคลอ่ืนท่ีมีความต้องการต่อสู้เพ่ือมีปณิธานร่วมกัน    
    Northouse (2010) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลมี
อิทธิพลต่อกลุ่มของบุคคลเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน  
   Yukl (2010) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้อิทธิพล การใช้อ านาจ  
การส่ังการ การบริหารจัดการ และการก ากับดูแล เพ่ือให้กระตุ้นและผลักดันให้คนอ่ืนปฏิบัติงานให้
บรรลุเป้า  
    Maxwell (2011) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง การมีอิทธิพลหรือการผลักดัน
และโน้มน้าวให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ไม่ใช่เร่ืองของต าแหน่งหน้าท่ี แต่จะเก่ียวข้องกับ
ผู้คน การสร้างความเปล่ียนแปลง ความท้าทายและการส่งเสริมให้เกิดความเจริญงอกงามในตัวของ 
ผู้ตามและการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุระดับสูงสุด  
     Bass (2013) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการเปล่ียนแปลง โดยผู้น า
ต้องเป็นผู้เปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานของผู้ตามให้ได้ผลเกินเป้าหมายท่ีก าหนด ทัศนคติ ความเช่ือมั่น
และความต้องการของผู้ตามต้องได้รับการเปล่ียนแปลงจากระดับต่ าไปสู่ระดับสูงกว่า  
   เกรียงศักด์ิ เจริญวงศ์ศักด์ิ (2541) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง ลักษณะของ 
ผู้มีชีวิตท่ีมีวิสัยทัศน์ และต้องเป็นวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกลมาก ไม่เพียงแต่ระดับองค์กร ระดับประเทศ
เท่านั้น แต่ต้องไปถึงระดับทวีป และในท่ีสุดถึงระดับโลก มีความคิดริเริ่ม เปิดกว้างรับฟังความคิดเห็น
ของคนอ่ืนทันสมัยและมีความเป็นสากล 
   วาโร เพ็งสวัสด์ิ (2549) ได้สรุปความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้อิทธิพลของ
บุคคลหรือของต าแหน่งโดยการจูงใจให้บุคคลหรือกลุ่มปฏิบัติตามความคิดเห็น ความต้องการของตน
ด้วยความเต็มใจ ยินดีท่ีจะให้ความร่วมมือเพ่ือจะน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มตามท่ีก าหนด
ไว้ ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการชักจูงผู้อ่ืนให้ค้นหาหนทางท่ีจะบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดและ
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เป็นการผูกมัดหรือหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน แล้วกระตุ้นให้ด าเนินไปสู่เป้าหมายหรือ
อาจสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า คือ รูปแบบอิทธิพลระหว่างบุคคล (Interpersonal Influence) 
เป็นความสามารถในการน าของผู้น าหรือกลุ่ม ในอันท่ีจะก่อให้เกิดการกระท ากิจกรรม 
หรือการเปล่ียนแปลงเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์  
   สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้ หมายถึง กระบวนการที่ผู้น า 
ช่วยสร้างความชัดเจนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้รับรู้ว่า อะไรคือความส าคัญ ให้ภาพจริงขององค์การ 
แก่ผู้อ่ืน ช่วยให้มองเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจน ภายใต้ภาวการณ์เปล่ียนแปลง 
อย่างรวดเร็วของโลก  
   ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2552) สรุปภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถท่ีผู้น าใช้อ านาจ 
ท่ีมีในการชักจูงใจให้กลุ่มมุ่งไปสู่วัตถุประสงค์ตามท่ีต้องการ   
  วิโรจน์ สารรัตนะ (2554) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการมีอิทธิพล 
(Influence) ซ่ึงกันและกันระหว่างผู้น าและผู้ตามเพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ (ฯbjectives) และเกิดการเปล่ียนแปลง (Change)  
  วิเชียร วิทยอุดม (2554) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง การที่ผู้น าองค์การใช้
อิทธิพลต่างๆ เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือปฏิบัติหน้าท่ีให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ    
   รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง เป็นคุณลักษณะ
พฤติกรรม ความสามารถหรือกระบวนการที่เป็นปฏิสัมพันธ์ หรือเป็นวิถีการด าเนินชีวิตของบุคคลท่ี
สามารถมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน กลุ่มคน สามารถสร้างแรงบันดาลใจ สร้างความปรารถนาท าให้เกิด 
ความเช่ือถือ ศรัทธา การยอมรับ ความพยายาม การอุทิศตัว การใช้ความสามารถอย่างดีท่ีสุดและ
ช่วยเพิ่มพลังอ านาจของผู้อ่ืนเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
   ชัยเสฎฐ์  พรหมศรี (2557) ได้สรุปความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการในการ
จูงใจให้บุคคลใช้ความพยายามของตนเองอย่างเต็มความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร  
โดยปราศจากการถูกบังคับ  
   กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง คุณลักษณะ พฤติกรรม กระบวนการ
ท่ีผู้น าสามารถมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนให้ค้นหาหนทางท่ีจะบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนด โดยกระตุ้น  
สร้างแรงบันดาลใจ สร้างความปรารถนาท าให้เกิดความเช่ือถือ เช่ือมั่น ศรัทธา การยอมรับ  
เพ่ือให้ร่วมมือกันปฏิบัติหน้าท่ีให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 
 
 



 

 

  21 

ทฤษฎีภาวะผู้น า  
   
  Polleys (2002) แบ่งภาวะผู้น าเป็น 3 ระยะ คือ ระยะแรกระหว่าง 1900 ถึงสงครามโลก
ครั้งท่ีสอง เป็นการให้ค านิยามภาวะผู้น าจะเน้นท่ีตัวผู้น า ทฤษฏีเก่ียวกับจิตวิทยาและคุณลักษณะ 
(Trait) หรือ ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบคุณลักษณะ (Trait Theory) จะเห็นว่าในช่วงการเปล่ียนศตวรรษ 
การศึกษาภาวะผู้น าเน้นท่ีตัวผู้น าโดยก าหนดว่าผู้น ามีคุณลักษณะหรือบุคลิกอย่างไร (Characteristics 
or Traits) ซ่ึงนักวิจัยต่าง ๆ เช่ือว่าปัจเจกชนท่ีประสบความส าเร็จทางการบริหารมีคุณสมบัติพิเศษ
นอกเหนือจากผู้อ่ืน (Reed et al., 2004) โดยคุณลักษณะนี้ไม่ว่าจะเสาะแสวงหาเองหรือได้รับ
สืบเนื่องกันมาจะแสดงถึงแนวโน้มท่ีผู้น าจะตอบสนองต่อสถานการณ์ด้วยพฤติกรรมท่ีท านายได้ 
หลังจากการวิจัยอย่างกว้างขวางผลการวิจัยกลับไม่พบว่ามีรูปแบบคุณลักษณะท่ีแตกต่างกันระหว่าง
ผู้น ากับผู้ท่ีไม่ใช่ผู้น า ดังนั้น ระหว่างสงครามโลกครั้งท่ีสองถึงปลายทศวรรษ 1960 การศึกษาภาวะ
ผู้น าเปล่ียนไปเป็นการศึกษาพฤติกรรม 
  ในระยะท่ีสองหลังสงครามโลกครั้งท่ีสองจนปลายทศวรรษ 1960 จะเน้นท่ีพฤติกรรม
(Behavior) โดยพยายามศึกษาถึงพฤติกรรมของผู้น าท่ีเหมาะสมควรเป็นอย่างไรโดยเน้นให้
ความส าคัญกับทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Theory) เช่น ทฤษฎี X และY ของ 
แมคเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and Y) (McGregor, 1960) ทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร์เน้น
การศึกษาพฤติกรรมของผู้น า ซ่ึงระยะหลังได้มีการเสนอทฤษฎี Y เพิ่มเติมข้ึนมา โดยทฤษฏี X, Y และ 
Z (Theory X, Y and Z) มหีลักส าคัญของทฤษฎีภาวะผู้น าแบบนี้เป็นสมมติฐานของผู้บริหารต่อ
พฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย์ ความเช่ือส่วนตัวของผู้บริหารส่งผลต่อรูปแบบการน าทีม Jewell 
(2006) ซ่ึง  McGregor (1960) เสนอว่าจากสมมติฐานของพฤติกรรมมนุษย์ ผู้บริหารสามารถควบคุม 
จัดการ น า และสร้างแรงจูงใจผู้อ่ืนได้หลายวิธี โดยทฤษฎี X และทฤษฎี Y เป็นมุมมองของ
ความสัมพันธ์มนุษย์ท่ีแตกต่างตรงข้ามกัน กล่าวคือทฤษฎี X มีแนวคิดในเร่ืองการส่ังการและควบคุม 
(The Traditional View of Direction and Control) โดยทฤษฎีนี้มีข้อสมติฐานท่ีว่าคนไม่อยาก
ท างานและหลีกเล่ียงความรับผิดชอบไม่ทะเยอทะยาน ไม่คิดริเริ่มชอบให้การส่ัง เห็นแก่ตนเองมากว่า
องค์การมักต่อต้านการเปล่ียนแปลง มักจะโง่และถูกหลอกง่าย ดังนั้น ผู้บริหารที่ยอมรับทฤษฏีนี้จะ
มองคนโดยเฉล่ียในแง่ลบว่าคนท่ัวไปไม่ชอบและหลีกเล่ียงการท างาน จึงต้องถูกบังคับและข่มขู่ด้วย
มาตรการต่างๆ เพ่ือให้ท างานได้ด้วยดีตามเป้าหมายขององค์การ ในมุมมองดังกล่าวคนโดยท่ัวไป
หลีกเล่ียงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานต่ า และต้องการแต่ความมั่นคง (Jewell, 2006) 
ผู้บริหารจึงมีแนวโน้มท่ีจะพัฒนาภาวะผู้น าแบบข่มขู่ด้วยการลงโทษ ควบคุมจากภายนอกตามความ
เช่ือเชิงลบต่อมนุษย์ (Bobic and Davis, 2003) 
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 ในทางตรงกันข้ามของสมมติฐานต่อธรรมชาติมนุษย์ตามทฤษฏี Y จะมองคนในเชิงบวก เม่ือ
พิจารณาหลักการของทฤษฎี X แล้วจะเห็นว่ามีความเช่ือมโยงกับการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ (Scientific 
Management) ส่วนทฤษฎี Y จะสอดคล้องกับมุมมองมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations) ท่ีคล้ายคลึง
กับแนวคิดของ Maslow (Jewell, 2006) โดยทฤษฎี Y มีมุมมองให้คนเป็นศูนย์กลางในการบริหาร
ภายใต้สมมติฐานท่ีว่าคนไม่ได้หลีกเล่ียงการท างานโดยธรรมชาติ และมุ่งมั่นในงานเช่นเดียวกับการ
พักผ่อนหรือการเล่น (Jewell, 2006) ซ่ึงในมุมมองของทฤษฎี Y คนส่วนใหญ่มีความรับผิดชอบและ
ควบคุมตนเองโดยจะมีแนวทางเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ (Jewell, 2006) ซ่ึงจะเห็นว่าทฤษฎี Y 
จะให้ความส าคัญท้ังระดับบุคคล และเป้าหมายขององค์การ (The Integration of Individual and 
Organization Goal) ทฤษฎีนี้จึงมีสมติฐานท่ีว่าคนมักจะให้ความร่วมมือสนับสนุน รับผิดชอบ ขยัน 
ไม่เกียจคร้านและไว้วางใจได้มีความคิดริเริ่มท างานถ้าได้รับการจูงใจอย่างถูกต้องและคนมักจะพัฒนา
วิธีการท างานตลอดจนพัฒนาตนเองอยู่เสมอดังนั้น ผู้บริหารท่ีมีมุมมองทฤษฎีนี้ในด้านธรรมชาติของ
มนุษย์ไม่ควบคุมไม่สร้างกฎระเบียบ หรือดูแลคนงานอย่างใกล้ชิด แต่ผู้น าเหล่านี้ส่งเสริมศักยภาพของ
มนุษย์ในตัวผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการให้อิสระในการท างาน กระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ และให้แรงจูงใจ
คนงานด้วยการสร้างความพึงพอใจ (Bobic and Davis, 2003) ถึงแม้ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์เช่นทฤษฎี 
X และทฤษฎี Y มีความหลากหลายมากกว่าทฤษฎีทางด้านคุณลักษณะ แต่ทฤษฎีเหล่านี้ก็ยังไม่ได้
ครอบคลุมถึงบริบททางวัฒนธรรมหรือปัจจัยทางสถานการณ์ นักวิจัยจึงได้ยอมรับท้ังการศึกษาในตัว
บุคคลและการศึกษาสถานการณ์ของภาวะผู้น าในระยะต่อมา (Zvirdauskas and Palmira, 2004)  
 อย่างไรก็ตาม ต่อมาภายหลังได้มีทฤษฎี Z (Z Theory) ท่ีน าเสนอโดย Dr.William Ouchi 
ศาสตราจารย์แห่งมหาวิทยาลัย UCLA ในช่วงปี 1980 โดยทฤษฎีของ Z ของ Ouchi (Ouchi’s 
Theory Z) เป็นทฤษฎีอธิบายโครงสร้างตามการจัดการผสมผสานระหว่างการบริหารแบบ
สหรัฐอเมริกาหรือ Theory A กับการบริหารแบบญ่ีปุ่น หรือ Theory J กล่าวคือทฤษฎี A เป็น
แนวความคิดการจัดการของสหรัฐอเมริกาซ่ึงองค์การเน้นการจ้างงานระยะส้ัน พนักงานมีส่วนร่วม
และความรับผิดชอบต่อองค์การน้อยในขณะท่ีทฤษฎี J เป็นแนวความคิดการจัดการของญ่ีปุ่นซ่ึง
องค์การเป็นการจ้างงานตลอดชีพ พนักงานมีส่วนร่วมและความรับผิดชอบต่อองค์การสูงโดยทฤษฎี Z 
เป็นแนวความคิดการจัดการผสมผสานระหว่างญ่ีปุ่นและสหรัฐอเมริกาโดยเน้นการจ้างงานระยะยาว 
มีการตัดสินใจและความรับผิดชอบร่วมกันดังนั้น จึงมีแนวคิดว่า องค์การต้องมีหลักเกณฑ์ท่ีควบคุม
มนุษย์แต่มนุษย์ก็รักความเป็นอิสระและมีความต้องการหน้าท่ีของผู้บริหารจึงต้องปรับเป้าหมายของ
องค์การให้สอดคล้องกับเป้าหมายของบุคคลในองค์การมีองค์ประกอบท่ีส าคัญ 4 ประการ คือ  
1) การท าให้ปรัชญาท่ีก าหนดไว้บรรลุ 2) การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
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3) การให้ความไว้วางใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและ 4) การให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ภายใต้หลักการส าคัญ 3 ประการ คือ 1) คนในองค์กรต้องซ่ือสัตย์ต่อกัน 2) คนในองค์การต้องมีความ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและ 3) คนในองค์การต้องมีความใกล้ชิดเป็นกันเองดังแสดงในภาพประกอบ 2 

 
 

ภาพประกอบ 2 ทฤษฎี Z (Ouchi’s Theory Z) 
 

 และระยะท่ีสาม เริ่มในทศวรรษท่ี 1970  โดยเปล่ียนจากการศึกษาพฤติกรรมไปเป็นการให้
ค านิยามของสภาพแวดล้อมของภาวะผู้น า รวมท้ังการพัฒนาทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational 
and Contingency) จนถึงปลายทศวรรษท่ี 1970 หรือ 40 ปีท่ีผ่านมา จึงได้มีการศึกษาทฤษฎี 
ภาวะผู้น าแห่งการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ทฤษฏีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership)  
 ส าหรับทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational Theory) การพัฒนาทฤษฎีตามสถานการณ์
ของภาวะผู้น าเริ่มข้ึนปลายทศวรรษท่ี 1960 ด้วยการศึกษาว่าภาวะผู้น าเกิดขึ้นในท่ีใดโดยมีแนวคิดว่า
ผู้น าเป็นผลของสถานการณ์ นักทฤษฎีตามสถานการณ์จึงเช่ือว่าไม่มีรูปแบบภาวะผู้น าใดท่ีดีท่ีสุดแต่จะ
ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ นักทฤษฎีคุณลักษณะไม่เช่ือว่าลักษณะภาวะผู้น าสามารถถ่ายทอดไปใช้ตาม
สถานการณ์ท่ีแตกต่างกันจึงมองว่าภาวะผู้น าท่ีดีคือความสามารถของผู้น าท่ีปรับตัวเข้ากับสถานการณ์
หรือสภาพที่เปล่ียนแปลงไป (Houghton and Yoho, 2005) ทฤษฎีคุณลักษณะไม่ให้ความส าคัญต่อ
ปัจจัยด้านสถานการณ์และสภาพแวดล้อมว่ามีความส าคัญต่อระดับประสิทธิผลของผู้น าภาวะผู้น าตาม
สถานการณ์ได้ถูกน าเสนอโดย  Hersey and Blanchard (1982) เพ่ืออธิบายถึงความสัมพันธ์ท่ี
เหมาะสมระหว่างพฤติกรรมของผู้น าและระดับความพร้อมท่ีผู้ตามท่ีแสดงออก (Silverstone and 
Wang, 2001) โดยระดับความพร้อมหมายถึงความสามารถและความเต็มใจของผู้ตามท่ีจะท างานท่ี
ได้รับมอบหมาย ผู้น าจึงต้องตัดสินว่าจะใช้โครงสร้างหรือค าส่ังให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไรด้วยการ
ประเมินระดับวุฒิภาวะหรือความรู้ในงานนั้นของผู้ใต้บังคับบัญชา (Silverstone and Wang, 2001) 
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ดังนั้นผู้น าต้องไวต่อระดับความพร้อมของผู้ตามท่ีเปล่ียนได้ตลอดตามเป้าหมายหรืองานท่ีเข้ามา     
นั่นก็คือสถานการณ์เปน็ตัวก าหนดแนวทางของผู้น า (Houghton and Yoho, 2005) ดังนั้น ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปล่ียน (Transactional Leadership) จึงเกิดขึ้นในทศวรรษ 1960 ท้ังนี้เนื่องจากการศึกษา
ภาวะผู้น าได้ก้าวหน้าจากการศึกษาคุณลักษณะ (Trait) พฤติกรรม (Behaviors) และสถานการณ์ 
(Situations) ท่ีมีผลต่อภาวะผู้น าไปสู่กรอบแนวคิดของภาวะผู้น าท่ีเป็นพลวัตรมากขึ้น ภาวะผู้น าใหม่
นี้  Burns (1978) ได้น าเสนอและต่อยอดโดย Bass (1985) ให้มีความชัดเจนยิ่งขึ้นเรียกว่าโมเดลแบบ
แลกเปล่ียนและโมเดลแบบการเปล่ียนแปลง (Transactional and Transformational Models) 
และเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาภาวะผู้น าท่ีส าคัญมาเป็นเวลากว่า 30 ปี (Smith et al., 2004) 
กระบวนทัศน์เดิมของภาวะผู้น าเป็นแบบคุณลักษณะและแบบตามสถานการณ์ท่ีเป็นการแลกเปล่ียน
ระหว่างผู้น าและผู้ตาม เรียกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นการ
แลกเปล่ียนต่อรองกันระหว่างผู้น าและผู้ตาม (Brymer and Gray, 2006) อย่างไรก็ตาม ภาวะผู้น า
แบบแลกเปล่ียนมองว่าเป็นการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ระหว่างผู้น าและผู้ตามมีปัจจัยสองประการ 
คือ ประการแรกท้ังผู้น าและผู้ตามเห็นว่าการแลกเปล่ียนเป็นการให้รางวัลเชิงบวก และประการที่สอง 
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับผลตอบแทนจากการบรรลุเป้าหมายท่ีได้ตกลงกัน แต่ภาวะผู้น าแบบนี้เป็น
ความสัมพันธ์ระยะส้ัน เพราะการให้รางวัลเป็นเร่ืองผิวเผินและไม่ส าคัญ ผู้น าแบบนี้อาจจะมี
ประสิทธิผลตราบท่ีให้เป้าหมายได้ชัดเจนแต่มองข้ามการพัฒนาศักยภาพในระยะยาวของผู้ตามซ่ึง
ต่อมาได้เกิดแนวคิดของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผู้น า
แบบนี้จะมองข้ามกระบวนการแลกเปล่ียนอย่างง่ายแต่ก าหนดความคาดหวังท่ีท้าทายเพื่อให้บรรลุ
ระดับความส าเร็จในการด าเนินงานท่ีสูงขึ้น จะเน้นความมุ่งมั่นและความสามารถของสมาชิกใน
องค์การ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีข้ึนเม่ือพฤติกรรมของผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตามให้เกิดการแบ่งปัน
วิสัยทัศน์และให้อ านาจผู้ตามในการบรรลุวิสัยทัศน์นั้น (Smith et al., 2004) นอกจากนี้ ผู้น าการ
เปล่ียนแปลงจะสนับสนุนทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการพัฒนาศักยภาพส่วนตัวของผู้ตาม ผู้น าแบบนี้เป็น
แบบอย่าง (Role Models) ของการสนับสนุนและการมองโลกในแง่ดี สามารถระดมความมุ่งมั่นใน
ระหว่างผู้ตามและให้ความส าคัญต่อความต้องการของผู้ตามท่ีจะเจริญก้าวหน้า (Smith et al. 2004)      
 ดังนั้น Bass จึงให้มิติ 4 ประการที่สัมพันธ์กันของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง คือ   
1) ภาวะผู้น าแบบมีศรัทธาบารมี (Charismatic Leadership) 2) ภาวะผู้น าแบบสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Leadership) 3) การกระตุ้นปัญญา (Intelligence Simulation) และ 4) การค านึงถึง
ความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individualized Considerations) โดยอิทธิพลจากศรัทธาบารมีเป็น
ปัจจัยท่ีผู้น าแสดงออกให้เป็นแบบอย่างสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของวิสัยทัศน์ร่วม และให้
ความรู้สึกมีศักด์ิศรีและศรัทธาต่อผู้ตาม ปัจจัยความศรัทธาบารมีก าหนดพฤติกรรมท่ีผู้น าฟูมฟัก
ศรัทธา ความไว้วางใจ และความเคารพต่อผู้ตาม ยกตัวอย่างเช่น การท าส่ิงท่ีถูกต้องแทนท่ีจะเลือกวิธี
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ท่ีประหยัดและง่าย และตัดสินใจท่ีเปิดเผยด้วยการอธิบายเหตุผลนั้น การสร้างแรงบันดาลใจ
ประกอบด้วยการให้ผู้ตามมีอ านาจและแรงบันดาลใจท่ียอมรับและด าเนินการตามเป้าหมายท่ีท้าทาย
อย่างกระตือรือร้น ภาวะผู้น าแบบแรงบันดาลใจเป็นพฤติกรรมท่ีผู้น าให้วิสัยทัศน์ท่ีผู้ตามสามารถบรรลุ
ได้ ให้มาตรฐานท่ีสูงขึ้น และสร้างความมั่นใจต่อผู้ตามว่าสามารถประสบความส าเร็จเกินท่ีคาดหวัง 
(Avolio and Bass, 2002) ด้วยการยกระดับความเช่ือมั่นของผู้ตามและด้วยความกระตือรือร้นและ
การมองโลกเชิงบวกต่องานของผู้น า ซ่ึงผู้น าการเปล่ียนแปลงสามารถส่งเสริมสนับสนุนผู้ตามให้พัฒนา
ไปสู่ระดับท่ีสูงกว่าได้ 
 ผู้น าทางปัญญาหรือการกระตุ้นทางปัญญามองปัญหาเดิมๆ ด้วยวิธีการคิดใหม่ท่ีถ่ายทอดได้
อย่างชัดเจน กระตุ้นให้ผู้ตามทบทวนความคิดการปฏิบัติและความคิดด้ังเดิม ปัจจัยทางปัญญา
ประกอบด้วยกิจกรรมท่ีผู้น าส่งเสริมการพัฒนาผู้น ารุ่นใหม่ด้วยการท้าทายผู้ตามให้กล้าคิดท่ีเป็น
นวัตกรรม ตัวอย่างเช่นกระตุ้นให้ผู้ตามคิดมากกว่าเดิมในการแก้ปัญหาหรือเรียกร้องให้ผู้ตามท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืนส่วนการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็นการแสดงออกเช่นการส่ือสารถึงความ
เคารพของผู้น าท่ีมีต่อผู้ตาม การยอมรับความต้องการและให้ความสนใจผู้ตามท่ีแตกต่างกันไปแต่ละ
คน  ผู้น าท่ีมีมิติของการเปล่ียนแปลงปฏิบัติต่อผู้ตามแต่ละคนด้วยการเป็นท่ีปรึกษาและยอมรับ
ความส าเร็จของผู้ตาม (Smith et al., 2004) เนื่องจากภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงไม่ได้เป็นแบบการ
บังคับแต่ให้ความเคารพในศักด์ิศรีและสร้างความเช่ือใจระหว่างผู้ตามและผู้น า (Avolio and Bass, 
2002) และในกรณีทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (Visionary Leadership Theory) เป็นส่วนหนึ่ง
ของภาวะผู้น าเปล่ียนสภาพหรือภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leaderships) ท้ังนี้
เพราะผู้น าจะใช้การจูงใจให้ผู้ตามเกิดการเพิ่มความพยายามในการท างานมากขึ้นกว่าปกติ ซ่ึงมาจาก
การที่ผู้ตามมีระดับความมั่นใจต่อผลของงานท่ีได้รับมอบหมายและความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จค่อนข้างสูง 
ในท่ีสุดผลท่ีได้จากการท างานก็คือ ก่อให้เกิดความเปล่ียนแปลง (Transformed) ท่ีดีขึ้น ด้วยเหตุนี้ความ
คาดหวัง (Expectation) ของผู้ตามจึงเป็นปัจจัยส าคัญต่อการเพิ่มแรงจูงใจให้แก่ผู้ตาม 
 อย่างไรก็ตาม ในความเป็นจริงแล้วภาวะผู้น าได้เป็นท่ีสนใจในวรรณกรรมต่างๆ มาหลาย
ร้อยปีแล้วโดยเริ่มมีงานเขียนอย่างจริงจังต้ังแต่หนังสือเร่ือง The Prince (เจ้าชาย) โดย Machiavelli 
ในปี ค.ศ. 1531 และอัตชีวประวัติของภาวะผู้น าท่ียิ่งใหญ่ ซ่ึงต่อมาในศตวรรษท่ี 20 ก็มีการพัฒนา
เร่ืองนี้มากมายไม่ว่าจะเป็นด้านสังคมศาสตร์ มานุษยวิทยา ธุรกิจ การศึกษา ประวัติศาสตร์ การทหาร 
การพยาบาล พฤติกรรมองค์การ ปรัชญา รัฐศาสตร์ รัฐประศาสนศาสตร์ จิตวิทยา สังคมวิทยา 
และศาสนศาสตร์ซ่ึง (Northouse (2012) ได้น าเสนอไว้ 6 แนวคิดดังนี้ 
  แนวคิดด้านคุณลักษณะผู้น า (Trait Approach) เป็นทฤษฎีของผู้น าท่ียิ่งใหญ่ (Great 
Man Theory) เน้นท่ีการศึกษาคุณสมบัติภายในของผู้น าท้ังทางด้านสังคม (Social) การเมือง 
(Political) และการทหาร (Military) เช่น Catherine the Great, Mohandas Gandhi, Abraham 
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Lincoln, และ Joan of Arc เริ่มต้ังแต่ 1900 ถึงต้นทศวรรษ 1940 และเริ่มศึกษาใหม่ในทศวรรษ 
1970 โดยเฉพาะในทศวรรษ 1980 เป็นเร่ืองของ “5 คุณลักษณะเด่น (the big five) หรือปัจจัย  
5 ด้านท่ีส าคัญของคุณลักษณะ 5 ด้านของผู้น า  
  แนวคิดด้านพฤติกรรมศาสตร์ (Behavior Approach) ในปลายทศวรรษ 1930  
ได้เน้นทางด้านพฤติกรรมโดยศึกษาว่าผู้น าท าอย่างไร เช่น งานวิจัยของ Ohio State University และ 
University of Michigan ในทศวรรษ 1940-ทศวรรษ 1950 และมีการศึกษาอย่างจริงจังในต้น
ทศวรรษ 1960 โดย Blake and Moulton ท่ีเขียนหนังสือปี 1964 เป็นการศึกษาในบริบทของ
องค์การพบว่าผู้จัดการ (Manager) มหีน้าท่ีสองประการ คือ พฤติกรรมการท างาน (Task 
Behaviors) และพฤติกรรมในความสัมพันธ์ (Relationship Behaviors)  
  แนวคิดด้านสถานการณ์ (Situational Approach) มีแนวคิดว่า ในสถานการณ์ท่ี
แตกต่างย่อมต้องการชนิดของภาวะผู้น าท่ีแตกต่าง โดยเริ่มต้ังแต่ปลายทศวรรษ 1960 โดย Hersey 
and Blanchard และ Reddin และพัฒนาใหม่ต้ังแต่ทศวรรษ 1970–ทศวรรษ 1990 หนึ่งในทฤษฏี
นั้น คือ ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมาย (Path Goal Theory) ท่ีศึกษาว่าผู้น าใช้แรงจูงใจสมาชิกเพ่ือพัฒนา
ผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้อย่างไร และมุมมองของ Contingency 
Theory ท่ีเน้นการจับคู่ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น ากับตัวแปรด้านสถานการณ์ 
  แนวคิดด้านความสัมพันธ์ (Relational Approach) ในทศวรรษ 1990 มีการศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม และสร้างทฤษฏีการแลกเปล่ียนระหว่างผู้น าและสมาชิก (Leader-
Member Exchange : LMX) ท่ีท านายว่าความสัมพันธ์ท่ีมีคุณภาพสูงให้ผลลัพธ์เชิงบวกต่อผู้น ามากกว่า
ความสัมพันธ์ท่ีมีคุณภาพต่ า มุมมองความสัมพันธ์นี้ยังมีความสนใจศึกษาอยู่จนถึงปัจจุบัน  
  แนวคิดด้านภาวะผู้น าแบบใหม่ (New Leadership Approaches) มีการศึกษาภาวะ
ผู้น าแบบใหม่กลางทศวรรษ 1980 เริ่มต้ังแต่ปี 1985 โดย Bass และคณะท่ีได้เขียนทฤษฎีภาวะผู้น า
แบบศรัทธาบารมี (Charismatic Leadership) และภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (Visionary Leadership) 
ท่ีได้พัฒนามาเป็นภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ท่ีอธิบายภาวะผู้น า
ท่ีเปล่ียนคนและองค์การ 
  แนวคิดภาวะผู้น าท่ีเข้ามาใหม่ (Emerging Leadership Approaches) มีการศึกษา
ภาวะผู้น าใหม่ๆ ในศตวรรษท่ี 21 เช่น Authentic Leadership (ภาวะผู้น าท่ีแท้จริง) เป็นการศึกษา
ความเป็นผู้น าท่ีแท้จริงของผู้น า เช่นเดียวกับ Spiritual Leadership (ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ)  
ท่ีศึกษาว่าผู้น าใช้ค่านิยมความรู้สึกว่าได้รับการเรียกร้องและความเป็นสมาชิกด้วยกันเพ่ือสร้าง
แรงจูงใจให้ผู้ตาม หรือการศึกษา ภาวะผู้น าแบบบริการ (Servant Leadership) ท่ีเน้นหลักของ 
ความใส่ใจ (Caring Principle) โดยผู้น าท าตัวเป็นผู้รับใช้สนใจความต้องการของผู้ตามเพ่ือการพัฒนา
ให้ผู้ตามมีอิสระ มีความรู้มากขึ้นและเป็นผู้รับใช้เช่นเดียวกัน นอกจากนี้มีการศึกษาภาวะผู้น าท่ีอิงกับ
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เพศ (Gender-Based) เนื่องจากเพศหญิงมีมากขึ้นในแรงงานปัจจุบัน น าไปสู่ภาวะผู้น าเชิงวัฒนธรรม
ภาวะผู้น าแบบโลกาภิวัตน์ และภาวะผู้น าการเรียนรู้ (Cultural, Global and Learning 
Leadership) ท่ีเกิดขึ้นในปัจจุบัน และอนาคต อันเนื่องมาจากคนในโลกได้มีการติดต่อกันมากขึ้น           
มีสาเหตุมาจากการพัฒนาเทคโนโลยีการส่ือสารอย่างรวดเร็วและต่อเนื่องในปัจจุบัน ดังแสดงใน
ภาพประกอบ 3 

 

 
ท่ีมา :  Northouse (2012) 
 

ภาพประกอบ 3 พัฒนาการแนวคิดของทฤษฎีภาวะผู้น า 
 
 จากภาพประกอบ 3 แนวคิดท่ีน าเสนอข้างต้นแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าไม่ได้แยกส่วนขาด
จากกันชัดเจน แต่แนวคิดหลายๆ แนวคิดได้มีน าไปใช้หรือการศึกษาไปพร้อมๆ กัน และสนับสนุนซ่ึง
กันและกัน ถึงแม้มีบางแนวคิดได้จางหายไปจากความนิยม แต่ก็ได้มีการน ามาใช้หรือศึกษากันอยู่และ
ยังมีอิทธิพลต่อแนวคิดใหม่ในอนาคตด้วยเช่นกัน 
 ในทัศนะของนักวิชาการไทย เช่น วิโรจน์ สารรัตนะ (2557) ได้สรุปทฤษฎีภาวะผู้น าเป็น 
4 กระบวนทัศน์ กล่าวคือ จากการศึกษาพัฒนาการกระบวนทัศน์ทฤษฎีภาวะผู้น าดังกล่าวข้างต้น  
เห็นได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น ามีการเปล่ียนแปลงในแนวคิดมาตลอดจากยุคของความเช่ือในทฤษฎีภาวะ
ผู้น าเชิงคุณลักษณะในช่วงทศวรรษ 1930-1940 มาสู่ยุคความเช่ือในทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมใน
ปลายทศวรรษ 1940 เข้าสู่ยุคความเช่ือในทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ในช่วงทศวรรษ 1960 
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และท้ายสุดได้เข้าสู่ยุคความเช่ือในทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการทั้งในเร่ืองของคุณลักษณะ 
พฤติกรรม และตามสถานการณ์ ต้ังแต่กลางทศวรรษ 1970 เป็นต้นมา กล่าวได้ว่า ในปัจจุบัน  
เราก าลังอยู่ในอิทธิพลของความเช่ือในทฤษฎีเชิงบูรณาการ ท้ังในแง่การศึกษาวิจัยและในแง่ 
การประยุกต์ใช้ ซ่ึงเพ่ือให้มองเห็นภาพโดยรวมของพัฒนาการกระบวนทัศน์ทฤษฎีภาวะผู้น าดังกล่าว 
ดังแสดงในภาพประกอบ 4 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4 พัฒนาการกระบวนทัศน์ทฤษฎีภาวะผู้น า 
 
 ในขณะท่ี สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2551) สังเคราะห์แนวคิดและทฤษฎีภาวะ
ผู้น าไว้เป็น 5 กลุ่ม คือทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมทฤษฎีภาวะผู้น า
ตามสถานการณ์ ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง และทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ อย่างไรก็ดี  
การเปล่ียนแปลงกระบวนทัศน์ทฤษฎีภาวะผู้น าดังกล่าว มีข้อสังเกตว่า การแสดงออกซ่ึงแบบภาวะผู้น า
เชิงพฤติกรรมท่ีพยายามหาตัวแบบท่ีดีท่ีสุดท่ีสามารถน าไปใช้ได้ทุกสถานการณ์จะขัดแย้งกับ 
การแสดงออกซ่ึงแบบภาวะผู้น าตามสถานการณ์ เพราะแบบแรกผู้น าต้องพัฒนาฝึกฝนตนเองให้มี
พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบใดแบบหนึ่งค่อนข้างคงท่ี แต่แบบท่ีสองผู้น าต้องพัฒนาฝึกฝนตนเองให้มี
พฤติกรรมภาวะผู้น าหลากหลายแบบ ท่ีสามารถน าไปใช้ได้กับแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันออกไป 
ซ่ึงจากการส ารวจทฤษฎียังไม่มีนักวิชาการท่านใดอธิบายปรากฏการณ์ความขัดแย้งนี้ แต่เข้าใจว่า 
เนื่องจากพฤติกรรมภาวะผู้น าท่ีนักวิชาการกล่าวถึงนั้นเป็นพฤติกรรมบนเส้นท่ีต่อเนื่องกัน 
(Continuum) ดังนั้นพฤติกรรมภาวะผู้น าจะมีลักษณะเป็นระดับ (Degree) ท่ีโน้มเอียงมากไปในทาง 
ใดทางหนึ่งท่ีคงท่ี และมีการใช้พฤติกรรมภาวะผู้น าในอีกทางหนึ่งในบางสถานการณ์ ซ่ึงจากสภาพ
แนวโน้มของการเปล่ียนแปลงในทุกสังคมและทุกองค์การที่ก าลังก้าวเข้าสู่ความเป็นประชาธิปไตยมาก
ขึ้น ดังนั้นพฤติกรรมภาวะผู้น าท่ีโน้มเอียงจะมีมากกว่านั้นน่าจะเป็นแบบประชาธิปไตยนิยม ส่วนแบบ
มุ่งอ านาจนิยมนั้นน่าจะน าไปใช้เพียงบางสถานการณ์นอกจากนั้น การที่จะให้การแสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบใดในสถานการณ์ใดให้เป็นอย่างมีประสิทธิผลนั้น ยังเก่ียวข้องกับทฤษฎีอ่ืน
อีกหลายเรื่อง เช่น การจูงใจ การติดต่อส่ือสาร การพัฒนาทีมงาน การบริหารความขัดแย้ง การสร้าง
บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ การเปล่ียนแปลงองค์การ นอกจากนั้น ยังเก่ียวข้องกับคุณลักษณะ

1930-1940กระบวน

ทัศน์ทฤษฎีภาวะผู้น า

เชิงคุณลักษณะ 

ปลายทศวรรษ 1940 

กระบวนทัศน์ทฤษฎี

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 

ทศวรรษ 1960 

กระบวนทัศน์ทฤษฎี

ภาวะผู้น าตาม

สถานการณ์ 

กลางทศวรรษ 1970 

กระบวนทัศน์ทฤษฎี

ภาวะผู้น าเชิงบรูณาการ 
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ส่วนบุคคลต่างๆ เช่น การใฝ่เรียนใฝ่รู้ การศึกษาตลอดชีวิต เพ่ือเสริมสร้างทักษะเชิงมโนทัศน์ 
(Conceptual Skills) อันจะน าไปสู่การแสดงภาวะผู้น าเพ่ือการเปล่ียนแปลงหรือผู้น าเชิงยุทธศาสตร์
ได้อย่างมีประสิทธิผลต่อไป  
 ดังนั้น ส าหรับท่ีผู้อยู่ในต าแหน่งทางการบริหารหรือต าแหน่งใดๆ ท่ีต้องการสร้างภาวะผู้น า 
(Leadership) ให้เกิดขึ้นกับตนเองหรือพัฒนาฝึกฝนให้เกิดขึ้นกับบุคคลอ่ืนคงจะต้องศึกษาให้เข้าใจใน
ทฤษฎีต่างๆ เหล่านั้น ท้ังท่ีเป็นทฤษฎีภาวะผู้น าและทฤษฎีอ่ืนท่ีเก่ียวข้องแล้วน าประเด็นท่ีเป็น
ข้อเสนอแนะเชิงทฤษฎีนั้นไปฝึกฝนหรือปฏิบัติและพัฒนาอย่างต่อเนื่องให้บรรลุผลส าเร็จ 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าในศตวรรษท่ีผ่านมาแม้ว่านักวิชาการจะให้ทัศนะ
แตกต่างกันในระยะการพัฒนาแต่เม่ือพิจารณาในรายละเอียดจะมีความสอดคล้องกันของทฤษฎีภาวะ
ผู้น า ซ่ึงหากพิจารณาเก่ียวกับแนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าจะเห็นว่ามีงานเขียนอย่างกว้างขวางและ 
มีงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องเป็นจ านวนมากซ่ึงในท่ีนี้จะน าเสนอเป็น 5 กลุ่มคือทฤษฎีภาวะผู้น าเชิง
คุณลักษณะ ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมทฤษฎี ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ ทฤษฎีภาวะผู้น า  
การเปล่ียนแปลง และทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ โดยมีสาระส าคัญพอสังเขปของแนวคิดซ่ึงจะ
น าเสนอตามล าดับดังต่อไปนี้ 
  1. ทฤษฏีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theory) 
   ทฤษฏีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะนั้นได้มีนักวิชาการกล่าวถึงคุณลักษณะส าคัญของ
ผู้น าท่ีมีส่วนท่ีคล้ายคลึงและแตกต่างกัน กล่าวคือทฤษฏีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะมีความเช่ือว่าคน
บางคนเกิดมาเพ่ือเป็นผู้น าและมีลักษณะท่ีส าคัญท่ีท าให้ผู้น าแต่ละคนมีความแตกต่างจากบุคคลอ่ืนจน
กล่าวได้ว่าคุณลักษณะของผู้น าเป็นส่ิงท่ีช้ีให้เห็นความดีหรือลักษณะประจ าตัวท่ีแสดงออกมาเป็น
พฤติกรรมอุปนิสัยให้ผู้อ่ืนเห็นมีแนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man Theory of 
Leadership) ของกรีกและโรมันโบราณ  มีความเช่ือว่า ภาวะผู้น าเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติหรือ 
โดยก าเนิด (Born Leader) ไม่สามารถเปล่ียนแปลงได้แต่สามารถพัฒนาขึ้นได้  ลักษณะผู้น าท่ีดี 
และมีประสิทธิภาพสูงท้ังด้านบุคลิกภาพ ด้านสังคม และด้านสติปัญญา เช่น นโปเลียน ฮิตเลอร์ 
พ่อขุนรามค าแหงมหาราช สมเด็จพระนเรศวรมหาราช หรือพระเจ้าตากสินมหาราช เป็นต้น  
ซ่ึงคุณลักษณะส าคัญของคนเป็นผู้น า เช่นความมีพลังและความทะเยอทะยาน (Energy and 
Ambition) ความปรารถนาท่ีจะน าผู้อ่ืน (The Desire to Lead) ความซ่ือสัตย์มีจริยธรรมยึดมั่น
หลักการ (Honesty and Integrity) ความเช่ือมั่นตนเอง (Self-Confidence) ความเฉลียวฉลาด 
(Intelligence) และความรอบรู้ในงาน (Job-Relevant Knowledge) ต่อมามีผลวิจัยเพิ่มเติมท่ี
สนับสนุนถึงคุณลักษณะท่ีส าคัญอีกประการหนึ่งของผู้น าได้แก่ ความสามารถสูงในการควบคุมตนเอง 
(High Self-Monitoring) โดยคนท่ีมีคุณลักษณะด้านนี้มีความสามารถในการยืดหยุ่นต่อการปรับ
พฤติกรรมตนเองให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆ ได้ดี  กล่าวโดยรวมผลการศึกษาวิจัยด้าน
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คุณลักษณะของผู้น ากว่าครึ่งศตวรรษสรุปได้ว่าคุณลักษณะมีความส าคัญต่อความส าเร็จของผู้น ามาก
ขึ้นแต่ยังไม่พบว่าคุณลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งท่ีประกันต่อความส าเร็จดังกล่าวได้ การศึกษาภาวะ
ผู้น าโดยยึดด้านคุณลักษณะเป็นเกณฑ์นั้นพบว่ามีจุดอ่อนอยู่อย่างน้อย 4 ประการ ได้แก่  
1) ยังไม่พบว่ามีคุณลักษณะใดมีความเป็นสากลท่ีสอดคล้องกับการเป็นผู้น าได้ดีในทุกสถานการณ์  
2) คุณลักษณะของผู้น ามักใช้ได้กับสถานการณ์ท่ีขาดความชัดเจน (Weak Situation) แต่ใน
สถานการณ์ท่ีมีความชัดเจน (Strong Situation) เช่นเป็นองค์การแบบทางการที่มีโครงสร้าง 
กฎระเบียบชัดเจนมีปทัสถานทางพฤติกรรมท่ีปฏิบัติแน่นอน ในสถานการณ์เช่นนี้ คุณลักษณะของผู้น า 
มีความส าคัญลดลง 3) ยังขาดความชัดเจนในแง่ความเป็นเหตุและผลต่อกันเช่นผู้น ามีความเช่ือมั่น
ตนเองมาก่อน หรือว่าเม่ือประสบความส าเร็จในงานแล้วส่งผลให้ผู้น ามีความมั่นใจตนเอง เป็นต้น  
4) คุณลักษณะน่าจะเป็นเครื่องบ่งบอกถึงความเป็นผู้น าได้มากกว่าท่ีจะใช้แยกคนเป็นผู้น าออกจากคน
ท่ีไม่ใช่ผู้น า 
   อย่างไรก็ตามในยุคศตวรรษท่ี 21 เม่ือองค์การทั้งหลายต้องเผชิญกับการเปล่ียนแปลงท่ี
รวดเร็วและมีปัญหาท่ีท้าทายใหม่ๆ เกิดขึ้นมากมาย บทบาทของผู้น าจึงทวีความซับซ้อนและเพิ่ม
ความส าคัญยิ่งขึ้นผู้น าในอนาคตไม่เพียงแต่มีคุณลักษณะท่ีกล่าวแล้ว แต่ต้องมีทักษะและสมรรถนะ 
ใหม่ ๆ เพิ่มขึ้น ได้แก่ ความสามารถในการคิดเชิงซับซ้อน (Cognitive Complexity) ความสามารถใน
การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) ความสามารถด้านพฤติกรรมท่ียืดหยุ่นได้มากขึ้น (Behavioral 
Flexibility) ความไวต่อการรับรู้ทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) ความสามารถวิเคราะห์
กระบวนการ (Process Analysis) และความสามารถในการประกอบอาชีพอิสระ (Entrepreneurial 
Ability) เป็นต้น 
  2. ทฤษฏีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theory) 
   ประมาณปลาย ค.ศ.1940 นักทฤษฏีภาวะผู้น าหลายท่านได้แสดงความคิดเห็น
เก่ียวกับทฤษฏีคุณลักษณะภาวะผู้น าว่ายังมีข้อบกพร่องอยู่และไม่ครอบคลุมประเด็นในการศึกษา
เก่ียวกับภาวะผู้น าดังนั้นจึงท าให้นักวิจัยกลุ่มพฤติกรรมศาสตร์หันมาสนใจศึกษาพฤติกรรมของภาวะ
ผู้น าอย่างจริงจังโดยมีกรอบของแนวคิดท่ีว่าพฤติกรรมของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
นั้นควรเป็นอย่างไรและมีสมมติฐานว่า “ภาวะผู้น าถูกสร้างขึ้นได้เพราะพฤติกรรมการน าท่ีไม่ได้มีมา
โดยก าเนิด” โดยศึกษาว่ารูปแบบพฤติกรรมใดท่ีดีท่ีสุดในการเป็นผู้น าและในปัจจุบันนักวิจัยก็ยังคงท า
วิจัยเก่ียวกับพฤติกรรมของภาวะผู้น าอย่างต่อเนื่องโดยเฉพาะพฤติกรรมของภาวะผู้น าในองค์การที่
ประสบความส าเร็จดังนั้น จึงท าให้มีนักวิจัยได้ศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมของภาวะผู้น าอยู่หลายกลุ่ม
ได้แก่ 
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    1) การศึกษาท่ีมหาวิทยาลัย Iowa (State University of Iowa Studies)  
โดยมุ่งความสนใจไปท่ีพฤติกรรมของผู้น า 2 แบบคือแบบท่ี 1 ภาวะผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic 
Leadership Style) และแบบท่ี 2 ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership Style) 
    2) การศึกษาท่ีมหาวิทยาลัย Ohio (The Ohio State University Studies)  
โดยการริเริ่มของ Carrol L. Shartle และต่อมา John K. Hemphill and Alvin E. Coons ได้ศึกษา 
และพัฒนาแบบวัดพฤติกรรมของผู้น าช่ือว่า Leader Behavior Description Questionnaire 
(LBDQ) ซ่ึงแบบวัดดังกล่าวสามารถจ าแนกผู้น าออกได้ 2 ด้านคือด้านกิจสัมพันธ์ (Initiating 
Structure) และด้านมิตรสัมพันธ์ (Consideration Structure) 
    3) การศึกษาวิจัยภาวะผู้น าท่ีมหาวิทยาลัย Michigan (The University of 
Michigan) ผลการวิจัยจ าแนกพฤติกรรมของผู้น าได้ 2 รูปแบบคือ พฤติกรรมภาวะผู้น าท่ีมุ่งคน 
(Employee-Centered Leader Style) และพฤติกรรมภาวะผู้น าท่ีมุ่งงาน (Production-Centered 
Leader Style) 
    4) ทฤษฏีตาข่ายภาวะผู้น า (Leadership Grid) ได้น าแนวคิดพื้นฐานของ
มหาวิทยาลัย Ohio และมหาวิทยาลัย Michigan มาเป็นแนวคิดพื้นฐานในการศึกษาพฤติกรรมของ
ภาวะผู้น าท่ีเรียกว่าตาข่ายภาวะผู้น าท่ีแบ่งพฤติกรรมของผู้น าเป็น 2 มิติ คือ มิติมุ่งท่ีคน (Concern 
for People) และมิติมุ่งท่ีผลผลิต (Concern for Production)  จากแนวคิดดังกล่าวได้น ามาสู่ 
การแบ่งพฤติกรรมของผู้น าออกเป็น 5 แบบ คือ 1) ผู้น าแบบย่ าแยห่รือแบบ 1.1 (Impoverished) 
ผู้น าแบบเอาแต่งานหรือแบบ 9.1 (Produce or Perish/Authority-Compliance) ผู้น าแบบชุมชน
สังสรรค์หรือแบบ 1.9 (Country Club) ผู้น าแบบพบกันครึ่งทางหรือแบบ 5.5 (Middle of the 
Road) และผู้น าแบบท างานเป็นทีมหรือแบบ 9.9 (Team) 
    5) ทฤษฏีภาวะผู้น า 3 มิติ (Three-Dimensional Leadership Theory) 
แบ่งผู้น าได้ 3 แบบใหญ่ ๆ ดังนี้ ผู้น าแบบพ้ืนฐาน (Basic Style) ผู้น าแบบมีประสิทธิผล (Effective 
Style) และผู้น าท่ีไม่มีประสิทธิผล (Ineffective Style) 
    6) ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบ X, Y (X and Y Leadership Theory) ทฤษฎี X  
และทฤษฎี Y เป็นมุมมองของความสัมพันธ์มนุษย์ท่ีแตกต่างตรงข้ามกัน ผู้บริหารที่ยอมรับทฤษฏี X 
จะมองคนในแง่ลบว่าคนท่ัวไปไม่ชอบและหลีกเล่ียงการท างาน หลีกเล่ียงความรับผิดชอบ มีความ
ทะเยอทะยานต่ า แต่ต้องการความมั่นคง (Northouse, 2012) จึงต้องถูกบังคับและควบคุมด้วย
มาตรการต่างๆ เพ่ือให้ท างานได้ด้วยดีและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ ส่วนทฤษฎี Y มีมุมมอง
ให้คนเป็นศูนย์กลางในการบรหิาร โดยมีสมมติฐานว่าคนไม่ได้หลีกเล่ียงการท างานโดยธรรมชาติ 
และมุ่งมั่นในงานเช่นเดียวกับการพักผ่อนหรือการเล่น (Northouse, 2012) ในมุมมองของทฤษฎีวาย
เช่ือว่าคนมีความรับผิดชอบ สามารถควบคุมตนเอง และมีแนวทางเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  
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  3. ทฤษฏีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Contingency or Situational Leadership 
Theories) 
   การศึกษาภาวะผู้น าตามสถานการณ์เริ่มต้นประมาณ ค.ศ. 1967 โดยมีแนวคิด 
ท่ีเช่ือว่าประสิทธิผลในการท างานของผู้น าขึ้นอยู่กับสถานการณ์ซ่ึงนักวิจัยภาวะผู้น ายอมรับกันว่า
ทฤษฏีต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้น ามีข้อจ ากัดในการที่จะอธิบายว่าภาวะผู้น าแบบไหนจะมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากกว่ากันเพราะบางสถานการณ์พฤติกรรมของผู้น าบางอย่างอาจมี
ประสิทธิผลแต่ในบางสถานการณ์อาจใช้แล้วไม่เกิดประสิทธิผลดังนั้น ผู้น าจะต้องปรับเปล่ียนแบบของ
ผู้น าให้เหมาะสมหรือสอดคล้องกับสถานการณ์นั้นๆซ่ึงทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ท่ีส าคัญได้แก่ 
    1) ทฤษฏีผู้น าตามสถานการณ์ของ Fiedler แบ่งประเภทของแบบผู้น าได้ 2 แบบ
คือ ผู้น าแบบมุ่งงานและผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์โดยมีปัจจัย 3 ประการ ท่ีก าหนดสถานการณ์ ได้แก่ 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกโครงสร้างของงานและอ านาจในต าแหน่งส่วนผู้น าแบบมุ่งงานจะ
เป็นบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพชอบความส าเร็จของงานและมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงและผู้น าแบบมุ่ง
ความสัมพันธ์จะเป็นบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพอบอุ่นและใส่ใจในการสร้างสัมพันธภาพกับคนอ่ืน 
    2) ทฤษฏีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Hersey and Blanchard’sได้น า
แนวคิดภาวะผู้น า 2 มิติของ Fiedler คือพฤติกรรมมุ่งงานกับพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์มาเป็น
แนวทางในการแบ่งพฤติกรรมของผู้น าและวุฒิภาวะของผู้ตามนอกจากนี้ยังมีแนวคิดของทฤษฏีท่ี
ส าคัญอีกประการหนึ่งคือสถานการณ์ท่ีต่างกันย่อมต้องการผู้น าท่ีต่างกัน (Different Situations 
Demand Different Kinds of Leadership) ดังนั้น ในทฤษฏีนี้จึงประกอบด้วย 3 ส่วน คือ  
แบบของผู้น า (Leadership Styles) วุฒิภาวะของผู้ตาม (Follower Maturity) และการปรับแบบ
ผู้น าให้สอดคล้องกับสถานการณ์ (Yukl, 2010)  
    3) ทฤษฏีวิถีทางเป้าหมายของ House ทฤษฏีภาวะผู้น าแบบเส้นทางสู่เป้าหมาย
มุ่งส่งเสริมการเพิ่มการปฏิบัติงานของพนักงานพร้อมกับความพึงพอใจของพนักงานให้สูงขึ้นและ
ความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้น ากับคุณลักษณะของผู้ใต้บังคับบัญชาและคุณลักษณะของงานผู้น า
สามารถเพิ่มแรงจูงใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการท าวิถีทางท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาจะได้รับรางวัลตอบแทน
ให้มีความชัดเจน (Path Clarification) และการเพิ่มปริมาณของรางวัลพฤติกรรมของผู้น าตามทฤษฏี
ภาวะผู้น าแบบเส้นทางสู่เป้าหมายพฤติกรรมของภาวะผู้น าได้แก่ภาวะผู้น าแบบสนับสนุนภาวะผู้น า
แบบส่ังการภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงานภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม ส่วนสถานการณ์
เอ้ืออ านวยประกอบด้วยคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชาและคุณลักษณะของงาน  
    4) ทฤษฏีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Vroom-Yetton and Jago ทฤษฎีผู้น า
ตามสถานการณ์ของ Vroom-Yetton and Jago ได้น าเสนอเก่ียวกับแบบการตัดสินใจของผู้น า  
5 ประเภท โดยมีค าถามท่ีใช้ในการวิเคราะห์สถานการณ์ จ านวน 8 ค าถามเพ่ือการเลือกแบบของ 
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การตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมซ่ึงรูปแบบของการตัดสินใจของผู้น า (Decision-Making Style) 
แบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยพิจารณาเรียงล าดับการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของผู้ใต้บังคับบัญชา
ต้ังแต่ระดับอัตตาธิปไตยสูงสุดจนถึงประชาธิปไตยสูงสุดโดยมีสัญลักษณ์ระบุว่า  A เป็นลักษณะ
อัตตาธิปไตย C เป็นลักษณะการให้ค าปรึกษาแนะน าและ G เป็นลักษณะการตัดสินใจโดยกลุ่ม 
และมีเลขโรมันก ากับแสดงน้ าหนักความมากน้อย 
  4. ทฤษฏีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theories) 
   ทฤษฎีนี้มีจุดเริ่มต้นมาจากแนวคิดภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนท่ีมีพ้ืนฐานมาจาก
ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมโดยเน้นการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามต่างฝ่าย
ต่างอ านวยความสะดวกซ่ึงกันและกันและต่างฝ่ายต่างก็ได้ประโยชน์ตอบแทนผู้น าแบบแลกเปล่ียน
ต้ังอยู่บนพ้ืนฐานท่ีว่าจะให้รางวัลหรือส่ิงตอบแทนถ้าผู้ตามยินยอมท าตามข้อเสนอของผู้น าสภาพ
เช่นนี้ผู้น าจะมีอิทธิพลมากเพราะผู้ตามมักจะสนใจแต่ในส่ิงท่ีผู้น าต้องการภาวะผู้น าแบบ
แลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ประกอบด้วยลักษณะท่ีส าคัญ 2 ประการ คือ  
ประการแรกเป็นการให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward) ประการท่ีสอง  
เป็นการบริหารงานแบบวางเฉย (Management by Exception) แบ่งออกได้เป็น 2 ลักษณะคือ
ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนเชิงรุกและภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนเชิงรับ (Bass and Avolio, 1994) 
โดยพฤติกรรมผู้น าสร้างความเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) มีดังนี้คือ  
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Charismatic Leadership or Idealized Influence)  
เป็นพฤติกรรมผู้น าท่ีมีบทบาทและลักษณะการกระท าท่ีเป็นตัวอย่างท่ีดีเป็นแบบตัวอย่างท่ีดี (Role 
Models) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) มีพฤติกรรมท่ีผู้น าสามารถท่ีจะ
ส่ือสารกับผู้ตามเพ่ือท าให้ผู้ตามทราบถึงวิสัยทัศน์พันธกิจความคาดหวังท่ีสูงของผู้น าท่ีมีต่อผู้ตาม
การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นพฤติกรรมท่ีผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตามรู้จักใช้
ความคิดพยายามริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมและสร้างความท้าทาย โดยท่ีพฤติกรรมของผู้น าจะ
พยายามต้ังค าถามท่ีทวนกระแสต่อความเช่ือค่านิยมแบบเก่าของผู้ตามและทดลองน าปัญหาเก่าท่ี
เคยเกิดขึ้นไปใช้กับวิธีการแก้ปัญหาแบบใหม่โดยท่ีผู้น าจะเป็นผู้ท่ีให้การสนับสนุนผู้ตามและ 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized Consideration)เป็นพฤติกรรมของผู้น าท่ีเข้าใจ
และปฏิบัติต่อผู้ตามแตกต่างกันตามความต้องการและความสามารถท่ีแตกต่างกันของผู้ตามแต่ละคน  
   นอกจากนี้  Fullan (2004) ยังได้น าเสนอรูปแบบของกระบวนการเปล่ียนแปลง
ทางด้านการศึกษา ท่ีมีปัจจัยส าคัญหลักในการขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงให้ประสบผลส าเร็จประกอบ
ไปด้วยแรงผลักและแรงหนุน (Pressure and Support) มาช่วยในการขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงให้
มีประสิทธิภาพโดยมีประเด็นท่ีเก่ียวข้องคือ (1) ปัจจัยขับเคล่ือนพื้นฐาน (Foundation Drivers) 
ได้แก่ การสร้างเป้าหมายทางคุณธรรม (Engaging People’s Moral Purpose) การสร้างศักยภาพ 
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(Capacity Building) และความเข้าใจกระบวนการของการเปล่ียนแปลง (Understanding the 
Change Process) (2) ปัจจัยขับเคล่ือนท่ีท าให้สามารถเปล่ียนแปลงได้ (Enabling Drivers) ได้แก่ 
การพัฒนาวัฒนธรรมการเรียนรู้ (Developing Cultures of Learning) การพัฒนาวัฒนธรรม 
การประเมินผล (Developing Cultures of Evaluation) การเน้นภาวะผู้น าเพ่ือการเปล่ียนแปลง 
(Focusing on Leadership for Change)  การสนับสนุนสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ (Fostering 
Coherence Making) และการยกระดับเพื่อการพัฒนาใน 3 ระดับ (Tri-Level Development) 
  5. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ (Integrated Leadership Theories) 
   ในสภาวะการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกๆ ด้านท่ีเกิดขึ้นในปัจจุบันการบริหาร 
ไม่ว่าจะเป็นในภาครัฐภาคเอกชนบริษัทห้างร้านรวมท้ังการบริหารการศึกษาผู้บริหารในฐานะผู้น าต่าง
มีภาระหนา้ท่ีๆ ส าคัญท่ีต้องบริหารจัดการให้องค์การของตนเองด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ดังนั้นผู้บริหารต้องมีความเป็นผู้น าหรือมีภาวะผู้น า (Leadership) ท่ีสอดคล้องเหมาะสมกับ
สถานการณ์ต่างๆ และมีความพร้อมด้วยคุณสมบัติหลายอย่างเช่นความรับผิดชอบ ความรู้
ความสามารถทักษะความคิดสร้างสรรค์อดทน รวมท้ังมีคุณลักษณะท่ีเหมาะสมเพ่ือก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อการบริหารที่มีประสิทธิผล และสร้างความเจริญก้าวหน้าให้แก่หน่วยงานหรือองค์การ 
(Gibson, Ivancevich and Donnelly, 1997) ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลมีความส าคัญเพราะท าให้
การบริหารงานภายในองค์การบรรลุตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้โดยท่ีผู้น ากับผู้ตามมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน
ส่งผลให้เกิดความร่วมมือความสามัคคีในองค์การ (DuBrin, 2010) ซ่ึงการท าให้เกิดความร่วมมือแล้ว
ผู้น ายังต้องใช้รูปแบบภาวะผู้น าท่ีหลากหลายในการน าให้ประสบความส าเร็จและเกิดประสิทธิผล
สูงสุดดังท่ี  DuBrin (2010) กล่าวว่า ภาวะผู้น าท่ีประสบความส าเร็จนั้นผู้น าต้องมีคุณลักษณะการเป็น
ผู้น า (Leader Characteristics and Traits) ในการใช้อ านาจในการน าใช้ความสามารถแก้ปัญหาใน
แต่ละสถานการณ์ได้ผ่านไปอย่างราบร่ืนและยังต้องมีรูปแบบและพฤติกรรมผู้น า (Leader Behavior 
and Style) ท่ีกระตือรือร้นต้องการเข้าร่วมปฏิบัติงานและมีส่วนร่วมกับสมาชิกในองค์การผู้น ายังต้อง
เรียนรู้ส่ิงแวดล้อมขององค์การและต้องมีทักษะทางสังคมท่ีหลากหลายและมีความสอดคล้องกับ
วัฒนธรรมองค์การส่วน  Bass and Stogdill (1990) กล่าวว่า รูปแบบภาวะผู้น าท่ีส าคัญ ได้แก่ 
    1) มีความเด็ดเด่ียวเป็นบุคคลท่ีมีความมุ่งมั่นในการท างาน 
    2) มีความอ่อนโยนเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืนให้ความร่วมมืออารมณ์ดีและมีความอบอุ่น 
    3) มีการจัดการที่ดีมีความรับผิดชอบรอบคอบมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และเป็นท่ี
พึ่งพาของบุคคลอ่ืนได้ 
    4) มีความมั่นคงในอารมณ์ซ่ึงส่งผลต่อความเช่ือมั่นในตนเอง 
    5) มีความเฉลียวฉลาดมองโลกในแง่ดีและมีความคิดสร้างสรรค์ 
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   การที่จะบริหารงานให้ประสบความส าเร็จนั้นผู้บริหารต้องผสมผสานการใช้แนวคิด
ของภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ(Trait Leadership Theory) ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral 
Leadership Theory) และภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Contingency or Situational Leadership 
Theory) (Yukl, 2010) สอดคล้องกับ  Achua and Lussier (2010) ได้ให้ข้อเสนอแนวคิดเก่ียวกับ
ภาวะผู้น าร่วมสมัยว่าผู้น าท่ีประสบความส าเร็จต้องมีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการโดยการแสดงออกในการ
น าผู้อ่ืน ประกอบด้วยการใช้แนวคิดภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมและภาวะผู้น า
ตามสถานการณ์เพ่ือสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผู้ตามและสามารถพัฒนาหรือแก้ไขปัญหาท่ี
สลับซับซ้อนขององค์การได้ท าให้การบรหิารเป็นไปตามวิสัยทัศน์และเป้าหมายท่ีต้ังไว้ท าให้องค์การมี
การเจริญเติบโตและมั่นคงต่อไปในอนาคต 
   นอกจากนี้  Angalet (2000) ได้ศึกษากระบวนทัศน์ใหม่ของภาวะผู้น าในยุคท่ี 21  
พบว่าภาวะผู้น าเชิงบูรณาการเป็นกระบวนทัศน์ท่ีช่วยท าให้ผู้น ามีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นโดยภาวะผู้น าเชิง
บูรณาการมีเป้าหมายผสมผสานทฤษฏีภาวะผู้น าร่วมสมัยได้แก่ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนซ่ึงแต่ละทฤษฏีมีเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงในแต่ละประเด็น
ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในปัจจุบันเช่นเดียวกับภาวะผู้น าการเรียนรู้ (Learning Leadership) ซ่ึงเป็นภาวะผู้น าท่ี
สอดคล้องกับสาวการณ์ของโลกในปัจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วท้ังด้านเศรษฐกิจ การเมือง 
และสังคม จึงจ าเป็นท่ีมนุษย์จะต้องมีการเรียนรู้ให้ทันกับการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดังสาระส าคัญท่ี
จะน าเสนอเก่ียวกับความหมาย  องค์ประกอบ และการพัฒนาภาวะผู้น าในล าดับต่อไป 
   กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น า พฤติกรรมภาวะผู้น าสามารถ 
น าแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าไปใช้ได้กับแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันออกไป การที่จะให้การ
แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบใดในสถานการณ์ใดให้เป็นอย่างมีประสิทธิผลนั้น ยังเก่ียวข้อง
กับทฤษฎีอ่ืนอีกหลายเรื่อง  เช่น การจูงใจ การติดต่อส่ือสาร การพัฒนาทีมงาน การบรหิารความ
ขัดแย้ง การสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ การเปล่ียนแปลงองค์การ คุณลักษณะส่วนบุคคล
ต่างๆ เช่น การใฝ่เรียนใฝ่รู้ การศึกษาตลอดชีวิต เพ่ือเสริมสร้างทักษะเชิงมโนทัศน์ (Conceptual 
Skills) อันจะน าไปสู่การแสดงภาวะผู้น าเพ่ือการเปล่ียนแปลงหรือผู้น าเชิงยุทธศาสตร์ได้อย่างมี
ประสิทธิผล  
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ภาวะผู้น าการเรียนรู ้
 
 ความหมายของภาวะผู้น าการเรียนรู้ 
  มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเรียนรู้ไว้ ซ่ึงผู้วิจัยสามารถสรุปได้ ดังนี้ 
   สมชาย เทพแสง (2557) ได้นิยามไว้ในบทความทางวิชาการเก่ียวกับภาวะผู้น า 
การเรียนรู้: รูปแบบของภาวะผู้น าสมัยใหม่ โดยให้ความหมายภาวะผู้น าการเรียนรู้ไว้ว่าเป็นภาวะผู้น า
รูปแบบใหม่เพ่ือเน้นการพัฒนาคุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้น าเพ่ือน าหน่วยงานต่าง ๆ สู่องค์การ
แห่งการเรียนรู้ 
   กนกอร สมปราชญ์ (2559) อธิบายความหมายของภาวะผู้น าการเรียนรู้ว่าเป็นการ
ใช้อิทธิพลปฏิสัมพันธ์การจัดกระท าและมีการเช่ือมต่อหรือกระจายความสัมพันธ์ในหลายระดับอย่าง
เป็นทางการและไม่เป็นทางการโดยมุ่งเน้นท้ังระบบการเรียนรู้ ต้ังแต่การออกแบบท่ีเหมาะสม การ
ปฏิบัติให้มีความคงทนยั่งยืนของนวัตกรรมหรือรูปแบบ รวมท้ังจัดสรร จัดเตรียมส่ิงแวดล้อมท่ีมีพลัง
ต่อการเรียนรู้และขยายศักยภาพการเรียนรู้โดยผ่านกิจกรรมและปฏิสัมพันธ์ ชุมชน และเครือข่ายใน
ระบบโรงเรียน 
    Kouzes and Posner (2016) ในหนังสือหลายๆ เล่มของ Kouzes และ Posner  
ท่ีเขียนเก่ียวกับภาวะผู้น าการเรียนรู้ไม่ได้เสนอนิยามศัพท์ของภาวะผู้น าชัดเจน แต่ได้ ให้ทัศนะ
เก่ียวกับภาวะผู้น าการเรียนรู้ไว้ว่า เป็นผู้น าท่ีเน้นให้ความส าคัญอย่างยิ่งกับการเรียนรู้เป็นอันดับแรก
และสร้างโอกาสอย่างเป็นระบบส าหรับการเรียนรู้โดยมีการเสริมสร้างอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ  
    Antonacopoulou and Bento (2003) อธิบายเก่ียวกับภาวะผู้น าการเรียนรู้ 
(Learning Leadership) ไว้ว่าเป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจากคนและกระบวนการเฉพาะ และ
เกิดการเรียนรู้จากภาวะผู้น าจากภายในตัวตนเกิดการหยั่งรู้ และเกิดการเรียนรู้จากกระบวนการ
ความสัมพันธ์กับคนอ่ืน การเรียนรู้นี้ยังเป็นความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าผู้ตาม บทบาทของแต่ละคน 
เป็นชุมชนของการปฏิบัติ 
    Curtis (2012) อธิบายความหมายของภาวะผู้น าการเรียนรู้ว่าเป็นการสร้าง
สมรรถนะด้วยการสร้างการเรียนรู้ในการท างานด้วยการร่วมมือกัน  การสอนงาน (Coaching)  
จึงเป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีจะให้การพัฒนาวิชาชีพ (Professional Development) ท่ีอยู่บนฐาน
ของการวิจัยและการปฏิบัติในแนวทางการกระจายอ านาจภาวะผู้น า (Distributed Leadership) 
และการสร้างสมรรถนะครูเพื่อการเปล่ียนแปลงท่ียั่งยืน ดังนั้น การสอนงาน และการกระจายอ านาจ
ภาวะผู้น าในกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพครูดังกล่าวจึงเป็นภารกิจหลักของนักการศึกษาท่ีมีภาวะผู้น า
การเรียนรู้ (Learning Leadership) ซ่ึงอาจเป็นครูวิชาการที่เป็นผู้น าอย่างไม่เป็นทางการ (Informal 
Leader) หรือผู้บริหารสถานศึกษาเองท่ีเป็นผู้น าอย่างเป็นทางการ (Formal Leader)   
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    McCloskey (2014) โดยอธิบายนิยามของภาวะผู้น าการเรียนรู้ว่าเป็นภาวะผู้น าท่ี
คนท่ีเป็นผู้น าต้องมีความสามารถในการคิด (Cognitive Power) และพร้อมท่ีจะเรียนรู้ (Learning 
Readiness) เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของตนด้วยการปฏิบัติเพ่ือให้ได้อ านาจท่ีมาจากบุคลิกหรือ
ความสามารถทางเทคนิคหรือการบริหาร 
   กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น าการเรียนรู้ (Learning Leadership) หมายถึง คุณลักษณะ
และพฤติกรรมท่ีเกิดจากการเรียนรู้เพื่อพัฒนาภาวะผู้น าจากการปฏิบัติงานจากคน กระบวนการ
เฉพาะภายในตัวตนด้วยความสามารถในการคิดภายนอกด้วยการมีปฏิสัมพันธ์ มีการสลับบทบาท  
เป็นชุมชนแห่งการปฏิบัติ เป็นตัวแบบสร้างแรงบันดาลใจ ท้าทายกระบวนการเดิม ใช้อ านาจท่ีมาจาก
คุณธรรม ความร่วมมือของหลายฝ่าย มีความยืดหยุ่นในการปรับตัวตามสถานการณ์ ความกล้าหาญ 
ในการพูดความจริง ความมั่นคงเพ่ือเผชิญความขัดแย้ง ผลักดันให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กร ส่งเสริม
วัฒนธรรมของการเรียนรู้ ส่งเสริมการกระจายอ านาจเพ่ือให้มีการฝึกสอนซ่ึงกันและกัน โดยเป้าหมาย
สูงสุดคือการพัฒนาท่ียั่งยืนขององค์กร  
 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเรียนรู้ 
  ผู้วิจัยได้ศึกษาจากหนังสืองานวิจัยของไทยและต่างประเทศในประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับ
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ จากต าราและเอกสารดังต่อไปนี้ 
   กนกอร  สมปราชญ์ (2559) ได้ศึกษาองค์ประกอบและคุณลักษณะท่ีส าคัญของ
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ โดยศึกษาจากผู้บริหารโรงเรียนท่ีมีลักษณะโดดเด่นและเป็นผู้น าการเรียนของ
โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาและประถมศึกษา จ านวน 6 โรงเรียน ในประเทศไทย ศึกษาโดยใช้วิธีวิจัย 
สร้างทฤษฎีฐานราก (Grounded Theory)  รวมท้ังการวิเคราะห์องค์ประกอบ และสรุปว่า
องค์ประกอบท่ีส าคัญของภาวะผู้น าการเรียนรู้มี 10 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ความกล้าคิดสร้างสรรค์ 
(Creativity and Courage) 2) สภาพแวดล้อมท่ีทรงพลังต่อการเรียนรู้และการสร้างนวัตกรรม 
(Powerful Environment for Learning and Innovation) 3) ความยืดหยุ่น/การมีความยืดหยุ่น 
(Flexibility) 4) การบูรณาการของศาสตร์และวิธีการต่างๆ (Integration) 5) การน าเอาวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีข้ันสูงมาใช้ในการปฏิบัติงาน (Advance) 6) การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning)   
7) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Directed Learning) 8) การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะกับบริบท 
และมีความเฉพาะตัว (Transformation Process and Tailor Making) 9) ความพอเพียง  
ตามแนวปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง (Economic Sufficiency) และ10) การวิจัยโดยมีการท าวิจัย
เพ่ือพัฒนางานในลักษณะการวิจัย (Research) to Research และ Research to Development) 
   สมชาย เทพแสง (2557) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าแห่งการเรียนรู้ที่เน้น 
การพัฒนาคุณลักษณะและพฤติกรรม ของผู้น าเพ่ือน าหน่วยงานต่างๆสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ  
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1) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 2) บุคคลแห่งการเรียนรู้ 3) การท างานเป็นทีม 4) การสอนงาน  
5) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และ 6) การใช้แรงจูงใจ 
    Antonacopoulou and Bento (2003) อธิบายเก่ียวกับภาวะผู้น าการเรียนรู้ 
(Learning Leadership) ประกอบด้วย 1) ความตระหนัก (Awareness) 2) การเรียนรู้ร่วมกัน 
(Shared Learning and Leadership Responsibility) 3) การบูรณาการ (Integration)  
4) ความยืดหยุ่น (Flexible) และ 5) กระบวนการคิดขั้นสูง (High Order Thinking) 
    Malunga (2006) กล่าวถึง องค์ประกอบภาวะผู้น าการเรียนรู้ว่าผู้น าโดยเฉพาะ
ทางด้านการศึกษาส่ิงส าคัญท่ีจะท าให้เกิดการเรียนรู้อย่างยั่งยืนจะต้องมีการด าเนินงานในลักษณะ
ความร่วมมือกัน คือ1) การเรียนรู้ร่วมกัน (Shared Learning) และ2) การร่วมพลัง (Collaboration) 
และความกล้าคิดสร้างสรรค์ (Creativity and Courage) 
    Curtis (2012) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเรียนรู้ว่า"การน าและการเรียนรู้: ภาวะผู้น า 
การเปล่ียนแปลง และความท้าทายในการริเริ่มการพัฒนาอาชีพ” โดยเช่ือมโยงภาวะผู้น าทางวิชาการ
และภาวะผู้น าการเรียนรู้โดยได้ศึกษาบทบาทของภาวะผู้น าในการริเริ่มการเปล่ียนแปลงการสอนให้
อ่านออกเขียนได้ในโรงเรียนของเขตการศึกษาขนาดเล็กนอกเมืองใหญ่ในสหรัฐ พฤติกรรมภาวะผู้น า
อย่างไรของผู้บริหารเขตการศึกษาประกอบด้วย 1) การกระจายอ านาจ (Distributed Authority) 
2) การสอนงาน (Coaching) 
    Knight (2009) ให้ทัศนะเก่ียวกับภาวะผู้น าการเรียนรู้ว่าเป็นการสร้างสมรรถนะ
ด้วยการเรียนรู้ ร่วมมือกันในการท างาน ประกอบด้วย 1) การสอนงาน (Coaching) 2) การกระจาย
อ านาจ (Distributed Authority) ท้ัง 2 องค์ประกอบนี้ในกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพครูดังกล่าวจึง
เป็นภารกิจหลักของนักการศึกษาท่ีมีภาวะผู้น าการเรียนรู้ (Learning Leadership) ซ่ึงอาจเป็นครู
วิชาการที่เป็นผู้น าอย่างไม่เป็น 
    Christiansen และ Tronsmo (2013) กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เรียนรู้ไว้ ดังนี้  1) การเรียนรู้ร่วมกัน (Shared learning)/การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning)  
2) การน าตนเอง (Leading-Self) 3) สภาพแวดล้อม (Environment) 4) การประเมินผล 
(Evaluation) และ 5) การร่วมพลัง (Collaborative)  
    Greiter (2013) กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเรียนรู้ไว้ ดังนี้  
1) การเรียนรู้เป็นทีม 2) เทคโนโลยี 3) การเปล่ียนแปลงการเรียนรู้ 3) มีการบูรณาการ และ 
4) การพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 
    Jolonch, Martinez and Badia (2013) กล่าวถึงองค์ประกอบภาวะผู้น า 
การเรียนรู้ประกอบด้วย 1) การเรียนรู้เป็นทีม 2) การเปล่ียนแปลงการเรียนรู้ 3) สภาพแวดล้อม  
4) การวิจัย 5) ความคิดสร้างสรรค์ 6) การมีวิสัยทัศน ์
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    Kohlreiser (2013) กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเรียนรู้ ดังนี้  
1) การเรียนรู้เป็นทีม 2) การติดต่อส่ือสาร 3) เทคโนโลยี 4) สร้างการเปล่ียนแปลง 5) ความยืดหยุ่น 
และ 6) บูรณาการ  
    Owen (2013) กล่าวถึงองค์ประกอบภาวะผู้น าการเรียนรู้ ประกอบด้วย  
1) การเรียนรู้ร่วมกัน 2) การมีนวัตกรรมการเรียนรู้ 3) การพัฒนาการจัดการเรียนรู้  
4) การประเมินผล 
    Salavert (2013) กล่าวถึง องค์ประกอบภาวะผู้น าการเรียนรู้ประกอบด้วย  
1) การเรียนรู้ร่วมกัน 2) การเรียนรู้เป็นทีม 3) การมีนวัตกรรมการเรียนรู้ 4) การพัฒนาการจัดการ
เรียนรู้ และ 5) การบูรณาการ  
    Rubin (2013) กล่าวถึง องค์ประกอบภาวะผู้น าการเรียนรู้ประกอบด้วย  
1) การเรียนรู้เป็นทีม 2) เทคโนโลยี 3) การมีนวัตกรรมการเรียนรู้ 4) สภาพแวดล้อม  
5) การประเมินผล 6) การเปล่ียนแปลง 7) การวิจัย 8) ความคิดสร้างสรรค์ 9) วิสัยทัศน์ 
    Horowitz and Van Eeden (2015) กล่าวถึงความส าคัญของผู้น าการเรียนรู้นั้นส่ิง
แรกท่ีต้องค านึงคือ 1) ความตระหนักในการพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้ เรียนรู้ 2) ความกล้าคิดเป็น
ตัวตนแท้จริงไม่เสแสร้ง 3) มีแรงบันดาลใจท่ีจะบรรลุเป้าหมายตนเอง 4) มีความปรารถนาแรงกล้าท่ี
จะบรรลุเป้าหมายและมีการบูรณาการ  
    Kouzes and Posner (2016) ได้กล่าวถึงหลักการพื้นฐาน 5 ข้อ เพ่ือให้เป็น
ตัวอย่างของผู้น าท่ีดี ท่ีเป็นภาวะผู้น าการเรียนรู้ (Learning Leadership) โดยให้ทัศนะเก่ียวกับ
องค์ประกอบภาวะผู้น าการเรียนรู้ 5 ด้าน ดังนี้ 1) มีความเช่ือมั่นในตนเอง (Believe You Can) 
2) ความปรารถนาท่ีจะเป็นเลิศ (Aspire to Excel) 3) สร้างความท้าทายให้ตนเอง (Challenge 
Yourself) 4) แสวงหาผู้มีส่วนร่วมสนับสนุน (Engage Support) และ 5) ฝึกปฏิบัติอย่างมีเป้าหมาย 
(Practice Deliberately) 
    กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเรียนรู้ 
ผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเรียนรู้เพื่อน าไปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย 
รายละเอียดตามตาราง 1 
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ตาราง 1 การสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเรียนรู้ 
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1 กล้าคิดสร้างสรรค ์
  

      
    

   6 
 

2 
การเรียนรูด้้วยการน า
ตนเอง       

       
  6 

 
3 การเรียนรูเ้ป็นทีม 

      
        

 13 
 

4 
การบูรณาการความ
หลากหลาย   

     
  

  
  

  6 
 

5 การสร้าง
สภาพแวดล้อมดว้ย
เทคโนโลยีท่ีเอื้อต่อการ
เรียนรู้ในยุคดจิิทัล       

      
   6 

 

6 
การเปลี่ยนแปลงท่ี
เหมาะสมกับบรบิท        

     
  

 6 
 

7 ความยืดหยุ่น 
  

       
      3 - 

8 การสร้างนวัตกรรม 
          

  
   3 - 

9 ความพอเพียง 
               1 - 

10 
การท าวิจัยเพือ่พฒันา
งาน         

    
   3 - 

11 การสร้างวสิัยทัศนร์่วม  
       

    
   3 - 

12 การสอนงาน  
   

           3 - 
13 การมุ่งผลสัมฤทธิ ์  

              1 - 
14 การใช้แรงจูงใจ  

            
  2 - 

15 
การร่วมมือกนั/การรวม
พลงั    

   
     

    3 - 
16 การกระจายอ านาจ    

  
          2 - 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
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17 การพฒันาการจัดการ
เรียนรู้เนน้ผูเ้รียนเป็น
ส าคัญ        

   
     3 - 

18 การประเมินผล       
    

  
   3 - 

19 การติดต่อสื่อสาร          
      1 - 

20 
ฝึกปฏิบัติอย่างมี
เป้าหมาย                2 - 

21 
ความปรารถนาท่ีจะ
เป็นเลิศ               

 1 - 
 รวม 10 6 5 4 2 2 5 5 6 6 4 4 8 5 5 77 6 

 
 ผลการสังเคราะห์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ เม่ือน าองค์ประกอบท่ีได้จากการศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องของนักวิชาการ น ามาสังเคราะห์โดยมีวิธีพิจารณาจากองค์ประกอบท่ีมีนักวิชาการ
ท้ังในและต่างประเทศ ได้กล่าวถึง พบว่า มีองค์ประกอบเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) 
จ านวน 21 องค์ประกอบ เม่ือพิจารณาจากความสอดคล้องปรากฏว่า บางองค์ประกอบเป็น
องค์ประกอบเดียวกัน บางองค์ประกอบมีความสัมพันธ์และเก่ียวเนื่องกัน หรือมีความหมายในทิศทาง
เดียวกัน ดังนี้  2 การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง ได้แก่ การท าวิจัยเพื่อพัฒนางาน  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   
การประเมินผล  ฝึกปฏิบัติอย่างมีเป้าหมาย ความปรารถนาท่ีจะเป็นเลิศ  3 การเรียนรู้เป็นทีม ได้แก่ 
การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การสอนงาน  การใช้แรงจูงใจ  การร่วมมือกัน/การรวมพลัง การกระจาย
อ านาจ การติดต่อส่ือสาร  4 การบูรณาการความหลากหลาย ได้แก่  ความยืดหยุ่น การพัฒนาการ
จัดการเรียนรู้เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 5 การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ได้แก่ การสร้าง
นวัตกรรม  6. การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท ได้แก่ ความพอเพียง ผู้วิจัยพิจารณา
องค์ประกอบท่ีมีความถ่ีสูง คือต้ังแต่ 6 ขึ้นไปมาใช้เป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเรียนรู้  
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ส่วนท่ีมีความถ่ีต่ ากว่า 6 ได้พิจารณาความหมายท่ีใกล้เคียงกันท่ีวิเคราะห์ได้เพ่ือจัดเข้าไปใช้ใน  
6 องค์ประกอบข้างต้น ดังแสดงผลการวิเคราะห์ในตาราง  2 
 

ตาราง 2 การวิเคราะห์องค์ประกอบท่ีได้จากการสังเคราะห์และองค์ประกอบท่ีได้จากการวิเคราะห์ 
 

องค์ประกอบท่ีได้จากการสังเคราะห์ องค์ประกอบท่ีได้จากการวิเคราะห์ 
1. กล้าคิดสร้างสรรค์ - 

2. การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง 10 การท าวิจัยเพ่ือพัฒนางาน 
13 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
18 การประเมินผล 
20 ฝึกปฏิบัติอย่างมีเป้าหมาย 
21 ความปรารถนาท่ีจะเป็นเลิศ 

3. การเรียนรู้เป็นทีม 11 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 
12 การสอนงาน 
14 การใช้แรงจูงใจ 
15 การร่วมมือกัน/การรวมพลัง 
16 การกระจายอ านาจ 
19 การติดต่อส่ือสาร 

4. การบูรณาการความหลากหลาย 7 ความยืดหยุ่น 
17 การพัฒนาการจัดการเรียนรู้เน้นผู้เรียนเป็น
ส าคัญ 

5. การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ี 
   เอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล 

8 การสร้างนวัตกรรม 

6. การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท 9 ความพอเพียง 

 
 จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถสร้างโมเดลการวัดภาวะผู้น าการเรียนรู้ได้ 
ดังภาพประกอบ  5 และรายละเอียดตัวบ่งช้ีในแต่ละองค์ประกอบท่ีจะน าเสนอในล าดับต่อไป 
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ภาพประกอบ 5 องค์ประกอบการวัดภาวะผู้น าการเรียนรู้ 
 
 ตัวบ่งช้ีของภาวะผู้น าการเรียนรู้ในแต่ละองค์ประกอบ 
  1. องค์ประกอบด้านกล้าคิดสร้างสรรค์ (Creativity and Courage) 
   จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ของ Guilford (1970) ได้อธิบาย
ว่าเป็นความสามารถทางสมองท่ีจะคิดได้กว้างไกลหลายทิศทางหรือท่ีเรียกว่าแบบอเนกนัย 
(Divergent Thinking) ได้แก่ คิดริเริ่ม (Originality) คิดคล่องแคล่ว (Fluency) คิดยืดหยุ่น 
(Flexibility) และคิดละเอียดลออ (Elaboration) ซ่ึงเน้นความสามารถในการคิดได้หลายทาง 
จากส่ิงเร้าท่ีก าหนดเพ่ือให้ค้นหาส่ิงท่ีดีท่ีสุด ท่ีจะน าไปสู่การคิดประดิษฐ์แปลกใหม่รวมถึงการคิด
ค้นพบวิธีการแก้ปัญหาได้ส าเร็จอีกด้วย คนท่ีมีลักษณะความคิดสร้างสรรค์จะต้องเป็นคนมีอิสระใน
การคิด กล้าคิด ไม่กลัวการถูกวิพากษ์วิจารณ์ และ กนกอร สมปราชญ์ (2557) ได้ขยายความหมาย
ตามแนวคิดดังกล่าวว่าเป็นความสามารถของบุคคล ในการสร้างสรรค์ผลิตผลหรือส่ิงใหม่ๆ ซ่ึงส่ิงต่างๆ 
เหล่านี้ อาจเกิดจากการรวมความรู้ต่างๆ ท่ีได้รับจากประสบการณ์เช่ือมโยงกับสถานการณ์ใหม่ๆ ส่ิงท่ี
เกิดขึ้นอาจไม่จ าเป็นต้องเป็นส่ิงสมบูรณ์อย่างแท้จริง ซ่ึงอาจอยู่ในรูปของผลผลิตต่างๆ   
   ต่อมาได้ถูกน ามาใช้ในทางธุรกิจมากยิ่งขึ้นเพื่อต้องการผลลัพธ์ท่ีต้องการเปล่ียนแปลง
จากส่ิงเดิมไปสู่ส่ิงใหม่ๆ หรือท่ีเรียกว่า "นวัตกรรม" ( Innovation) ความคิดสร้างสรรค์จึงเป็นหัวใจ

การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยี

ท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล 

การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง 

กล้าคิดสร้างสรรค์ 

การเรียนรู้เป็นทีม 

การบูรณาการความหลากหลาย 

 

การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท 

ภาวะผู้น า 

การเรียนรู้ 
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ส าคัญของการด าเนินธุรกิจท่ีเป็นกระบวนการผลิตสินค้าหรือบริการที่สอดคล้องกับความต้องการของ
ผู้บริโภค  ในขณะเดียวกันทางการศึกษาได้ให้ความส าคัญในการพัฒนาทักษะนี้มากยิ่งขึ้น ท้ังนี้ 
เพ่ือมุ่งพัฒนาผู้เรียนให้กล้าคิดส่ิงแปลกใหม่ไม่เหมือนเดิมท่ีเกิดจากจากความรู้และประสบการณ์ต่างๆ 
ท่ีสถานศึกษาจัดให้อันจะเป็นพื้นฐานในการท างานในอนาคต  (Lawson, 2006) ; (Teresa, 2018)   
ดังมีแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
   กนกอร สมปราชญ์ (2557) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์และ
ความกล้า มี 4 องค์ประกอบ คือ 1) ความคิดริเริ่ม (Originality) 2) ความคล่องในการคิด (Fluency) 
3) ความคิดยืดหยุ่น (Flexibility) และ 4) ความประณีตในการคิด (Elaboration) 
   ดวงกมล กล่ินเจริญ (2545) ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ว่าเป็น
ความสามารถของบุคคลในการคิดรวบรวมเหตุการณ์หรือแก้ปัญหาได้มากกว้างไกลหลายทิศทาง 
แปลกใหม่และมีคุณค่า โดยสามารถดัดแปลงปรุงแต่งยืดหยุ่น ผสมผสานความคิดเดิมให้เกิดเป็นส่ิง
แปลกใหม่และเป็นประโยชน์ รวมท้ังการมีความคิดอิสระในการตัดสินใจหรือพิจารณาส่ิงต่างๆ  
และมีจินตนาการ ประกอบด้วย ความคิดริเริ่ม ความคิดคล่องแคล่ว ความคิดยืดหยุ่น   
และความละเอียดลออในการคิด 
   เกรียงศักด์ิ เจริญวงศ์ศักด์ิ (2549) ได้ศึกษาองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ 
ประกอบด้วย 1) ความคิดแบบใหม่ (Originality) 2) ความคิดฉับไว (Fluency) 3) ความคิดยืดหยุ่น 
(Flexibility)  4) ความคิดละเอียดอ่อน (Elaboration)  
   ประพันธ์ศิริ สุเสารัจ (2551) พบว่า ความคิดสร้างสรรค์มีระดับ ไม่ได้หมายถึงส่ิง
ใหม่ๆเท่านั้น เป็นการกล้าแสดงออกอย่างอิสระและสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) จินตนาการ 
(Imagine) 2) ความคิดคล่องตัว (Fluency) 3) ความคิดยืดหยุ่น (Flexibility) 4) ความคิดส่ิงใหม่ๆ 
(Originality) 5) ความคิดละเอียดลออ (Elaboration) 6) การสังเคราะห์ (Synthesis) 
    Guilford (1970) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ว่ามี 1) ความคิด
ริเริ่ม (Originality) เป็นความคิดแปลกใหม่ไม่ซ้ ากันกับความคิดของคนอ่ืน และแตกต่างจากความคิด
ธรรมดา ความคิดริเริ่มอาจเกิดจากการคิดจากเดิมท่ีมีอยู่แล้วให้แปลกแตกต่างจากท่ีเคยเห็น หรือ
สามารถพลิกแพลงให้กลายเป็นส่ิงท่ีไม่เคยคาดคิด 2) ความคิดคล่องแคล่ว (Fluency) เป็นความคิดท่ี
ไม่ซ้ ากันในเร่ืองเดียวกัน ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น ความคล่องแคล่วทางด้านถ้อยค า (Word Fluency) 
ความคิดคล่องแคล่งทางด้านโยงสัมพันธ์ (Associational Fluency) ความคล่องแคล่วทางด้านการ
แสดงออก (Expression Fluency) ความคล่องแคล่วในการคิด (Ideational Fluency) 3) ความคิด
ยืดหยุ่น (Flexibility) เป็นแบบของการคิด ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็นความคิดยืดหยุ่นท่ีเกิดขึ้นทันที 
(Spontaneous Flexibility) ความคิดยืดหยุ่นทางด้านการดัดแปลง (Adaptive Flexibility) 
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4) ความคิดละเอียดลออ (Elaboration) เป็นความคิดในรายละเอียดเป็นขั้นตอน สามารถอธิบายให้
เห็นภาพชัดเจน หรือเป็นแผนงานท่ีสมบูรณ์ขึ้น 
   กล่าวโดยสรุป จากแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่าความกล้าคิดสร้างสรรค์ (Creativity 
and Courage) หมายถึง ความคิดริเริ่มกล้าในการคิดส่ิงแปลกใหม่ไม่เหมือนเดิม มาจากความรู้และ
ประสบการณ์ต่างๆ กล้าคิดเป็นอิสระไม่ติดยึดกับคนอ่ืน ประกอบด้วย ความคิดริเริ่ม ความคิด
คล่องแคล่ว ความคิดยืดหยุ่น และความละเอียดลออในการคิด ดังการสังเคราะห์ตัวบ่งช้ี และโมเดล
การวัดความกล้าคิดสร้างสรรค์ท่ีแสดงในตาราง และภาพต่อไปนี้ 

 
ตาราง 3 การสังเคราะห์ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบกล้าคิดสร้างสรรค์ 

 

 
 
 
 
        ตัวบ่งช้ี                       นักวิชาการ 
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1 ความคิดริเริ่ม      5  
2 ความคิดคล่องแคล่ว      5  
3 ความคิดยืดหยุ่น      5  
4 ความละเอียดลออในการคิด      5  
5 จินตนาการ      1 - 

6 การสังเคราะห์      1 - 
 รวม 4 4 4 6 4 22  

 
 จากตาราง 3 ผลการสังเคราะห์ตัวบ่งช้ีกล้าคิดสร้างสรรค์ พบว่า มีตัวบ่งช้ีท่ีมีความถ่ีสูง  
(5 ขึ้นไป) ได้จ านวน 4 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 1) ความคิดริเริ่ม  2) ความคิดคล่องแคล่ว 3) ความคิดยืดหยุ่น 
และ 4) ความละเอียดลออในการคิด  เม่ือพิจารณาจากความสอดคล้องปรากฏว่าบางตัวบ่งช้ีมี
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ความสัมพันธ์และเก่ียวเนื่องกันจึงน าตัวบ่งช้ีจินตนาการ  และการสังเคราะห์ไปบูรณาการกับตัวบ่งช้ี
ความคิดริเริ่ม   
 
 

 
 

ภาพประกอบ 6 ตัวบ่งช้ีการวัดกล้าคิดสร้างสรรค์ 
 
  องค์ประกอบด้านการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง (Self-Direct Learning)  
    จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการเรียนรู้ด้วยการน าตนเองของ  Ntonacopoulou 
and Bento (2003) ได้อธิบายว่าผู้มีภาวะผู้น าการเรียนรู้ (Learning Leadership) นั้นต้องเริ่มจาก
ภายในตัวตนก่อน ต้องเข้าใจและวิเคราะห์ความต้องการของตนเอง หรือมีความตระหนัก ก่อนท่ีจะ
คิดถึงคนอ่ืน หรือการก าหนดเป้าหมายและแหล่งการเรียนรู้ของตนต่อไป และ  Skager (1978) 
ได้อธิบายคุณลักษณะของผู้เรียนรู้ด้วยตนเองว่า เป็นความสามารถวินิจฉัยความต้องการในการเรียนรู้
ของตนเอง สามารถวางจุดมุ่งหมายท่ีเหมาะสมกับตนเองให้สอดคล้องกับความต้องการที่วางไว้  
มีแรงจูงใจในการเรียนรู้ด้วยตนเอง สามารถเรียนรู้โดยปราศจากส่ิงควบคุมภายนอกสามารถประเมิน
ว่าตนเองจะเรียนให้ดีแค่ไหนและรับการประเมินผลการเรียนรู้ของตนเองจากผู้อ่ืน สามารถน า
ประสบการณ์เข้าใช้ในกิจกรรมใหม่ๆ เรียนรู้ที่จะเปล่ียนแปลงเป้าหมายหรือวิธีการ ดูแลตนเองได้ 
สามารถเลือกรูปแบบการเรียนรู้ที่มีคุณค่าด้วยตนเองได้ และ กนกอร สมปราชญ์ ได้อธิบายแนวคิดด้ง
กล่าวว่า เป็นการพัฒนากระบวนการเรียนรู้และวิธีการที่บุคคลใช้ในการสร้างความต้องการในการ
เรียนรู้ ต้ังจุดมุ่งหมายการเรียนรู้ ท ากิจกรรมเพ่ือค้นหาความรู้ ประเมินผลการเรียนรู้  
   บุคคลท่ีมีภาวะผู้น าสูงต้องน าตนเองโดยตระหนักในตนเองว่าต้องการอะไร (Self-
Awareness) มีความเป็นตัวตนแท้จริงไม่เสแสร้ง (Authenticity) มีแรงบันดาลใจท่ีจะบรรลุเป้าหมาย
ตนเอง (Inspiration) และมีความปรารถนาแรงกล้าท่ีจะบรรลุเป้าหมาย (Passion) ต้องพัฒนาตนเอง

กล้าคิด
สร้างสรรค ์

ความคิดริเริ่ม 

ความคิดคล่องแคล่ว 

ความคิดยืดหยุ่น 

ความละเอียดลออในการคิด 
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ด้วยการเรียนรู้ (Self-Learning) ท้ังจากการศึกษาและประสบการณ์ หาความเช่ือมโยงการเรียนรู้
ต่างๆ รู้จักตนเองในบริบทขององค์กร  แสวงหาโอกาสใหม่ ๆ ในการเรียนรู้และมีกระบวนการเรียนรู้ 
มีการทบทวน (Reflection) การเรียนรู้นั้น Horowitz and Van Eeden (2015)  ดังมีแนวคิด
เก่ียวกับองค์ประกอบตามทัศนะของนักวิชาการต่อไปนี้ 
    Skager (1978) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการเรียนรู้ด้วยการน าตนเองว่ามี  
1) ยอมรับตนเอง (Self Acceptance) 2) มีความสามารถในการวางแผนการเรียน (Playfulness) 
สามารถวินิจฉัยความต้องการในการเรียนรู้ของตนเองสามารถวางจุดมุ่งหมายท่ีเหมาะสมกับตนเองให้
สอดคล้องกับความต้องการที่วางไว้ 3) มีแรงจูงใจภายใน (Internalized Evaluation) มีแรงจูงใจใน
การเรียนรู้ด้วยตนเอง สามารถเรียนรู้โดยปราศจากส่ิงควบคุมภายนอก 4) มีการประเมินตนเอง 
(Internalized Evaluation) 5) เปิดกว้างต่อการรับประสบการณ์ (Openness to Experience) 
สามารถน าประสบการณ์เข้าใช้ในกิจกรรมใหม่ๆ มีความสนใจใฝ่รู้ในการท ากิจกรรมใหม่ๆ ความอดทน
ต่อปัญหาจะท าให้เกิดแรงจูงใจในการท ากิจกรรม 6) มีความยืดหยุ่น (Flexibility) เป็นการที่มี 
ความยืดหยุ่น ในการเรียนรู้ มีความเต็มใจท่ีจะเปล่ียนแปลงเป้าหมายหรือวิธีการ และใช้ระบบ 
การเข้าถึงปัญหา 7) เป็นตัวของตัวเอง (Autonomy) ผู้ท่ีดูแลตนเองได้ เลือกท่ีจะผูกพันกับรูปแบบ
การเรียนรู้รูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง บุคคลเหล่านี้สามารถท่ีจะต้ังปัญหากับมาตรฐานของระยะเวลา 
และสถานท่ี เพ่ือให้เหน็ว่าลักษณะการเรียนแบบใดแบบใดท่ีมีคุณค่า และเป็นท่ียอมรับได้  
   วิทยากร เชียงกูล (2549) เหน็ว่าบุคคลในศตวรรษท่ี 21 ควรมีทักษะและ
คุณลักษณะต่างๆ ท่ีจ าเป็น ได้แก่ การมีความรู้พื้นฐานท่ีจ าเป็นในการเรียนรู้ด้วยตนเอง อ่าน เขียน
เลขคณิต คอมพิวเตอร์ เศรษฐกิจสังคม จิตวิทยา วิทยาศาสตร์ ส่ิงแวดล้อม รู้จัดวิธีการเรียนรู้  
คิดวิเคราะห์เป็น รู้จักวิธีการค้นคว้าวิจัยอย่างเป็นวิทยาศาสตร์ มีจิตใจใฝ่รู้ ชอบอ่าน ค้นคว้า  
อยากพิสูจน์ อยากทดลอง คิดอย่างวิพากษ์วิจารณ์ คิดอย่างเป็นระบบ รู้จักต้ังค าถามท่ีถูกต้อง จึงต้อง
รู้จักความต้องการของตนเองก่อน ว่าต้องการเรียนรู้ทักษะอะไร ไม่ว่าจะเป็นทักษะในการแก้ปัญหา 
ความคิดประดิษฐ์ สร้างสรรค์ มีเป้าหมายการเรียนรู้ มีการวางแผน แสวงหาแหล่งเรียนรู้ รู้จักรับฟัง 
ส่ือสาร ใจกว้าง มีวุฒิภาวะ ในการติดต่อกับคนอ่ืน รู้จักชุมชน ประเทศ และโลก มีจิตส านึกเป็น
พลเมืองท่ีเป็นประชาธิปไตย รับผิดชอบ ใจกว้าง ให้เกียรติผู้อ่ืน เคารพความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม เข้าใจถึงความเป็นธรรมของการร่วมมือ พึ่งพาอาศัยกัน การมีความซ่ือตรง เป็นตัวของ
ตัวเอง อย่างเข้าใจโลกท่ีเป็นจริงว่า เร่ืองความเป็นธรรมและจริยธรรม 
   ดังนั้น การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง เป็นความตระหนักของบุคคลในความมีวินัย
รับผิดชอบและให้ความส าคัญของตนเอง ด้วยการ วิเคราะห์ความต้องการของตนเอง  ก าหนด
จุดมุ่งหมายในการเรียนรู้ มีการวางแผนการเรียนรู้ และรู้จักแสวงหาแหล่งวิทยาการการเรียนรู ้
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   พจนา ทรัพย์สมาน (2550) ได้สรุปว่าการเรียนรู้ด้วยการน าตนเองว่า หมายถึง 
ความสามารถใช้ทักษะในการแก้ไขปัญหา เพ่ือวางแผนก าหนดขอบเขตวิธีการเรียนรู้ การวิเคราะห์
อภิปรายสรุปความรู้ รวมท้ังการประเมินตนเอง ประกอบด้วย 1) การจุดประกายความสนใจ  
2) การวางแผนการเรียนรู้ 3) การเรียนรู้ตามแผน 4) การน าเสนอข้อมูลการเรียนรู้ 5) การจัดท า
ช้ินงานเพ่ือรายงานผลการเรียนรู้ 
   กนิษฐ์กานต์ ปันแก้ว (2554) ได้ให้ความหมายความสามารถในการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
หมายถึง ความสามารถของผู้เรียนในการสร้างความรู้ของตนเองจากการคิดและการปฏิบัติจริง  
เพ่ือวิเคราะห์วามต้องการในการเรียนรู้ของตนเอง เพ่ือเป็นการสร้างทักษะกระบวนการ และ
ประสบการณ์ความรู้ให้เกิดขึ้น ประกอบด้วย การจุดประกายความสนใจเพ่ือให้เห็นคุณค่าของส่ิงท่ีจะ
เรียน การวางแผนการเรียนรู้ เป็นการก าหนดขอบเขตวิธีการเรียนรู้ การลงมือเรียนรู้ตามแผน 
เพ่ือค้นหาความรู้ การน าเสนอข้อมูลจากการเรียนรู้ที่ได้จากการเรียนรู้ การวิเคราะห์ อภิปราย  
สรุปความรู้ และการจัดท าช้ินงานและการน าเสนอ  
   กนกอร สมปราชญ์ (2559) ให้ความหมายของการเรียนรู้ด้วยการน าตนเองด้วยการ
พัฒนากระบวนการเรียนรู้และประสบการณ์ในการเรียนของบุคคล เริ่มจากหาความต้องการตนเอง 
ในการเรียนรู้ ต้ังเป้าหมายในการเรียนรู้ มีการวางแผนว่าท าอย่างไรให้เกิดการเรียนรู้ มองหาแหล่ง
เรียนรู้เช่น การแลกเปล่ียนและพบปะบุคคล การท ากิจกรรมเพ่ือค้นหาความรู้ หรือแยกเป็นข้อๆ ได้ 
คือ 1) วิเคราะห์ความต้องการของตนเอง ดูว่าตนเองสนใจอะไร 2) ก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู้ 
ให้ตนเองมีบทบาทส าคัญ ก าหนดพฤติกรรมท่ีคาดหวังท่ีจะเกิดขึ้น หาเป้าหมายท่ีสามารถวัดได้  
3) วางแผนในการเรียนรูใ้ห้เหมาะสมกับสภาพความต้องการและความสนใจของผู้เรียน 4) แสวงหา
แหล่งเรียนรู้ หาประสบการณ์หลากหลาย เพ่ือให้เหมาะสมของแต่ละคน    
   กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง 
(Self-Directed Learning) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการสร้างความรู้ของตนเองจากการ
คิดและการปฏิบัติจริง เพ่ือวิเคราะห์วามต้องการในการเรียนรู้ของตนเอง ในการสร้างทักษะ
กระบวนการ และประสบการณ์ความรู้ให้เกิดขึ้น ประกอบด้วย  การวิเคราะห์ความต้องการของ
ตนเอง  การก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู ้  การวางแผนการเรียนรู้   การแสวงหาแหล่งวิทยาการ 
ดังการสังเคราะห์ตัวบ่งช้ี และโมเดลการวัดการเรียนรู้ด้วยการน าตนเองท่ีแสดงในตาราง และภาพ
ต่อไปนี้ 
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ตาราง 4 การสังเคราะห์ตัวบ่งช้ีการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง 
  

   ตัวบ่งช้ี                       นักวิชาการ         
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1 การวิเคราะห์ความต้องการของตนเอง      5  
2 การก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู้      5  
3 การวางแผนการเรียนรู้      5  
4 การแสวงหาแหล่งวิทยาการ      3  
5 เปิดกว้างต่อการรับประสบการณ์      2 - 

6 ความยืดหยุ่นในการเรียนรู้      1 - 
7 การเป็นตัวของตัวเองดูแลตัวเองได้      1 - 

8 การน าเสนอข้อมูลจากการเรียนรู้      2 - 
9 การจัดท าช้ินงานรายงานผลการเรียนรู้      2 - 

รวม 7 5 5 5 4 26  

 
 จากตาราง 4 ผลการสังเคราะห์ตัวบ่งช้ีการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง พบว่า มีตัวบ่งช้ีท่ีมี
ความถ่ีสูง (3 ขึ้นไป) ได้จ านวน 4 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 1) การวิเคราะห์ความต้องการของตนเอง  
2) การก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู้ 3) การวางแผนการเรียนรู้ และ4) การแสวงหาแหล่ง
วิทยาการ  เม่ือพิจารณาจากความสอดคล้องปรากฏว่าบางตัวบ่งช้ีมีความสัมพันธ์และเก่ียวเนื่องกันจึง
น าตัวบ่งช้ีการเป็นตัวของตัวเองดูแลตัวเองได้ ไปบูรณาการกับตัวบ่งช้ีการวิเคราะห์ความต้องการของ
ตนเอง และตัวบ่งช้ีเปิดกว้างต่อการรับประสบการณ์ ความยืดหยุ่นในการเรียนรู ้การน าเสนอข้อมูล
จากการเรียนรู้ การจัดท าช้ินงานรายงานผลการเรียนรู้ไปบูรณาการกับตัวบ่งช้ี การแสวงหา 
แหล่งวิทยาการ  
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ภาพประกอบ 7 ตัวบ่งช้ีการวัดการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง 
 

 องค์ประกอบด้านการเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning)  
  จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการเรียนรู้เป็นทีมของ  Senge (1990) ได้เสนอแนวคิด
เก่ียวกับการเรียนรู้เป็นทีม เป็นการสร้างศักยภาพและสติปัญญาจากทีมงาน เพราะความสามารถของ
ทีมงานขึ้นอยู่กับความหลักแหลมแต่ละคนท่ีท างานไปด้วยกัน การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมเป็น
กระบวนการในเส้นทางเดียวกันและเป็นการพัฒนาความสามารถของทีมท่ีสร้างสรรค์จากผลลัพธ์ของ
สมาชิกท่ีปรารถนาให้เป็นจริง ส่ิงส าคัญอยู่ท่ีการตัดสินใจของแต่ละคนในทีมการท างาน การเรียนรู้ใน
องค์กรการเรียนรู้ ต้องเรียนรู้โดยทีมงานท่ีเกิดจากหน่วยงานเล็กในองค์กร หลายหน่วย มิใช่ต่างคน
ต่างท า ต่างคนต่างเรียนรู้ สามารถสรุปการเรียนรู้เป็นทีมใน 3 มิติ ดังนี้ มิติท่ี 1 เป็นการคิดเข้าใจให้
ลึกซ้ึงเก่ียวกับความซับซ้อนของปัญหาแต่ละคนในสมาชิกของทีม ช้ีทางและควบคุมด้วยทีมสมาชิก
เพ่ือสร้างความปราดเปรื่อง มิติท่ี 2 ความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลงใหม่ในการประสานการปฏิบัติ 
การพัฒนาความสัมพันธ์ท่ีดี ความวางใจ มีจิตส านึกความเป็นสมาชิกและเข้าใจในการกระท าท่ีเป็น
ส่วนประกอบของการกระท าผู้อ่ืนด้วย มิติท่ี 3 มีบทบาทของสมาชิกในทีมกับทีมอ่ืน ในทางปฏิบัติทีม
อาวุโสจะช่วยทุกคนในทีมให้ด าเนินการไปด้วยความส าเร็จ โดยการเรียนรู้ร่วมกันในทีม และยังส่งผล
ให้ทีมอ่ืนให้เกิดการปฏิบัติและทักษะของทีมเรียนรู้อย่างกว้างขวาง และ กนกอร  สมปราชญ์ (2559) 
ได้สรุปเก่ียวกับการเรียนรู้เป็นทีมตามแนวคิดของ Senge (1990) ไว้ว่า การเรียนรู้เป็นทีมต้องมีการ
อาศัยเทคนิคกระบวนการต่างๆ เช่น ความรู้ความสามารถของคนในทีม ทักษะการส่ือสาร การก าหนด
บทบาทสมาชิกในทีม เพ่ือน าศักยภาพของทีมออกมา เพ่ือน าไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว้ให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ของทีม 
 

การเรียนรู้ด้วย
การน าตนเอง 

การวิเคราะห์ความต้องการของตนเอง 

การก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู ้

การวางแผนการเรียนรู้ 

การแสวงหาแหล่งวิทยาการ 



 

 

  51 

  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมมุ่งเน้นไปท่ีกระบวนการจัดการและพัฒนาความสามารถของทีม 
เพื่อสร้างการเรียนรู้ และผลลัพธ์อันเกิดจากสมาชิกให้ได้เป็นไปตามความต้องการ (Marquardt, 1996) 
ดังมีแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบตามทัศนะของนักวิชาการ ต่อไปนี้ 
    Senge (1990) ได้ศึกษาและสรุปองค์ประกอบส าคัญของการเรียนรู้เป็นทีม 
ประกอบด้วย การส่ือสารของทีมงาน   ความเข้าใจและรู้จักใช้ความสามารถของแต่ละคนเพ่ือ
เป้าหมายเดียวกัน  มีกระบวนการสร้างการเรียนรู้ของทีมงาน และมีกิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ตลอดเวลา 
    Marquardt (1996) กล่าวว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมมุ่งเน้นไปท่ีกระบวนการ
จัดการและพัฒนาความสามารถของทีม เพ่ือสร้างการเรียนรู้ และผลลัพธ์อันเกิดจากสมาชิกให้ได้
เป็นไปตามความต้องการ 
    Fink (2007) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของการเรียนรู้เป็นทีม คือ   
1) ผู้เรียนต้องศึกษาข้อมูลหรือท าความเข้าใจในข้อมูลก่อนท่ีจะมาเรียนรู้ร่วมกัน 2) ผู้เรียนทุกคนต้อง
เสนอความคิดเห็น 3) ผู้เรียนทุกคนต้องฟังสมาชิกทุกคนอย่างต้ังใจ 4) ผู้เรียนต้องมีเวลาในการท างาน
ด้วยกัน 5) ผู้เรียนต้องมีอิสระในการเรียนรู้ที่จะควบคุมการจัดการในทีม 6) ผู้สอนและสมาชิกใน
ทีมงานควรให้ข้อมูลย้อนกลับว่าสามารถแสดงพฤติกรรมในการเรียนรู้อย่างไร และควรแสดง
พฤติกรรมอย่างไรเพื่อส่งเสริมการเรียนรู้เป็นทีม         
    McCann (2007) ให้องค์ประกอบของการเรียนรู้เป็นทีมคือ 1) การต้ังค าถาม 
(Questioning) เม่ือพบปัญหาโครงการหรือโอกาสใหม่ๆ โดยทีมจะมีความแตกต่างกันระหว่างทีมท่ี
ปฏิบัติงาน และคุณภาพของทีมข้ึนอยู่กับความคิดท่ีเก่ียวกับ ค าถามท่ีเน้นไปท่ีองค์ประกอบท้ัง  
9 ประการ ได้แก่ การแนะน า การคิดค้นวิธีการใหม่ การส่งเสริม การพัฒนา การจัดการ การผลิตผล
งาน การตรวจสอบ การยังคงอยู่ การเช่ือมโยง 2) การให้ความส าคัญกับความแตกต่าง (Valuing 
Diversity) เนื่องจากความแตกต่างของความคิดเป็นส่ิงหนึ่งท่ีส าคัญกับการเรียนรู้เป็นทีม เนื่องจากเรา
ควรมีการมองจากมุมท่ีแตกต่างกัน จึงเป็นวิธีแก้ปัญหาท่ีดีท่ีสุด 3) การส่ือสาร (Communication) 
เป็นกระบวนการที่ช่วยเช่ือมโยงทีมงานให้อยู่ด้วยกัน โดยสมาชิกในทีมต้องมีทักษะในการส่ือสารที่
ชัดเจน จึงจะท าให้กระบวนการของทีมประสบความส าเร็จสูงสุด 4) การทบทวนการเรียนรู้ 
(Learning Review) เป็นกระบวนการท าซ้ าอีกครั้งด้วยการให้ข้อมูลย้อนกลับ เป็นการทบทวน 
การปฏิบัติงานและการให้ข้อมูลย้อนกลับในแต่ละบุคคล 
   กนกอร  สมปราชญ์ (2559) ได้สรุปเก่ียวกับการเรียนรู้เป็นทีมตามแนวคิดของ  

Senge (1990) ไว้ว่า การเรียนรู้เป็นทีมต้องมีการอาศัยเทคนิคกระบวนการต่างๆ เช่น ความรู้
ความสามารถของคนในทีม ทักษะการส่ือสาร การก าหนดบทบาทสมาชิกในทีม เพ่ือน าศักยภาพของ
ทีมออกมา เพ่ือน าไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว้ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของทีม ผู้บริหารสถานศึกษาควรมี
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การกระตุ้นกระบวนการท างานของคนในทีมให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้กันระหว่างทีมงาน มุ่งเน้น
พัฒนาความสามารถของคนในทีม งานสร้างการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นผ่านกระบวนการส่ือสารที่เป็นระบบ 
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของทีมงาน ซ่ึงมีองค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ 1) การส่ือสารของทีมงาน  
2) ความสามารถของทีมงาน 3) การสร้างการเรียนรู้ 4) กิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
   กล่าวโดยสรุป จากแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) 
หมายถึง  กระบวนการร่วมกันของสมาชิกท่ีจะแบ่งปันและสร้างเสริมความเป็นพลวัตรของการเรียนรู้ 
ด้วยการส่ือสารของทีมงาน รู้จักใช้ความสามารถของแต่ละคนในทีมงาน มีการสร้าง 
การเรียนรู้ร่วมกัน และกิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

 
ตาราง 5 การสังเคราะห์ตัวบ่งช้ีการเรียนรู้เป็นทีม 

   

   
 
    ตัวบ่งช้ี                      นักวิชาการ 
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1 การส่ือสารของทีมงาน      5  

2 ความสามารถของทีมงาน      5  
3 การสร้างการเรียนรู้      5  

4 กิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้      4  
5 ผลงานของทีม      1 - 

 รวม 4 4 3 4 4 19  

 
 จากตาราง 5 ผลการสังเคราะห์ตัวบ่งช้ีการเรียนรู้เป็นทีม พบว่า มีตัวบ่งช้ีท่ีมีความถ่ีสูง 
(4 ขึ้นไป) ได้จ านวน 4 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 1) การส่ือสารของทีมงาน 2) ความสามารถของทีมงาน  
3) การสร้างการเรียนรู้ และ 4) กิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้  เม่ือพิจารณาจากความสอดคล้อง
ปรากฏว่าบางตัวบ่งช้ีมีความสัมพันธ์และเก่ียวเนื่องกัน จึงน าตัวบ่งช้ีผลงานของทีมไปบูรณาการกับ
ความสามารถของทีมงาน  
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ภาพประกอบ 8 ตัวบ่งช้ีการวัดการเรียนรู้เป็นทีม 

 
 องค์ประกอบด้านการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล (Employing 
Technology and Innovation Learning in Digital Era)  
  จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล   
(สุกัญญา แช่มช้อย, 2560) ได้ศึกษาเก่ียวกับเทคโนโลยีการศึกษาในยุคต้นศตวรรษท่ี 20 ส่วนมากเป็น
ส่ือการสอนท่ีเป็นเอกสารหรือส่ิงพิมพ์ต่างๆ (Print Media) หนังสือ กระดาษ ปากกา ชอล์ก ถูกใช้เป็น
ส่ือในการถ่ายทอดความคิดของครูเพื่อให้ผู้เรียนได้เรียนรู้โลกกว้าง โดยองค์ความรู้ส่วนใหญ่อยู่ท่ีตัวครู 
ต่อมาในยุคปลายศตวรรษท่ี 20 เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ และโปรแกรมประมวลผลค า (Word 
Processing) จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (E-mail) การโทรสาร (Fax Modern) ซีดี-รอม (CD-ROMs)  
ดีวีดี (DVDs) ส่ือประสม (Multimedia) การประชุมทางวีดีทัศน์ (Teleconferencing) และได้มีการ
เริ่มน าอินเทอร์เน็ตมาใช้เป็นเครื่องมือในการส่ือสารความคิดและการเข้าถึงสารสนเทศต่างๆ โดยมีการ
ใช้ท่ีเพิ่มมากขึ้น จนกลายเป็นเครื่องมือพื้นฐานในยุคปัจจุบันทั้งการติดต่อส่ือสาร การเข้าถึงข้อมูล
สารสนเทศ การเรียนรู้ส่ิงต่างๆ และการใช้ชีวิตประจ าวันในโลกใบนี้ ส าหรับการใช้เทคโนโลยีทาง
การศึกษานั้น พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) 
พ.ศ. 2545 สนับสนุนให้มีการใช้คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ตในการเรียนการสอนและการบริหาร
จัดการอย่างกว้างขวาง เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารมาใช้
ในการเรียนการสอนและการบริหารจัดการ โดยก าหนดนโยบายและมาตรฐานการพัฒนาเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการศึกษาขึ้น เพ่ือสนับสนุนการน าเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสารไปใช้ในสถานศึกษาและหน่วยงานทางการศึกษา และเพ่ือเป็นการป้องกันภัยทางอินเทอร์เน็ต
โดยให้ผู้เรียน ผู้สอน บุคลากรทางการศึกษา และประชาชนได้ใช้ประโยชน์และเข้าถึงบริการได้จาก
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารตามความเหมาะสม จึงมีนโยบายและมาตรฐานการส่งเสริม
สนับสนุนให้สถานศึกษาและหน่วยงานทางการศึกษาด าเนินการด้านต่างๆ ดังนี้ 

การเรียนรู้ 
เป็นทีม 

การส่ือสารของทีมงาน 

ความสามารถของทีมงาน 

การสร้างการเรียนรู ้

กิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู ้
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   1. ด้านนโยบายส่งเสริมการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อ
การศึกษา โดยจัดให้ผู้สอน บุคลากรทางการศึกษา และผู้เรียน ได้รับการพัฒนาความสามารถในการ
ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร เพ่ือประโยชน์ในการจัดการเรียนการสอนและการบริหาร
จัดการอย่างสร้างสรรค์ และปลอดภัย พร้อมกับการปลูกฝังค่านิยมท่ีดีงามในเร่ืองของคุณธรรมและ
จริยธรรมมาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการศึกษา 
   2. ด้านการบริหารจัดการภายในสถานศึกษา จัดให้มีการสนับสนุนงบประมารด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการเรียนการสอน จัดให้มีบุคลากรรับผิดชอบงานด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารโดยตรง 
   3. ด้านการเรียนการสอนด าเนินการให้ผู้สอนสามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การส่ือสาร โดยค านึงถึงกฎหมาย คุณธรรม และจริยธรรม ดังมีแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบตาม
ทัศนะของนักวิชาการ ต่อไปนี้ 
    นิคม นาคอ้าย (2549) ได้ศึกษาองค์ประกอบคุณลักษณะผู้น าเชิงอิเล็กทรอนิกส์
และปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลภาวะผู้น าเชิงอิเล็กทรอนิกส์ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน พบว่า องค์ประกอบคุณลักษณะผู้น าเชิงอิเล็กทรอนิกส์มี 6 ด้าน ประกอบด้วย  
1) คุณลักษณะด้านความเป็นผู้น าและวิสัยทัศน์ 2) คุณลักษณะด้านการเรียนรู้และการสอน  
3) คุณลักษณะด้านความสามารถเชิงผลิตภาพและความช านาญเชิงวิชาชีพ 4) คุณลักษณะด้าน 
การสนับสนุนส่งเสริมการจัดการและการปฏิบัติ 5) คุณลักษณะด้านการวัดและประเมินผล  
6) คุณลักษณะด้านสังคมกฎหมายและจริยธรรม 
    บรรจบ บุญจันทร์ (2554) ได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงเทคโนโลยีสารสนเทศของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้นิยามภาวะผู้น าเชิงเทคโนโลยี หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออก
ของผู้บริหารขั้นพื้นฐานเก่ียวกับการใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 1) การใช้เทคโนโลยีในการเรียนการสอน 2) การใช้เทคโนโลยีในการบริหารงาน 3) การใช้
เทคโนโลยีในการวัดผลและประเมินผล และ 4) การมีจริยธรรมในการใช้เทคโนโลยี 
    พีระวัตร จันทกูล (2559) กล่าวถึง เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารว่ามี
ความส าคัญต่อการศึกษาและการจัดการเรียนรู้อย่างยิ่งโดยเฉพาะในศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงเป็นโลกยุค
ดิจิทัลนั้น มุ่งเน้นทักษะท่ีจ าเป็นของผู้เรียน ได้แก่ ทักษะด้านการใช้ชีวิต (Life Skills) ทักษะด้าน 
การเรียนรู้ (Learning Skills) และทักษะเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT Skills)  
เพ่ือให้สามารถสนองตอบความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้เรียนได้ อันเป็นการช่วยให้ครูผู้สอน
สามารถพัฒนาผู้เรียนได้เต็มตามศักยภาพ เพราะเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารสามารถท่ีจะ
ช่วยให้ผู้เรียนเข้าถึงการเรียนรู้ได้โดยง่าย ท าให้เกิดการเรียนรู้ได้อย่างรวดเร็วและเรียนรู้ได้อย่าง
กว้างขวางและในแง่ของการบริหารงานวิชาการ การจัดการเรียนการสอน การแก้ปัญหาเก่ียวกับ  
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การเรียนการสอน เช่น ปัญหาผู้เรียน ปัญหาด้านเนื้อหา ปัญหาด้านเวลา ปัญหาเร่ืองระยะทางและ
ปัญหาผู้สอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
    กนกอร  สมปราชญ์ (2559) เสนอว่าการสร้างสภาพแวดล้อมของการเรียนรู้ 
ท่ีเป็นรูปธรรมและนามธรรม ครอบคลุมท้ังสภาพแวดล้อมทางกายภาพ สภาพแวดล้อมทางจิตภาพ 
สภาพแวดล้อมทางสังคม และสภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงมีความส าคัญอย่างมาก 
เนื่องจากการจัดสภาพแวดล้อมอันทรงพลังท่ีจะส่งผลในการเรียนรู้และพัฒนาการของผู้เรียน  
มีความปลอดภัย มีการจูงใจ และเต็มใจในการแสวงหาความรู้ และท าให้เกิดความสุขในการเรียนรู้  
ในยุคดีจิทัลผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงานในการบริหารจัดการ 
ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องเป็นผู้น าด้านเทคโนโลยี จึงจะสามารถจัดการเรียนรู้ส าหรับผู้เรียน
ในศตวรรษท่ี 21 ได้ประสบผลส าเร็จ ผู้บริหารสถานศึกษา ควรน าเทคโนโลยีช้ันสูงมาใช้ในการบริหาร
จัดการและการเรียนรู้ ซ่ึงต้องมีคุณลักษณะท่ีส าคัญ 1) การมีวิสัยทัศน์ด้านเทคโนโลยี หมายถึง 
พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารในการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์สภาพการณ์ภายในและ
ภายนอกองค์กร เป็นการก าหนดภาพในอนาคตของหน่วยงานเก่ียวกับการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 2) การใช้เทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารใน
การผลักดันให้ครูและบุคลากรในโรงเรียนใช้เทคโนโลยีท่ีเหมาะสมในการพัฒนาคุณภาพการเรียน การ
สอนให้เป็นไปตามมาตรฐานของหลักสูตร การอ านวยความสะดวกและการสนับสนุนด้วยเทคโนโลยีท่ี
หลากหลายเพื่อจะน าไปสู่นวัตกรรมในการเรียนรู้ 3) การสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีในการบริหาร
จัดการ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารที่แสดงถึงมีการใช้เทคโนโลยีเป็นกิจวัตร
ประจ าวัน มีการฝึกปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง การส่งเสริมให้มีการใช้เทคโนโลยีเพื่อพัฒนางาน (4) การ
น าเอาเทคโนโลยีมาใช้ในการวัดและประเมินผล หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารที่
แสดงถึงการใช้เทคโนโลยีเพ่ือการเก็บข้อมูล การใช้เทคโนโลยีเพื่อประเมินผลการเรียนรู้ของผู้เรียน 
และสามารถประเมินผลเทคโนโลยีในการบริหารจัดการได้  
    สุกัญญา แช่มช้อย (2560) ได้อธิบายว่า ผู้น าการเรียนรู้ต้องมีความรอบรู้เข้าใจ 
ในการใช้เทคโนโลยีเพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ โดยมีวิสัยทัศน์และเป็นผู้น าในการส่งเสริมให้สมาชิกน า
เทคโนโลยีมาบูรณาการใช้ในการท างานและการเรียนรู้ อย่างสอดคล้องกับสภาพบริบทและ 
ความต้องการของสมาชิก และส่งเสริมให้มีความมั่นใจในการใช้เทคโนโลยีอย่างมีความรอบรู้เท่าทันส่ือ
และเทคโนโลยีโดยค านึงถึงหลักจริยธรรม  
     กล่าวโดยสรุป จากแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า การสร้างสภาพแวดล้อมด้วย
เทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล หมายถึง  การให้ความส าคัญต่อเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การส่ือสารในด้านความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร การสนับสนุน
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งบประมาณและทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร และ การใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร อย่างมีจริยธรรม 
 

ตาราง 6 การสังเคราะห์ตัวบ่งช้ีการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล 
 

             ตัวบ่งช้ี                        นักวิชาการ 
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1 การพัฒนาความสามารถในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร 

     5 
 

2 การสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร      5  

3 
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร
อย่างมีจริยธรรม      4  

4 การใช้เทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้      3 - 

5 
การน าเอาเทคโนโลยีมาใช้ในการวัดและ
ประเมินผล      3 - 

6 การเป็นผู้น าและวิสัยทัศน์      2 - 
 รวม 6 4 3 3 4 20  

 
 จากตาราง 6 ผลการสังเคราะห์ตัวบ่งช้ีการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมการเรียนรู้ในยุค
ดิจิทัล พบว่า มีตัวบ่งช้ีท่ีมีความถ่ีสูง (4 ขึ้นไป) ได้จ านวน 3 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 1) การพัฒนาความสามารถ
ในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร  2) การสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร และ3) การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารอย่างมี
จริยธรรม  เม่ือพิจารณาจากความสอดคล้องปรากฏว่าบางตัวบ่งช้ีมีความสัมพันธ์และเก่ียวเนื่องกัน 
จึงน าตัวบ่งช้ีการใช้เทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้ การน าเอาเทคโนโลยีมาใช้ในการวัดและ 
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ประเมินผล การเป็นผู้น าและวิสัยทัศน์ ไปบูรณาการไว้กับการสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากร
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
 

 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 9 ตัวบ่งช้ีการวัดการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล 

 
 องค์ประกอบด้านการบูรณาการความหลากหลาย (Integration of Pluralism)  
   Ackoff (1999) และ  Haines (1998) เสนอว่า การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 
เป็นการคิดแบบบูรณาการที่ประกอบด้วยการมองภาพกว่าง ดูความเช่ือมโยงของการปฏิสัมพันธ์
จ านวนมากและสร้างความเข้าใจเพ่ือให้ได้ภาพรวม ซ่ึงผลท่ีได้อาจเป็นข้อสรุปหลากหลายแตกต่างกัน  
เนื่องจากประเด็นท่ีศึกษานั้นสลับซับซ้อนและเป็นพลวัตร มีการเช่ือมโยงจากหลายแหล่งท้ังภายใน
และภายนอก และ กนกอร สมปราชญ์ (2559) ได้อธิบายความหมายของการบูรณาการว่าเป็นการน า
ความคิด ข้อมูลข่าวสาร ความรู้และมุมมองต่างๆ ท่ีหลากหลาย มาเช่ือมโยงเป็นส่ิงเดียวกัน 
มีการสังเกต การรวบรวม วินิจฉัย แก้ปัญหา หาความสัมพันธ์ เพ่ือส่ิงท่ีดีและบรรลุเป้าประสงค์ ซ่ึงใน
ท่ีนี้หมายรวมถึงการบูรณาการทั้งวิธีการและศาสตร์และต่อมา ธนัณชัย  สิงห์มาตย์ (2554) ได้สรุป
ความหมายของการบูรณาการ หมายถึง ความสามารถในการเช่ือมโยงข้อมูลข่าวสาร มุมมองหรือ
แนวคิดท่ีแยกส่วนหรือมีความแตกต่างกัน ให้เข้ากับเรื่องท่ีเป็นแกนหลักได้อย่างเหมาะสม ส่งผลให้
เร่ืองนั้นเป็นแกนหลักนั้นสมบูรณ์และมีเอกภาพเพื่อให้เห็นภาพชัดเจน 
   การบูรณาการกระบวนการเรียนรู้ในท่ีท างานช่วยให้ผู้น าใช้ทุนมนุษย์ (human capital) 
อย่างมีประสิทธิผล  เนื่องจากความแตกต่างหลากหลายของลักษณะงานและความรับผิดชอบมี
มากมาย  ผู้ประสพความส าเร็จในอาชีพตองมีทักษะและความสามารถท่ีปัจจัยส าคัญระดับต้นๆคือ
ปัญญา ความมุ่งมั่น ความแข็งแกร่ง และวิสัยทัศน์  Riggio and Reichard (2008) ; Goleman 
(2011)  และ  Mojares (2015) ดังมีแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบตามทัศนะของนักวิชาการ ต่อไปนี้ 

การใช้เทคโนโลยี
และนวัตกรรมการ
เรียนรู้ในยุคดิจิทัล 

การพัฒนาความสามารถในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร 

การสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากร

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 

การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร
อย่างมีจริยธรรม 
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    Riggio and Reichard (2008) ; Goleman (2011) และ Mojares (2015) ได้
ศึกษาองค์ประกอบของการบูรณาการ พบว่า การบูรณาการกระบวนการเรียนรู้ในท่ีท างานช่วยให้ผู้น า
ใช้ทุนมนุษย์ (Human Capital) อย่างมีประสิทธิผล  เนื่องจากความแตกต่างหลากหลายของลักษณะ
งานและความรับผิดชอบมีมากมาย  ผู้ประสพความส าเร็จในอาชีพตองมีทักษะและความสามารถท่ี
ปัจจัยส าคัญระดับต้นๆคือปัญญา ความมุ่งมั่น ความแข็งแกร่ง และวิสัยทัศน์ สามารถสรุป
องค์ประกอบการบุรณาการความหลากหลาย การบูรณาการกระบวนการเรียนรู้ การปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์ท่ีแตกต่างเพ่ือน าไปสู่ความเปล่ียนแปลงและมีการปรับเปล่ียนกฎเกณฑ์  การปรับตัวได้
หลายมิติ หลายแง่มุม หรือ หลายรูปแบบ 
   สุวิทย์  มูลค า (2547) กล่าวถึงการสอนแบบการคิดเชิงบูรณาการ (Integrative 
Thinking) ว่าเป็นการเช่ือมโยงความสัมพันธ์เชิงเหตุผล ระหว่างส่ิงต่างๆ เหตุการณ์หรือเร่ืองราวโดย
อาศัยความสามารถในการสังเกต การรวบรวมข้อมูล ข่าวสาร การวินิจฉัย การมองปัญหา การหา
ความสัมพันธ์เชิงเหตุผล รวมท้ังความสามารถในการสังเคราะห์ เพ่ืออธิบายท าความเข้าใจเร่ืองท้ังหมด
น าไปสู่ความคิดท่ีสมบูรณ์ 
   ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2547) ได้สรุปถึงการจัดกระบวนการเรียนรู้แบบ
บูรณาการว่าเป็นการจัดการเรียนรู้ที่ส่งเสริมและพัฒนาผู้เรียนให้เป็นผู้รอบรู้ในสาระการเรียนรู้ที่
เช่ือมโยงสัมพันธ์กันอย่างเหมาะสม ก่อให้เกิดการมีศักยภาพและสติปัญญา โดยมุ่งหวังให้ผู้เรียน
สามารถปฏิบัติการสืบค้นแสวงหาข้อมูล รู้จักเลือกใช้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ รู้จักการท างานร่วมกันกับ
ผู้อ่ืนอย่างมีความสุข มีความรักธรรมชาติ มีความรับผิดชอบและเพิ่มพูนคุณลักษณะการเป็นผู้ใฝ่รู้ใ ฝ่
เรียนอย่างมีคุณธรรม จริยธรรม มี 2 แนวทาง ดังนี้ 1) การจัดการเรียนรู้แบบบูรณาการสู่การเรียนรู้ 
เป็นการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างวิชาการหลายๆ กลุ่มสาระ หรือเนื้อหาสาระ
ท่ีใกล้เคียงกันไว้ในหน่วยการเรียนรู้เรื่องเดียวกันในลักษณะสหวิทยาการ ท าให้เกิดการเรียนรู้แบบ 
องค์รวม 2) การจัดกระบวนการเรียนรู้แบบบูรณาการสู่พหุปัญญา เป็นการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่
เช่ือมโยงสาระการเรียนรู้และกระบวนการเรียนรู้ที่เน้นพัฒนาศักยภาพการเรียนรู ้อันจะก่อให้เกิด
ปัญญาอย่างหลากหลายท่ีเรียกว่า “พหุปัญญา” ได้แก่ ปัญญาด้านภาษา ปัญญาด้านการส่ือสาร 
ปัญญาด้านการให้เหตุผล ปัญญาด้านความมนุษยสัมพันธ์ เป็นต้น การจัดกิจกรรมการเรียนรู้จะเริ่ม
จากการท า การวิเคราะห์หลักสูตร วิเคราะห์ผู้เรียน การจัดการเรียนรู้ที่มุ่งเน้นความแตกต่างระหว่าง
ผู้เรียนและยึดผู้เรียนเป็นส าคัญ มุ่งให้ผู้เรียนมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรม ฝึกทักษะให้เกิดการเรียนรู้
และพัฒนาทุกๆด้าน เพ่ือให้เกิดการบูรณาการเช่ือมโยงการเรียนรู้ให้สอดคล้องกับการด ารงชีวิต  
   เกรียงศักด์ิ เจริญวงศ์ศักด์ิ (2547) ได้ให้ความหมายของการบูรณาการ 
ความหลากหลายว่า การบูรณาการทางความคิด หรือความคิดเชิงบูรณาการ (Integrative Thinking) 
เป็น ความสามารถทางความคิดในการมองรอบด้าน มองเป็นภาพรวม สามารถเช่ือมโยงในด้านต่างๆ 
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เช่ือมโยงความสัมพันธ์องค์ประกอบย่อยเข้ากับเรื่องหลักได้อย่างเหมาะสม ซ่ึงได้ระบุองค์ประกอบของ
การบูรณาการได้แก่ 1) หน่วยย่อย เป็นองค์ประกอบ ช้ินส่วน อวัยวะหรือขั้นระดับ ด้านท่ีจะเอามา
ประมวลเข้าด้วยกัน 2) ความสัมพันธ์เช่ือมโยง เป็นการอิงอาศัยซ่ึงกันและกัน 3) ความครบถ้วนเต็ม
บริบูรณ์ โดยมีการผสมผสานกลมกลืน เกิดภาวการณ์มีพอดีหรือสมดุล องค์รวมท่ีเกิดขึ้นมีชีวิตชีวา 
สามารถด ารงอยู่ได้และด าเนินไปได้ด้วยดี นอกจากนั้น ยังมีการเสนอแนวคิดเก่ียวกับการคิด 
บูรณาการ ได้แก่ 1) ขยายกรอบความคิดเดิม 2) เพิ่มขยายกรอบความคิดใหม่ 3) เช่ือมโยงให้ร้อยรัด 
4) จัดความคิดให้เป็นระบบ  
   ธีระ รุญเจริญ (2555) เสนอแนวคิดว่า ผู้บริหารต้องพัฒนาตนเอง ให้สมกับเป็น
ผู้บริหารมืออาชีพ การบรหิารอย่างมืออาชีพมีแนวปฏิบัติหรือองค์ประกอบในความส าเร็จหลาย
ประการซ่ึงผู้บริหารจ าเป็นต้องน ามาบูรณาการให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน จึงจะบรรลุตามเป้าหมายท่ี
พึงประสงค์และเกิดประโยชน์ 
   กล่าวโดยสรุป จากแนวคิดดังกล่าวจะเห็นได้ว่า การบูรณาการความหลากหลาย 
(Integration of Pluralism) หมายถึง การผสมผสานทางความคิดท่ีมาจากการได้รับข้อมูลข่าวสาร 
ความรู้และมุมมองต่างๆท่ีหลากหลาย มาเช่ือมโยงเป็นส่ิงเดียวกัน มีการสังเกต การรวบรวม วินิจฉัย 
แก้ปัญหา หาความสัมพันธ์ ซ่ึงผู้น าต้องมีความสามารถในการคิดอย่างอิสระ และเปิดกว้างรับฟัง
ความคิดใหม่ๆ รวมท้ังการบูรณาการกระบวนการจัดการเรียนรู้ที่ส่งเสริมและพัฒนาผู้เรียนให้เป็น 
ผู้รอบรู้ในสาระการเรียนรู้ที่เช่ือมโยงสัมพันธ์กันอย่างเหมาะสม ก่อให้เกิดการมีศักยภาพและ
สติปัญญา โดยมุ่งหวังให้ผู้เรียนสามารถปฏิบัติได้ มีความสามารถในการปรับตัวตามสถานการณ์ต่างๆ 
และมีการปฏิบัติอย่างอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้ความคุ้นเคย ดังการสังเคราะห์ตัวบ่งช้ี และโมเดลการวัด
การบูรณาการความหลากหลายท่ีแสดงในตาราง และภาพต่อไปนี้ 
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ตาราง 7 การสังเคราะห์ตัวบ่งช้ีการบูรณาการความหลากหลาย 
 

       
 
 
 
 
 ตัวบ่งช้ี                            นักวิชาการ 
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1 การบูรณาการทางความคิด      5  
2 การบูรณาการกระบวนการเรียนรู้      5  

3 
การเช่ือมโยงสัมพันธ์และสร้างองค์
ความรู้ใหม่      5  

4 การจัดความคิดให้เป็นระบบ    
  1 - 

 รวม 3 3 3 4 3 16  

 
 จากตาราง 7 ผลการสังเคราะห์ตัวบ่งช้ีการบูรณาการความหลากหลาย พบว่า มีตัวบ่งช้ีท่ีมี
ความถ่ีสูง (5 ขึ้นไป) ได้จ านวน 3 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 1) การบูรณาการทางความคิด 2) การบูรณาการ
กระบวนการเรียนรู้ และ3) การเช่ือมโยงสัมพันธ์และสร้างองค์ความรู้ใหม่ โดยได้น าตัวบ่งช้ีการจัด
ความคิดให้เป็นระบบไปบูรณาการไว้กับตัวบ่งช้ีการบูรณาการทางความคิด 
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ภาพประกอบ 10 ตัวบ่งช้ีการวัดการบูรณาการความหลากหลาย 
 
 องค์ประกอบด้านการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท (Context Oriented 
Transformation)   
  กนกอร สมปราชญ์ (2559) ได้สรุปเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะกับบริบท ไว้ว่า 
สถานศึกษาหรือโรงเรียนแต่ละแห่งล้วนแล้วแต่มีบริบทท่ีมีความแตกต่างกัน ท้ังของระดับโรงเรียน 
ชนิดของโรงเรียน และธรรมชาติของการท างาน เช่น ระดับก่อนประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา 
ระดับมัธยมศึกษา ระดับอาชีวศึกษา หรือแตกต่างกันมากขึ้นเพื่อเปรียบเทียบระหว่างสถานศึกษาของ
รัฐและเอกชน  
  นอกจากนี้ ยังมีปัจจัยภายในท่ีแตกต่างกันออกไปอีก เช่น จุดมุ่งหมาย ค่านิยม 
วัฒนธรรมองค์การ ยุทธศาสตร์ รวมท้ังภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีด ารงต าแหน่งในปัจจุบัน 
เหล่านี้ เป็นต้น ซ่ึงท าให้การบรหิารจัดการในบริบทแวดล้อมเหล่านี้ แตกต่างกันออกไป หลักการ 
ทฤษฎี แนวทางต่างๆ ท่ีน ามาปรับใช้เพ่ือให้เหมาะสมและประสบผลส าเร็จจึงต้องมีความพอเหมาะ
พอดี กระบวนการเปล่ียนแปลงจึงต้องมีนวัตกรรมท้ังเชิงโครงสร้างและกระบวนการ หากเปรียบเทียบ
กับการตัดเส้ือผ้า ก็เหมือนกับการวัดตัวตัดให้พอดีกับผู้สวมใส่จึงจะดูดีท่ีสุด ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการ
เรียนรู้ จึงไม่ควรมองข้ามหลักการนี้ ต้องมีการศึกษาอย่างลุ่มลึกและตัดสินใจเพ่ือน าไปสู่กระบวนการ
เปล่ียนแปลงภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากท่ีสุด 
   Senge (1990) กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้น าท่ีเป็นของตนเองและมีความสัมพันธ์กับ
ภาวะผู้น าของผู้อ่ืนท่ีเป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ต้องแสวงหาภาวะผู้น าของผู้อ่ืนเพ่ือให้เกิดความหมายและ
มีความสัมพันธ์พึ่งพากันเพ่ือเรียนรู้ร่วมกัน (Shared Learning)  
  การศึกษามุมมองของการมีภาวะผู้น าว่าเป็นการมองภาพรวม (Whole Person 
Approach) นอกเหนือจากน าตนเองด้วยการเรียนรู้ตลอดเวลาแล้ว ผู้น าต้องสนใจปัจจัยภายนอกเช่น 

การบูรณาการ
ความ

หลากหลาย 

การบูรณาการทางความคิด 

 

การบูรณาการกระบวนการเรียนรู้ 

การเช่ือมโยงสัมพันธ์และ 

สร้างองค์ความรู้ใหม ่
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การก าหนดเป้าหมาย ความสัมพันธ์ระหว่างคนอ่ืนๆในและนอกองค์การ การพัฒนาความรู้ด้วยการ
สอนงาน (Coaching) ท าให้มีแหล่งทรัพยากรหลากหลายในการเผชิญปัญหา ความท้าทายอย่าง
รวดเร็วและมีประสิทธิผล (Covey, 2004) ดังมีแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบตามทัศนะของ
นักวิชาการต่อไปนี้ 
    Sinlarat (2007) กล่าวว่า ผู้บริหารต้องออกแบบกระบวนการ ขั้นตอนการ
เปล่ียนแปลง มองหายุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ในการที่จะท าให้เกิดการปรับเปล่ียนและท าให้วิสัยทัศน์ท่ี
ร่วมกันต้ังไว้บรรลุได้ในเวลาท่ีก าหนด ส่งผลให้เกิดการเรียนรู้ของผู้เรียนในโรงเรียนแห่งการเรียนรู้ได้
เต็มตามศักยภาพ ซ่ึงผู้บริหารโรงเรียนจะเกิดมีนวัตกรรมเชิงโครงสร้าง นวัตกรรมเชิงกระบวนการ 
รวมท้ังนวัตกรรมเชิงผลลัพธ์ (หลักสูตรที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเกิดผลลัพธ์ท่ีแตกต่าง คือ 
คุณภาพผู้เรียน) สู่สาธารณชนได้ต่อไป ผู้น าการเรียนรู้ต้องเสริมสร้างศักยภาพการเรียนรู้ให้กับสมาชิก 
องค์การและชุมชน โดยเริ่มจากการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ ของสมาชิกในการเรียนรู้ต้องจัดให้
สอดคล้องและเหมาะสมกับความแตกต่างของแต่ละบุคคล ท้ังบุคลิกภาพ สติปัญญา ความสนใจ 
พื้นฐานความรู้ โดยท่ีผู้เรียนมีอิสระในการควบคุมการเรียนรู้ของตนเอง เลือกรูปแบบการเรียนรู้ที่
เหมาะสมกับตนเองได้ น าไปสู่การพัฒนาผู้เรียนให้สามารถค้นหาความรู้ และน ามาใช้ประโยชน์ได้  
    Greiter (2013) การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะกับบริบทท่ีเปล่ียนแปลงไปเป็นเรื่องท่ีผู้น า
การเปล่ียนควรให้ความส าคัญ เนื่องจากในสถานการณ์ปัจจุบันโดยเฉพาะในยุคข้อมูลข่าวสารที่มีการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วผู้น าต้องมีความสามารถในการออกแบบกระบวนการท างานโดยน าหลักการ 
แนวคิด ทฤษฎี มาปรับใช้ภายในองค์กร เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง ได้อย่างสอดคล้องเหมาะสม 
ท้ังนี้ ต้องมีการเรียนรู้ร่วมกันกับผู้สมาชิกในองค์การเพื่อให้เกิดความเข้าใจท่ีสอดคล้องกัน มีการสร้าง
ความร่วมมือท้ังภายในและภายนอกองค์การ  มีการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง  มีการปรับเปล่ียนสภาพองค์การให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน และสะท้อนผลการท างานร่วมกัน 
    Jolouch, Martinez and Badia (2013) การเปล่ียนแปลงบริบทหรือ
สภาพแวดล้อมในองค์การให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ถือเป็นหัวใจส าคัญอย่างหนึ่งของผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ี
จะต้องสร้างการเรียนรู้ร่วมกันของผู้มีส่วนเก่ียวข้องในองค์การโดยการเรียนรู้ร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ 
การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ และมีเครือข่ายการเรียนรู้ที่เข้มแข็ง 
    Kohlreiser (2013) ได้ให้ความส าคัญกับบริบทท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ว่าจะต้องมีการ
ปรับเปล่ียนให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป เช่น จัดช่วงเวลาให้
บุคลากรในองค์การได้มีการแลกเปล่ียนความเห็นกันเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันในงานท่ีแต่ละฝ่าย
รับผิดชอบ  ในขณะท่ีต้องให้ความส าคัญกับการสร้างเครือข่ายภายในองค์การและเครือข่ายภายนอก
เพ่ือให้มีการแลกเปล่ียนและพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 
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    Rubin (2013) อธิบายถึงตัวบ่งช้ีส าคัญของการสร้างบรรยากาศหรือการปรับเปล่ียน
บริบทให้เอ้ือต่อการเรียนรู้นั้น ส่ิงส าคัญท่ีผู้น าควรตระหนักและให้ความส าคัญอย่างยิ่งคือ การเปิด
โอกาสให้ผู้มีส่วนเก่ียวข้องในองค์การ และนอกองค์การได้ร่วมแสดงความคิดเห็นและแลกเปล่ียน
เรียนรู้ร่วมกัน ในขณะเดียวกันควรสร้างเครือข่ายความร่วมมือให้เกิดขึ้นเพื่อความยั่งยืนของการเรียนรู้ 
และเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้แสดงความคิดเห็นในการท างานร่วมกันอย่างต่อเนื่องก็จะน าไปสู่การเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ 
    Kouzes and Posner (2016) ให้กล่าวถึงองค์ประกอบส าคัญหนึ่งของภาวะผู้น า
การเรียนรู้ ซ่ึงตระหนักว่าบริบทและส่ิงแวดล้อมมีความส าคัญ (Context Matters) ต่อการสร้าง
บรรยากาศการเรียนรู้ กล่าวคือ ตระหนักว่าบริบทส่ิงแวดล้อมมีผลต่อความสามารถในการเรียนรู้
ร่วมกันหรือพัฒนาเป็นผู้น าท่ีดี สร้างบริบทส่ิงแวดล้อมท่ีมีความเช่ือใจและเคารพซ่ึงกันและกัน  
สร้างบริบทส่ิงแวดล้อมท่ีให้โอกาสท่ีจะเรียนรู้สนับสนุนส าหรับการเส่ียงและความผิดพลาด 
และมีตัวแบบของการเป็นผู้น า และสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมภาวะผู้น า 
   กล่าวโดยสรุป จากแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะกับบริบท 
(Context Oriented Transformation) หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารในการออกแบบ
กระบวนการน าหลักการ แนวคิด ทฤษฎี มาปรับใช้ ภายในองค์กร เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง  
ได้อย่างเหมาะสมและประสบผลส าเร็จ เป็นท่ีพอเหมาะ พอดีกับบริบทแวดล้อมของสถานศึกษา  
ซ่ึงต้องมีนวัตกรรมเชิงโครงสร้างและกระบวนการที่สอดคล้องกับบริบทท่ีแตกต่างกันท้ัง ระดับของ
โรงเรียน ชนิดของโรงเรียน ธรรมชาติการท างาน จุดมุ่งหมาย ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร ยุทธศาสตร์ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือน าไปสู่กระบวนการเปล่ียนแปลงภายในองค์กรที่มี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ประกอบด้วย การเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การสร้างเครือข่าย
การเรียนรู้ และการสะท้อนผลการเรียนรู้ร่วมกัน ดังการสังเคราะห์ตัวบ่งช้ี และโมเดลการวัดการ
เปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบทท่ีแสดงในตาราง และภาพต่อไปนี้ 
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ตาราง 8 การสังเคราะห์ตัวบ่งช้ีการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท 
 

 
 
ตัวบ่งช้ี                            นักวิชาการ 
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1 การเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย       6  
2 การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้       5  
3 การสะท้อนผลการท างานร่วมกัน       4  

4 
การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากร
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง         1 - 

5 การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้       2 - 

6 การสร้างบรรยากาศความไว้วางใจ       1 - 
7 การสร้างตัวแบบภาวะผู้น า       1 - 

 รวม 2 4 3 2 3 4 18  

 
 จากตาราง 8 ผลการสังเคราะห์ตัวบ่งช้ีการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท พบว่า 
มีตัวบ่งช้ีท่ีมีความถ่ีสูง (4 ขึ้นไป) ได้จ านวน 3 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 1) การเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสีย 2) การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ และ 3) การสะท้อนผลการท างานร่วมกัน เม่ือพิจารณาจาก
ความสอดคล้องปรากฏว่าบางตัวบ่งช้ีมีความสัมพันธ์และเก่ียวเนื่องกัน จึงน าตัวบ่งช้ีการส่งเสริม
สนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ การสร้างบรรยากาศ
ความไว้วางใจ และการสร้างตัวแบบภาวะผู้น าไปบูรณาการไว้กับตัวบ่งช้ีการสะท้อนผลการท างาน
ร่วมกัน 
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ภาพประกอบ 11 ตัวบ่งช้ีการวัดการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท 
 
 พฤติกรรมช้ีวัดในแต่ละตัวบ่งช้ีของภาวะผู้น าการเรียนรู้ 
  องค์ประกอบด้านกล้าคิดสร้างสรรค์ (Creativity and Courage) 
   ตัวบ่งช้ีความคิดริเริ่ม 
    ความคิดริเริ่ม (Originality) เป็นความคิดแปลกใหม่ไม่ซ้ ากันกับความคิดของคน
อ่ืน และแตกต่างจากความคิดธรรมดา ความคิดริเริ่มอาจเกิดจากการคิดจากเดิมท่ีมีอยู่แล้วให้แปลก
แตกต่างจากท่ีเคยเห็น หรือสามารถพลิกแพลงให้กลายเป็นส่ิงท่ีไม่เคยคาดคิด ความคิดริเริ่มอาจเป็น
การน าเอาความคิดเก่ามาปรุงแต่งผสมผสานจนเกิดเป็นของใหม่ ความคิดริเริ่มมีหลายระดับซ่ึงอาจ
เป็นความคิดครั้งแรกท่ีเกิดขึ้นโดยไม่มีใครสอนแม้ความคิดนั้นจะมีผู้อ่ืนคิดไว้ก่อนแล้วก็ตาม  ดังนั้น 
ความคิดริเริมจึงเป็นลักษณะความคิดแปลกใหม่ แตกต่างจากความคิดธรรมดา หรือความคิดง่ายๆ 
ท่ีเป็นความคิดท่ีเป็นประโยชน์ต่อตนเองและสังคม (Guilford, 1970) โดยมีนักวิชาการได้ให้แนวคิด
เก่ียวกับพฤติกรรมช้ีวัด ดังนี้ 
     Harris (2016) สรุปแนวคิดเก่ียวกับความคิดริเริ่มว่าเป็นความคิดของบุคคลท่ี
กล้าคิดแปลกใหม่ไม่ซ้ ากับใคร และแสดงความคิดนั้นออกมาอย่างอิสระและสร้างสรรค์ โดยอาศัย
แนวคิดเดิมท่ีมีอยู่มาผสมผสานให้เกิดเป็นส่ิงแปลกใหม่  หรือน าความรู้และประสบการณ์มาคิดส่ิงใหม่
เพ่ือแก้ไขปัญหาในหน่วยงานอย่างเหมาะสม 
     Li and Zhang (2016) พบว่า การให้อ านาจของภาวะผู้น าส าคัญอย่างยิ่งต่อการ
สร้างการเรียนรู้ของบุคคลและทีม และส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) แตกต่างกันในหลาย
ระดับโดยอธิบายว่าตัวช้ีวัดความคิดริเริ่มท่ีส าคัญคือต้องกล้าแสดงออกอย่างอิสระและสร้างสรรค์  
     Townsend and Bennis (1997) และ Chen et al. (2011) ท่ีพบว่าจาก
การศึกษางานวิจัยภาวะผู้น าหลายๆ เร่ืองมีข้อสรุปไปในทางเดียวกันว่า การให้อ านาจภาวะผู้น าซ่ึง

การ
เปล่ียนแปลงท่ี
เหมาะสมกับ

บริบท 

การเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

การสร้างเครือข่ายการเรียนรู ้
การสร้างเครือข่ายการเรียนรู ้

การสะท้อนผลการท างานร่วมกัน 
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สอดคล้องกับกระแสให้ความเป็นอิสระกับพนักงานเป็นปัจจัยส าคัญของความคิดสร้างสรรค์ 
(Creativity) โดยกล้าแสดงออกอย่างอิสระและสร้างสรรค์ 
     George (2007) เสนอว่าความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) เป็นปัจจัยส าคัญท่ี
องค์กรมีความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืนโดยจะต้องมีความคิดริเริ่ม และคิดแปลกใหม่ท่ีไม่ซ้ า
กับผู้อ่ืน 
     Roger (1995) กล่าวว่าบุคคลท่ีมีความคิดริเริ่มจะมีลักษณะดังนี้คือ 1) เป็นผู้ท่ี
เผชิญกับปัญหาต่าง ๆ โดยไม่ถอยหนีรับประสบการณ์ต่าง ๆ โดยไม่หลีกเล่ียงหรือหลบถอย  
2) เป็นผู้ท่ีท างานเพ่ือความสุขของตนเอง มิใช่เพ่ือหวังการประเมินผล หรือการยกย่องจากบุคคลอ่ืน  
3) มีความสามารถในการคิดและประดิษฐ์ส่ิงต่าง ๆ อย่างอิสระ 
    กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า ความคิดริเริ่มเป็น
พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกโดยคิดแปลกใหม่ไม่ซ้ ากับผู้อ่ืน กล้าแสดงออกอย่างอิสระและสร้างสรรค์  
การผสมผสานความคิดเดิมให้เกิดเป็นส่ิงแปลกใหม่ และน าความรู้และประสบการณ์มาคิดส่ิงใหม่ 
เพ่ือแก้ไขปัญหาในหน่วยงานอย่างเหมาะสม    
   ตัวบ่งช้ีความคิดคล่องแคล่ว 
    ความคิดคล่องแคล่วเป็นพฤติกรรมหรือความสามารถของบุคคลในการคิดหา
ค าตอบต่างๆ ได้อย่างรวดเร็วมีปริมาณความคิดท่ีไม่ซ้ ากันเม่ือตอบปัญหาเร่ืองเดียวกันความคล่องใน
การคิดนี้มีความส าคัญต่อการแก้ปัญหาหลายๆ วิธี และต้องการน าวิธีการเหล่านั้นมาทดลองจนกว่าจะ
พบวิธีการที่ถูกต้อง (Guilford, 1970) 
     Leitch, Woppaburra Guami Enkil (2017) เสนอว่า ความคิดคล่องแคล่วไม่
เพียงแต่ต้องมีความรู้เก่ียวกับพฤติกรรมและค่านิยมของผู้อ่ืน ท่ีผู้น าต้องเรียนรู้   แต่ผู้น าต้องพัฒนา
ความเข้าใจถึงส่ิงแวดล้อมท่ีได้จากการปฏิสัมพันธ์ ต้องปรับตัวให้เข้ากับผู้อ่ืนโดยไม่เอาตนเองเป็น
เกณฑ์  นอกจากนี้ยังสามารถเช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างปัญหาและค าตอบได้ 
     Myszkowski, Storme, Davila and Lubart (2015) พบว่าผู้น าท่ีมีบุคลิก
ความคิดสร้างสรรค์และมีความคล่องแคล่วในการแก้ปัญหาโดยเปิดกว้างหลากหลาย (Divergent-
Exploratory Thinking) มีความสัมพันธ์กับการได้รับการเห็นพ้องจากสมาชิก (Agreeableness)  
และสามารถคิดหาค าตอบของปัญหาได้อย่างรวดเร็วและไม่ซ้ ากัน 
     Kim (2006) และ Torrance (1966) ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ 
(Creativity) ว่าเป็นความคล่องแคล่ว (Fluency) ในการคิดอย่างรวดเร็วเพ่ือหาค าตอบของปัญหาท่ี
เกิดจากแนวคิดท่ีแตกต่างหลากหลาย (Divergent Thinking) หาจ านวนค าตอบได้จ านวนมาก 
ในระยะเวลาจ ากัด และสามารถคิดหาค าตอบของปัญหาได้อย่างรวดเร็วและไม่ซ้ ากัน 
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    กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า ความคิดคล่องแคล่ว  
เป็นความสามารถในการคิดหาค าตอบของปัญหาได้อย่างรวดเร็วและไม่ซ้ ากัน สามารถเช่ือมโยง
สัมพันธ์ระหว่างปัญหาและค าตอบได้  และส่ือสารด้วยถ้อยค าได้อย่างรวดเร็ว 
   ตัวบ่งช้ีความคิดยืดหยุ่น 
    ความยืดหยุ่น (Flexible) เป็นคุณลักษณะส าคัญของผู้น าท่ีจะต้องยืดหยุ่นยอมรับ
ความผิดพลาดของตนเองหรือผู้อ่ืน รู้จักเรียนรู้ความผิดพลาด และเปิดใจรับส่ิงใหม่เพ่ือการปรับปรุง
และพัฒนาองค์การให้ก้าวหน้า ความคิดแบบยืดหยุ่นจึงเป็นความสามารถในการปรับวิธีคิดได้รวดเร็ว
ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีอาจเปล่ียนแปลงไปได้ตลอดเวลา นอกจากนี้ ความคิดยืดหยุ่นจะมีความ
เก่ียวข้องสัมพันธ์กันกับทัศนคติ ความรู้ และพฤติกรรมท่ีแสดงออก (Guilford, 1970) ; (Osland, 
2010) ดังแนวคิดของนักวิชาการต่อไปนี้ 
     Bueno and Tubbs (2004) กล่าวถึง ความยืดหยุ่นว่าเนื่องจากการบริหารใน
บริบทท่ีมีวัฒนธรรมท่ีแตกต่าง จะต้องมีความผ่อนส้ันผ่อนยาว และปฏิสัมพันธ์กับคนต่างวัฒนธรรม
อย่างเหมาะสม  โดยกล่าวถึง Flexibility Leader หรือผู้น าท่ีมีความยืดหยุ่น เป็นผู้น าท่ียอมรับ 
ความผิดพลาดของตนเองและผู้ร่วมงาน ใช้เวลาศึกษาเรียนรู้จากความผิดพลาด มองความล้มเหลว 
ผู้น าต้องเริ่มก่อนและกล้าท่ีจะบอก ทุกคนเป็นมนุษย์ธรรมดา มีโอกาสท่ีจะผิดพลาดหรือล้มเหลวเป็น
ธรรมดา  อีกประเด็นหนึ่งเป็นเร่ืองของการตัดสินความคิดคนอ่ืน ถ้าผู้น าไม่ยืดหยุ่นจะตัดสินความคิด
ของคนอ่ืนว่ามันไม่เหมือนเรา แตกต่างจากท่ีเราคิดและมีประสบการณ์ ดังนั้น จะต้องเริ่มมองแล้วว่า
เราจะเรียนรู้จากความล้มเหลวอย่างไร เราผิดพลาดได้แต่ต้องเรียนรู้ นอกจากนี้ ผู้น าจะต้อง “Open 
to the New” หรือ การเปิดรับส่ิงใหม่ ผลจากงานวิจัยพบว่า คนส่วนใหญ่ไม่ได้เปิดรับส่ิงใหม่ แต่แค่
ต่อยอดจากส่ิงท่ีเราเช่ือซ่ึงไม่ใช่การเปิดรับส่ิงใหม่ 
     Bird  and Osland (2004) จ าแนกองค์ประกอบย่อยของทัศนคติท่ีเน้น 
โลกาภิวัตน์ (Global Attitude) ด้านมีความคิดยืดหยุ่น (Flexible Thinking) ไว้ว่ามีใกล้เคียงกับ
ความสอดคล้องกับความยืดหยุ่นทางปัญญา (Cognitive Flexibility) ท่ีผู้น าจะต้องสามารถใช้
กระบวนการคิดและความสามารถด้านความรู้เพ่ือให้สามารถเข้าใจสถานการณ์ต่างๆ ท่ีอาจ
เปล่ียนแปลงได้ตลอดเวลา ดังนั้น ผู้น าจะต้องสามารถปรับเปล่ียนแนวคิดให้สอดคล้องกับสถานการณ์
ต่างๆ นั้นได้เป็นอย่างดี 
     Jokinen (2005) อธิบายองค์ประกอบย่อยของทัศนคติท่ีเน้นโลกาภิวัตน์ 
(Global Attitude) ว่าความยืดหยุ่นทางปัญญา (Cognitive Flexibility) นั้นเป็นความสามารถท่ีผู้น า
จะต้องสามารถคิดและเข้าใจสถานการณ์ต่างๆท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว สามารถปรับวิธีคิด
ได้รวดเร็วให้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีอาจเปล่ียนแปลงไปได้ตลอดเวลา รวมถึงความเข้าใจความคิด
ของบุคคลอ่ืนท่ีแตกต่างไปจากความคิดของตนเอง 
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     Jyoti and Dev (2015) มีข้อค้นพบจากการวิจัยด้วยการใช้รูปแบบสมการเชิง
โครงสร้าง (SEM: Structural Equation Modeling) ว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างภาวะผู้น า
แห่งการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานท่ีได้มาจากการให้การเรียนรู้ (Learning 
Orientation) ท่ีจะต้องมีความยืดหยุ่นโดยรู้จักดัดแปลงความคิดแปลกใหม่ท่ีมีประโยชน์ 
     Baron, Rouleau, Grégoire and Baron (2018) ได้ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างท่ี
เป็นผู้น า 100 คน และนักศึกษาปริญญาโทระดับผู้บริหาร 62 คน พบว่า ผู้น าการเรียนรู้ที่คิด
สร้างสรรค์ต้องมีสติท่ีมีความสัมพันธ์กับความยืดหยุ่นทางความคิดท่ีมีสองมิติ มิติแรกเป็น  
การน าตนเองไปสู่เป้าหมายและการร่วมมือและสนับสนุน (Self-Assertive and Directive vs 
Collaborative and Supportive) มิติท่ีสองคือ การคิดเชิงยุทธศาสตร์ระยะยาวและการปฏิบัติ 
ระยะส้ัน (Long-Term Strategy VS Short-Term Execution) ท้ังสองมิติมีความสัมพันธ์เชิงบกกับ
ความยืดหยุ่นโดยรวมของผู้น าท่ีจะต้องปรับความคิดตอบสนองได้อย่างรวดเร็ว  นอกจากนี้ยังเสนอว่า
ผู้น าท่ีมีประสิทธิผลต้องมีความยืดหยุ่นเพ่ือปรับให้เข้ากับความต้องการจ าเป็นของสมาชิกและ 
ตามสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว  
    กล่าวโดยสรุป จากแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า ความคิดยืดหยุ่น เป็นความสามารถ
ปรับวิธีคิดได้รวดเร็วให้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีอาจเปล่ียนแปลงไปได้ตลอดเวลา ได้แก่  ดัดแปลง
ความคิดแปลกใหม่ท่ีมีประโยชน์  ปรับเปล่ียนความคิดในสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม  และ
ปรับความคิดตอบสนองได้อย่างรวดเร็ว 
   บ่งช้ีตัวความละเอียดลออในการคิด 
    ความคิดละเอียดลออ (Elaboration) หมายถึง ความคิดในรายละเอียดเป็น
ขั้นตอน สามารถอธิบายให้เหน็ภาพชัดเจน หรือเป็นแผนงานท่ีสมบูรณ์ขึ้น ความคิดละเอียดลออ
จัดเป็นรายละเอียดท่ีน ามาตกแต่ง ขยายความคิดครั้งแรกให้สมบูรณ์ขึ้น (Guilford, 1970) 
     Voegtlin, Patzer and Scherer (2012) เห็นว่าผู้น าท่ีมีความรับผิดชอบสูง 
นอกจากมีความคิดสร้างสรรค์แล้ว ยังต่อมีความคิดอย่างละเอียดลออให้กระบวนการมีขั้นตอน  
และหาทางออกแก้ปัญหาความขัดแย้ง ผสมผสานการมององค์การโดยใช้ภาวะผู้น าในระดับมหภาค 
และระดับจุลภาค  มีความละเอียดลออในการคิดโดยมีการคิดวางแผนเป็นขั้นตอนท่ีอธิบายได้ชัดเจน 
     Habermas (2001) ให้แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าการเรียนรู้ที่จะต้องให้
ความส าคัญกับความกล้าคิด อย่างไรก็ตาม ความละเอียดลออในการคิดถือว่าเป็นส่ิงส าคัญของผู้น าท่ี
จะต้องให้ความส าคัญเป็นอันดับแรกคือต้องคิดทบทวนอย่างละเอียดเพ่ือให้การตัดสินใจเป็นไปด้วย
ความรอบคอบนั่นเอง 
     Steinmann and Scherer (1998) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับการคิดของผู้น าถือว่า
เป็นคุณลักษณะท่ีส าคัญท่ีผู้น าทุกคนต้องตระหนักคือความรอบคอบ และความละเอียดลออในการคิด
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และตัดสินใจท่ีอยู่บนพื้นฐานของความตระหนักในการคิดทบทวนอย่างรอบคอบก่อนตัดสินใจท าหรือ
ลงมือปฏิบัติ 
     Wohlrapp (1998) ให้แนวคิดไว้สอดคล้องกันกับแนวคิดของ Steinmann and 
Scherer (1998) ท่ีอธิบายถึงการคิดของผู้น าว่าถือเป็นคุณลักษณะส าคัญท่ีผู้น าท่ีจะพูดหรือกระท าส่ิง
ใด นั่นคือจะต้องพิจารณาไตร่ตรองให้ละเอียดรอบคอบ และคิดทบทวนก่อนตัดสินใจ 
     Waldman and Galvin (2008) เสนอว่า ผู้น าท่ีมีความรับผิดชอบและมี
ความคิดละเอียดลออต้องประเมินผลประโยชน์ท่ีขัดแย้งกันด้วยการคิดวิเคราะห์ ค านึงถึงผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียท้ังหมด เป็นกระบวนการที่ยุติธรรมและสมดุล  และคิดทบทวนอย่างละเอียด 
    กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า ความละเอียดลออ 
ในการคิดเป็นความคิดในรายละเอียดเป็นขั้นตอน สามารถอธิบายให้เห็นภาพชัดเจน ท่ีอยู่บนพื้นฐาน
ของการคิดทบทวนอย่างละเอียด  การคิดวิเคราะห์ประเมินเนื้อหาอย่างละเอียดก่อนส่ังการ   
และคิดวางแผนเป็นขั้นตอนท่ีอธิบายได้ชัดเจน 
    จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้นสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการตัวบ่งช้ี และพฤติกรรมช้ีวัด
ด้านความกล้าคิดสร้างสรรค์ ดังแสดงในตารางต่อไปนี้ 
 

ตาราง 9 นิยามเชิงปฏิบัติการตัวบ่งช้ี และพฤติกรรมช้ีวัดด้านความกล้าคิดสร้างสรรค์ 
 

ตัวบ่งช้ี นิยามปฏิบัติการ พฤติกรรมช้ีวัด 

1. ความคิดริเริ่ม ความสามารถในการคิดแปลก
ใหม่ไม่ซ้ ากับผู้อ่ืน  กล้าแสดงออก
อย่างอิสระและสร้างสรรค์  การ
ผสมผสานความคิดเดิมให้เกิดเป็น
ส่ิงแปลกใหม่  และน าความรู้และ
ประสบการณ์มาคิดส่ิงใหม่เพ่ือ
แก้ไขปัญหาในหน่วยงานอย่าง
เหมาะสม    

1) คิดแปลกใหม่ไม่ซ้ ากับผู้อ่ืน 
2) กล้าแสดงออกอย่างอิสระและ
สร้างสรรค์ 
3) ผสมผสานความคิดเดิมให้เกิด
เป็นส่ิงแปลกใหม่  
4) น าความรู้และประสบการณ์มา
คิดส่ิงใหม่เพ่ือแก้ไขปัญหาใน
หน่วยงานอย่างเหมาะสม    
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

ตัวบ่งช้ี นิยามปฏิบัติการ พฤติกรรมช้ีวัด 

2. ความคิดคล่องแคล่ว   ความสามารถในการคิดหา
ค าตอบของปัญหาได้อย่างรวดเร็ว
และไม่ซ้ ากัน สามารถเช่ือมโยง
สัมพันธ์ระหว่างปัญหาและ
ค าตอบได้  และส่ือสารด้วย
ถ้อยค าได้อย่างรวดเร็ว 

5) คิดหาค าตอบของปัญหาได้อย่าง
รวดเร็วและไม่ซ้ ากัน 
6) เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างปัญหา
และค าตอบได้ 
7) ส่ือสารด้วยถ้อยค าได้อย่าง
รวดเร็ว 

3. ความคิดยืดหยุ่น ความสามารถปรับวิธีคิดได้
รวดเร็วให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ท่ีอาจเปล่ียนแปลงไป
ได้ตลอดเวลา โดยสามารถ
ดัดแปลงความคิดแปลกใหม่ท่ีมี
ประโยชน์  ปรับเปล่ียนความคิด
ในสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่าง
เหมาะสม  และปรับความคิด
ตอบสนองได้อย่างรวดเร็ว 

1) ดัดแปลงความคิดแปลกใหม่ท่ีมี
ประโยชน์ 
2) ปรับเปล่ียนความคิดใน
สถานการณ์ต่างๆ ได้อย่าง
เหมาะสม 
3) ปรับความคิดตอบสนองได้อย่าง
รวดเร็ว 

4. ความละเอียดลออใน
การคิด 

ความสามารถคิดในรายละเอียด
เป็นขั้นตอน สามารถอธิบายให้
เห็นภาพชัดเจน ท่ีอยู่บนพื้นฐาน
ของการคิดทบทวนอย่างละเอียด  
การคิดวิเคราะห์ประเมินเนื้อหา
อย่างละเอียดก่อนส่ังการ  และ
คิดวางแผนเป็นขั้นตอนท่ีอธิบาย
ได้ชัดเจน 

1) คิดทบทวนอย่างละเอียด 
2) คิดวิเคราะห์ประเมินเนื้อหา
อย่างละเอียดก่อนส่ังการ 
3) คิดวางแผนเป็นขั้นตอนท่ีอธิบาย
ได้ชัดเจน 

 
  องค์ประกอบด้านการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง (Self-Directed Learning)  
   ตัวบ่งช้ีการวิเคราะห์ความต้องการของตนเอง เป็นการมองตนเองเชิงบวก  
ใช้สติปัญญาไตร่ตรอง จัดระบบการเรียนรู้ และตัดสินใจเร่ืองการเรียนเพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของตนเอง 
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ได้ ซ่ึงมีคุณลักษณะของผู้เรียนด้วยตนเอง 7 ประการคือ 1) เป็นผู้ยอมรับตนเอง (Self Acceptance) 
เป็นผู้ท่ีมีทัศนะคติต่อตนเองในด้านการเป็นผู้เรียน 2) มีความสามารถในการวางแผนการเรียน 
(Planfulness) สามารถวินิจฉัยความต้องการในการเรียนรู้ของตนเอง สามารถวางจุดมุ่งหมายท่ี
เหมาะสมกับตนเองให้สอดคล้องกับความต้องการที่วางไว้ รวมถึงสามารถใช้กลยุทธ์เพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์ของการเรียน 3) มีแรงจูงใจภายใน (Internalized Evaluation) มีแรงจูงใจในการเรียนรู้
ด้วยตนเอง สามารถเรียนรู้โดยปราศจากส่ิงควบคุมภายนอก 4) มีการประเมินตนเอง (Internalized 
Evaluation) มีความสามารถประเมินว่าตนเองจะเรียนให้ดีแค่ไหน โดยอาจจะขอให้ผู้อ่ืนประเมินผล
การเรียนรู้ของตนเองก็ได้ แต่ต้องยอมรับผลการประเมินท่ีมีความสอดคล้องกับส่ิงต่างๆ ท่ีปรากฏ  
5) เปิดกว้างต่อการรับประสบการณ์ (Openness to Experience) เป็นกระบวนการที่ผู้เรียนสามารถ
น าประสบการณ์เข้าใช้ในกิจกรรมใหม่ๆ การมีความสนใจใฝ่รู้ในการท ากิจกรรมใหม่ๆ ความอดทนต่อ
ปัญหาจะท าให้เกิดแรงจูงใจในการท ากิจกรรมเพ่ือให้เกิดประสบการณ์ใหม่ๆ 6) มีความยืดหยุ่น 
(Flexibility) เป็นการที่มีความยืดหยุ่น ในการเรียนรู้ มีความเต็มใจท่ีจะเปล่ียนแปลงเป้าหมายหรือ
วิธีการ และใช้ระบบการเข้าถึงปัญหา โดยทักษะการส ารวจ การลองผิดลองถูก ซ่ึงไม่แสดงถึงการขาด
ความต้ังใจท่ีจะเรียนรู้ ความล้มเหลวจะได้รับการน ามาปรับปรุงแก้ไข 7) การเป็นตัวของตัวเอง 
(Autonomy) ผู้ท่ีดูแลตนเองได้ เลือกท่ีจะผูกพันกับรูปแบบการเรียนรู้รูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง  
บุคคลเหล่านี้สามารถท่ีจะต้ังปัญหากับมาตรฐานของระยะเวลา และสถานท่ี เพ่ือให้เห็นว่าลักษณะ
การเรียนแบบใดแบบใดท่ีมีคุณค่า และเป็นที่ยอมรับได้  Skager (1978) โดยมีนักวิชาการได้ให้แนวคิด
เก่ียวกับพฤติกรรมช้ีวัด ดังนี้ 
     Horowitz and Van Eeden (2015) ได้วิจัยจากผู้ให้ข้อมูลท่ีมีภาวะผู้น าสูง 7 
คน พบว่า ผู้น าต้องน าตนเองได้ด้วยคุณสมบัติการตระหนักในตนเองว่าต้องการอะไร (Self-
Awareness) มีความเป็นตัวตนแท้จริงไม่เสแสร้ง (Authenticity) มีแรงบันดาลใจท่ีจะบรรลุเป้าหมาย
ตนเอง (Inspiration) และมีความปรารถนาแรงกล้าทีจะบรรลุเป้าหมาย (Passion) ต้องพัฒนาตนเอง 
ด้วยการเรียนรู้ (Self-Learning) ท้ังจากการศึกษาและประสบการณ์ หาความเช่ือมโยงการเรียนรู้
ต่างๆ  รู้จักตนเองในบริบทขององค์กร  แสวงหาโอกาสใหม่ๆในการเรียนรู้และมีกระบวนการเรียนรู้  
มีการทบทวน (Reflection) การเรียนรู้นั้น น าประสบการณ์ต่างๆ ท่ีได้รับมาปรับใช้ให้เกิด
กระบวนการเรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเอง, ค้นคว้าวิจัยอย่างมีข้ันตอนเป็นระบบ 
    กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า การวิเคราะห ์
ความต้องการของตนเอง เป็นการมองเชิงบวกใช้สติปัญญาไตร่ตรองจัดระบบการเรียนรู้และตัดสินใจ
เร่ืองการเรียนเพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของตนเองได้ 
     ตัวบ่งช้ีการก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู ้เป็นวิธีค้นหาจุดมุ่งหมายของการเรียนรู้
ท่ีสามารถวัดได้ และสอดคล้องกับความต้องการของตนเอง คุณลักษณะของผู้เรียนรู้ด้วยตนเอง  
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มีความสามารถในการวางแผนการเรียน (Planfulness) สามารถวินิจฉัยความต้องการในการเรียนรู้
ของตนเอง สามารถวางจุดมุ่งหมายท่ีเหมาะสมกับตนเองให้สอดคล้องกับความต้องการที่วางไว้  
รวมถึงสามารถใช้กลยุทธ์เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของการเรียน  Skager (1978) 
    Horowitz and Van Eeden (2015) ได้วิจัยจากผู้ให้ข้อมูลท่ีมีภาวะผู้น าสูง 7 คน 
พบว่า ผู้น าต้องน าตนเองได้ด้วยคุณสมบัติการตระหนักในตนเองว่าต้องการอะไร (Self-Awareness) 
มีความเป็นตัวตนแท้จริงไม่เสแสร้ง (Authenticity) มีแรงบันดาลใจท่ีจะบรรลุเป้าหมายตนเอง 
(Inspiration) และมีความปรารถนาแรงกล้าทีจะบรรลุเป้าหมาย (Passion) ต้องพัฒนาตนเอง 
ด้วยการเรียนรู้ (Self-Learning) ท้ังจากการศึกษาและประสบการณ์ หาความเช่ือมโยงการเรียนรู้
ต่างๆ  รู้จักตนเองในบริบทขององค์กร  แสวงหาโอกาสใหม่ๆในการเรียนรู้และมีกระบวนการเรียนรู้ 
มีการทบทวน (Reflection) การเรียนรู้นั้น การแสวงหาแหล่งวิทยาการ น าประสบการณ์ต่างๆ  
ท่ีได้รับมาปรับใช้ให้เกิดกระบวนการเรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเอง, ค้นคว้าวิจัยอย่างมีข้ันตอนเป็นระบบ  
   กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า การก าหนดจุดมุ่งหมายใน
การเรียนรู้ เป็นวิธีการค้นหาจุดมุ่งหมายของการเรียนรู้ที่สามารถวัดได้ และสอดคล้องกับ 
ความต้องการของตนเอง 
   ตัวบ่งช้ีการวางแผนการเรียนรู้ เป็นการวางแผนการเรียนรู้ เป็นการก าหนดว่าจะท า
อย่างไรให้เกิดการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับสภาพความต้องการและความสนใจของตนเอง  
และการก าหนดกิจกรรมวิธีการเรียนรู้เพื่อค้นหาความรู้ท่ีต้องการโดยมีนักวิชาการได้ให้แนวคิด
เก่ียวกับพฤติกรรมช้ีวัด ดังนี้ 
    McWhorter, Lynham and Porter (2008) ศึกษาการวางแผนภาพอนาคต 
(Scenario Planning) ในองค์กรขนาดใหญ่ท่ีมีสมาชิกแตกต่างกัน พบว่าการวางแผนภาพอนาคต
ส่งผลต่อการพัฒนาความสามารถภาวะผู้น าเป็นเครื่องมือยุทธศาสตร์ที่ส าคัญของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ มีการวางแผนว่าท าอย่างไรให้เกิดการเรียนรู้ 
    Ye, Wang and Li (2018) เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานประจ า  
202 คน ในประเทศจีน พบว่า ผู้น าท่ีสามารถน าตนเองได้ต้องให้โอกาสเรียนรู้จากการลองผิดลองถูก 
โดยให้มองเชิงบวกว่าเป็นการเรียนรู้สม่ าเสมอ กล้าส ารวจลองผิดลองถูกในการแสวงหาความรู้ 
   กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า การวางแผนการเรียนรู้  
เป็นการก าหนดว่าจะท าอย่างไรให้เกิดการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับสภาพความต้องการและความสนใจ
ของตนเอง และการก าหนดกิจกรรมวิธีการเรียนรู้เพื่อค้นหาความรู้ท่ีต้องการ 
  ตัวบ่งช้ีการแสวงหาแหล่งวิทยาการ เป็นการน าประสบการณ์ต่างๆ จากแหล่งความรู้ 
และการสืบค้นข้อมูล มาปรับใช้ให้เกิดกระบวนการเรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเอง กล้าลองผิดลองถูก 
สามารถค้นคว้าวิจัยได้อย่างเป็นระบบ ดังแนวคิดของนักวิชาการต่อไปนี้ 
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    Horowitz and Van Eeden (2015) ได้ได้วิจัยจากผู้ให้ข้อมูลท่ีมีภาวะผู้น าสูง  
7 คน พบว่า ผู้น าต้องน าตนเองได้ด้วยคุณสมบัติการตระหนักในตนเองว่าต้องการอะไร (Self-
Awareness) มีความเป็นตัวตนแท้จริง (Authenticity) มีแรงบันดาลใจท่ีจะบรรลุเป้าหมายตนเอง 
(Inspiration) และมีความปรารถนาแรงกล้าทีจะบรรลุเป้าหมาย (Passion)  ต้องพัฒนาตนเองด้วย
การเรียนรู้ (Self-Learning) ท้ังจากการศึกษาและประสบการณ์ หาความเช่ือมโยงการเรียนรู้ต่างๆ 
รู้จักตนเองในบริบทขององค์กร แสวงหาโอกาสใหม่ๆ ในการเรียนรู้และมีกระบวนการเรียนรู้ 
มีการทบทวน (Reflection) การเรียนรู้นั้น 
    Ye, Wang and Li (2018) เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานประจ า  
202 คน ในประเทศจีน พบว่า ผู้น าท่ีสามารถน าตนเองได้ต้องให้โอกาสเรียนรู้จากการลองผิดลองถูก 
โดยให้มองเชิงบวกว่าเป็นการเรียนรู้สม่ าเสมอ กล้าส ารวจลองผิดลองถูกในการแสวงหาความรู้ 
   กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า การแสวงหาแหล่งวิทยาการ 
การน าประสบการณ์ต่างๆ จากแหล่งความรู้  และการสืบค้นข้อมูล มาปรับใช้ให้เกิดกระบวนการ
เรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเอง กล้าลองผิดลองถูก สามารถค้นคว้าวิจัยได้อย่างเป็นระบบ 
   สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการตัวบ่งช้ี และพฤติกรรมช้ีวัดด้านการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง  
ดังแสดงในตารางต่อไปนี้ 
  

ตาราง 10 นิยามเชิงปฏิบัติการตัวบ่งช้ี และพฤติกรรมช้ีวัดด้านการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง 
 

ตัวบ่งช้ี นิยามปฏิบัติการ พฤติกรรมช้ีวัด 

1. การวิเคราะห์ความ
ต้องการของตนเอง 

เป็นการมองเชิงบวกใช้สติปัญญา
ไตรีตรองจัดระบบการเรียนรุ้ 
และตัดสินใจเร่ืองการเรียนเพ่ือ
พัฒนาการเรียนรู้ของตนเองได้ 

1) มองเชิงบวกต่อตนเอง 
2) ใช้สติปัญญาไตร่ตรองจัดระบบ
การเรียนรู้ 
3) ตัดสินใจเร่ืองการเรียนเพ่ือ
พัฒนาการเรียนรู้ของตนเองได้ 

2. การก าหนดจุดมุ่งหมาย
ในการเรียนรู ้

เป็นวิธีการค้นหาจุดมุ่งหมายของ
การเรียนรู้ที่สามารถวัดได้ และ
สอดคล้องกับความต้องการของ
ตนเอง 

1) หาจุดมุ่งหมายของการเรียนรู้ 
2) ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีจะ
สามารถวัดได้ 
3) ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ี
สอดคล้องกับความต้องการ 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

ตัวบ่งช้ี นิยามปฏิบัติการ พฤติกรรมช้ีวัด 

3. การวางแผนการเรียนรู้ การก าหนดว่าจะท าอย่างไรให้
เกิดการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับ
สภาพความต้องการและความ
สนใจของตนเอง และการก าหนด
กิจกรรมวิธีการเรียนรู้เพื่อค้นหา
ความรู้ท่ีต้องการ 

1) มีการวางแผนว่าท าอย่างไรให้
เกิดการเรียนรู้   
2) วางแผนในการเรียนรูใ้ห้
เหมาะสมกับสภาพความต้องการ
และความสนใจของตนเอง 
3) ก าหนดกิจกรรมเพ่ือค้นหา
ความรู้ 

4. การแสวงหาแหล่ง
วิทยาการ 

ความสามารถในการน า
ประสบการณ์ต่างๆ จากแหล่ง
ความรู้  และการสืบค้นข้อมูล มา
ปรับใช้ให้เกิดกระบวนการเรียนรู้
เพ่ือพัฒนาตนเอง กล้าลองผิด
ลองถูก สามารถค้นคว้าวิจัยได้
อย่างเป็นระบบ  

1) น าประสบการณ์ต่างๆ ท่ีได้
รับมาปรับใช้ให้เกิดกระบวนการ
เรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเอง 
2) ระบุแหล่งความรู้ และวิธี
สืบค้นข้อมูลในการค้นคว้าหา
ความรู้เพ่ือพัฒนาตนเอง 
3) กล้าลองผิดลองถูกในการ
แสวงหาความรู้ 
4) ค้นคว้าวิจัยอย่างมีข้ันตอนเป็น
ระบบ 

 
  องค์ประกอบด้านการเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning)  
   ตัวบ่งช้ีการส่ือสารของทีมงาน เป็นการแลกเปล่ียนความคิดเห็นประสบการณ์ซ่ึงกัน
และกัน โดยมีการส่ือสารอย่างเป็นระบบ และเช่ือมโยงทีมงานท่ีชัดเจนโดยมีนักวิชาการได้ให้แนวคิด
เก่ียวกับพฤติกรรมช้ีวัด ดังนี้ 
     Gong et al. (2013) เสนอว่า ความคิดสร้างสรรค์ของผู้น าในทีสามารถฟูมฟัก
วัฒนธรรมความคิดสร้างสรรค์ (Creative Culture) ท่ีเป็นการส่ือสารในกลุ่มทีมงานให้เกิด 
การแลกเปล่ียนความคิดเห็น เกิดการเรียนรู้ ท าให้เห็นผลของความคิดสร้างสรรค์ สนับสนุนและคาดหวัง
ความคิดสร้างสรรค์จากสมาชิกในทีม แลกเปล่ียนความคิดเห็นประสบการณ์ซ่ึงกันและกัน 
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      Liang, Chang, Rothwell and Shu (2016) ศึกษากลุ่มตัวอย่าง 297 คน       
ท่ีเป็นสมาชิกชุมชนเสมือนจริงหลายชุมชนท่ีมีการจัดการเรียนรู้ (Knowledge Management) พบว่า 
ความเช่ือใจ การส่ือสาร และภาวะผู้น า (Trust, Communication and Leadership) ส่งผลส าคัญ
ต่อการแบ่งปันความรู้ออนไลน์ สมาชิกท่ีมีระดับความเช่ือใจการส่ือสาร และภาวะผู้น าสูงมีการแบ่งปัน
ความรู้ (Knowledge Sharing) มากกว่าสมาชิกท่ีมีระดับปานกลางหรือน้อย สมาชิกท่ีมีปฏิสัมพันธ์
การส่ือสารและภาวะผู้น าสูงส่งผลต่อการแบ่งปันการเรียนรู้ ดังนั้น จะเห็นได้ว่า การส่ือสารของ
ทีมงาน เป็นการแลกเปล่ียนความคิดเห็นประสบการณ์ ซ่ึงกันและกัน โดยมีการส่ือสารอย่างเป็นระบบ 
และเช่ือมโยงทีมงานชัดเจน 
    กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า การส่ือสารของทีมงานจึง
เป็นการแลกเปล่ียนความคิดเห็นประสบการณ์ซ่ึงกันและกัน  โดยมีการส่ือสารอย่างเป็นระบบ และ
เช่ือมโยงทีมงานท่ีชัดเจน 
   ตัวบ่งช้ีความสามารถของทีมงาน เป็นการจัดการและพัฒนาความสามารถของทีม 
การเรียนรู้ร่วมมือและช่วยเหลือกัน โดยรวมพลังความสามารถของสมาชิกในทีมให้ได้มีโอกาสเรียนรู้
ส่ิงต่างๆ รวมกัน เพ่ือความส าเร็จตามเป้าหมาย 
      Barczak et al.  (2010) ให้ความหมายว่า ความคิดสร้างสรรค์ของทีม (Team 
Activity) หมายถึง ทีมท่ีให้ความคิดและการแก้ปัญหาใหม่ๆเพื่อรักษาความสามารถในการแข่งขันของ
องค์กร ความสามารถของทีมงาน จะเห็นได้ว่า ความสามารถของทีมงาน เป็นการจัดการและพัฒนา
ความสามารถของทีม การเรียนรู้ร่วมมือและช่วยเหลือกัน โดยรวมพลังความสามารถของสมาชิกในทีม
ให้ได้มีโอกาสเรียนรู้ส่ิงต่างๆรวมกันเพ่ือความส าเร็จตามเป้าหมาย 
    กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า ความสามารถของทีมงาน
จึงเป็นการจัดการและพัฒนาความสามารถของทีม การเรียนรู้ร่วมมือและช่วยเหลือกัน โดยรวมพลัง
ความสามารถของสมาชิกในทีมให้ได้มีโอกาสเรียนรู้ส่ิงต่างๆ รวมกันเพ่ือความส าเร็จตามเป้าหมาย 
   ตัวบ่งช้ีการสร้างการเรียนรู้  
    เป็นการสร้างกระบวนการเรียนรู้เป็นทีมโดยการกระตุ้นการท างานของทีมให้
เรียนรู้ร่วมกัน มีการสนทนา และอภิปรายร่วมกัน 
      Wen, Zhou and Lu (2017) พบว่า บทบาทภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารที่สูง มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานในองค์กร ผู้น าต้องเป็น
ตัวอย่างความคิดสร้างสรรค์ กระตุ้นการท างานของทีมให้เรียนรู้ร่วมกัน 
       จะเห็นได้ว่า การสร้างการเรียนรู้เป็นการสร้างกระบวนการเรียนรู้เป็นทีมโดย
การกระตุ้นการท างานของทีมให้เรียนรู้ร่วมกัน มีการสนทนา และอภิปรายร่วมกัน  
   ตัวบ่งช้ีกิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้  
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    เป็นการเคารพการตัดสินใจของแต่ละคนในทีมโดยใช้เทคนิคการเรียนรู้ร่วมกัน
ด้วยกรณีศึกษา มีการแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นร่วมกัน โดยมีนักวิชาการได้ให้แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมช้ีวัด 
ดังนี้ 
     Liang, Chang, Rothwell and Shu (2016) ศึกษากลุ่มตัวอย่าง 297 คน  
ท่ีเป็นสมาชิกชุมชนเสมือนจริงหลายชุมชนท่ีมีการจัดการเรียนรู้ (Knowledge Management) พบว่า 
ความเช่ือใจ การส่ือสาร และภาวะผู้น า (Trust, Communication and Leadership) ส่งผลส าคัญ
ต่อการแบ่งปันความรู้ออนไลน์ สมาชิกท่ีมีระดับความเช่ือใจการส่ือสาร และภาวะผู้น าสูงมีการแบ่งปัน
ความรู้ (Knowledge Sharing) มากกว่าสมาชิกท่ีมีระดับปานกลางหรือน้อย สมาชิกท่ีมีปฏิสัมพันธ์
การส่ือสารและภาวะผู้น าสูงส่งผลต่อการแบ่งปันการเรียนรู้ ดังนั้น จะเห็นได้ว่า การส่ือสารของ
ทีมงาน เป็นการแลกเปล่ียนความคิดเห็นประสบการณ์ ซ่ึงกันและกัน โดยมีการส่ือสารอย่างเป็นระบบ 
และเช่ือมโยงทีมงานชัดเจน 
       Wen, Zhou and Lu (2017) พบว่า บทบาทภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารที่สูง มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานในองค์กร ผู้น าต้องเป็น
ตัวอย่างความคิดสร้างสรรค์ กระตุ้นการท างานของทีมให้เรียนรู้ร่วมกัน 
     กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า กิจกรรมการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ เป็นการเคารพการตัดสินใจของแต่ละคนในทีมโดยใช้เทคนิคการเรียนรู้ร่วมกันด้วยกรณีศึกษา 
มีการแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นร่วมกัน 
    สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการตัวบ่งช้ี และพฤติกรรมช้ีวัดด้านการเรียนรู้เป็นทีม  
ดังแสดงในตารางต่อไปนี้ 
  

ตาราง 11 นิยามเชิงปฏิบัติการตัวบ่งช้ี และพฤติกรรมช้ีวัดด้านการเรียนรู้เป็นทีม 
 

ตัวบ่งช้ี นิยามปฏิบัติการ พฤติกรรมช้ีวัด 

1. การส่ือสารของ
ทีมงาน 

การแลกเปล่ียนความคิดเห็น
ประสบการณ์ซ่ึงกันและกัน  โดย
มีการส่ือสารอย่างเป็นระบบ และ
เช่ือมโยงทีมงานท่ีชัดเจน 

1) แลกเปล่ียนความคิดเห็น
ประสบการณ์ซ่ึงกันและกัน 
2) ส่ือสารอย่างเป็นระบบ  
3) ส่ือสารเช่ือมโยงทีมงานอย่าง
ชัดเจน 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

ตัวบ่งช้ี นิยามปฏิบัติการ พฤติกรรมช้ีวัด 

2. ความสามารถของ
ทีมงาน 

การจัดการและพัฒนา
ความสามารถของทีม การเรียนรู้
ร่วมมือและช่วยเหลือกัน โดยรวม
พลังความสามารถของสมาชิกใน
ทีมให้ได้มีโอกาสเรียนรู้ส่ิงต่างๆ 
รวมกันเพ่ือความส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

1) จัดการและพัฒนาความสามารถ
ของทีม 
2) เรียนรู้ร่วมมือและช่วยเหลือกัน
เพ่ือความส าเร็จตามเป้าหมาย 
3) รวมพลังความสามารถของ
สมาชิกในทีมให้ได้มีโอกาสเรียนรู้
ส่ิงต่างๆ ร่วมกัน 

3. การสร้างการเรียนรู้ การสร้างกระบวนการเรียนรู้เป็น
ทีมโดยการกระตุ้นการท างานของ
ทีมให้เรียนรู้ร่วมกัน มีการสนทนา 
และอภิปรายร่วมกัน 
 

1) สร้างกระบวนการเรียนรู้เป็นทีม 
2) กระตุ้นการท างานของทีมให้
เรียนรู้ร่วมกัน 
3) กระตุ้นให้สมาชิกในทีมมีการ
สนทนาและอภิปรายร่วมกัน 

4. กิจกรรมการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ 

การเคารพการตัดสินใจของแต่ละ
คนในทีมโดยใช้เทคนิคการเรียนรู้
ร่วมกันด้วยกรณีศึกษา มีการ
แก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นร่วมกัน 

1) เคารพการตัดสินใจของแต่ละคน
ในทีม 
2) ใช้เทคนิคการเรียนรู้ร่วมกันด้วย
กรณีศึกษา 
3) กระตุ้นการแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้น
ร่วมกัน 

 
  องค์ประกอบด้านการบูรณาการความหลากหลาย (Integrating Pluralism) 
   การบูรณาการความหลากหลาย หมายถึง การผสมผสานทางความคิดท่ีมาจาก 
การได้รับข้อมูลข่าวสาร ความรู้และมุมมองต่างๆท่ีหลากหลาย มาเช่ือมโยงเป็นส่ิงเดียวกัน  
มีการสังเกต การรวบรวม วินิจฉัย แก้ปัญหา หาความสัมพันธ์ ซ่ึงผู้น าต้องมีความสามารถในการคิด
อย่างอิสระ และเปิดกว้างรับฟังความคิดใหม่ๆ รวมท้ังการบูรณาการกระบวนการจัดการเรียนรู้ที่
ส่งเสริมและพัฒนาผู้เรียนให้เป็นผู้รอบรู้ในสาระการเรียนรู้ที่เช่ือมโยงสัมพันธ์กันอย่างเหมาะสม 
ก่อให้เกิดการมีศักยภาพและสติปัญญา โดยมุ่งหวังให้ผู้เรียนสามารถปฏิบัติได้ มีความสามารถในการ
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ปรับตัวตามสถานการณ์ต่างๆ และมีการปฏิบัติอย่างอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้ความคุ้นเคย โดยมี
นักวิชาการได้ให้แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมช้ีวัด ดังนี้ 
     Hoe (2017) เสนอว่าผู้น าต้องมีชดทักษะความคิดท่ีเป็นภาพรวม (Holistic)  
เพ่ือเผชิญกับโลกยุคเศรษฐกิจดิจิทัล ประกอบด้วย การออกแบบความคิด (Design Thinking) 
กระบวนการคิด (Process Thinking) การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) การคิดอนาคต 
(Futures Thinking) และการคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) เพ่ือผสมผสานความสมดุลระหว่าง
ทักษะด้านเทคนิค (Technical Skills) และทักษะด้านคน (People Technique) ในการมองรอบ
ด้าน มองเป็นภาพรวม, คิดเช่ือมโยงในด้านต่างๆ เช่ือมโยงความสัมพันธ์องค์ประกอบย่อยเข้ากับเรื่อง
หลักได้อย่างเหมาะสม, คิดครบถ้วนเต็มบริบูรณ์  
     Palaima and Skarzauskiene (2010) วิจัยจากข้อมูลเชิงปริมาณของ 
กลุ่มตัวอย่าง 201 คน สร้างโมเดลความสัมพันธ์และพิสูจน์ด้วย Multiple Linear Rregression 
พบว่าการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) ส่งผลต่อความสามารถหลายต้านของภาวะผู้น า –5.1  
การบูรณาการทางความคิด (43 คิดในการมองรอบด้าน มองเป็นภาพรวม, 44) คิดเช่ือมโยงในด้าน
ต่างๆ เช่ือมโยงความสัมพันธ์องค์ประกอบย่อยเข้ากับเรื่องหลักได้อย่างเหมาะสม) 
     Ackoff (1999) และ  Haines (1998) เสนอว่า การคิดเชิงระบบ (Systems 
Thinking) เป็นการคิดแบบบูรณาการที่ประกอบด้วยการมองภาพกว่าง ดูความเช่ือมโยงของ 
การปฏิสัมพันธ์จ านวนมากและสร้างความเข้าใจเพ่ือให้ได้ภาพรวม ซ่ึงผลท่ีได้อาจเป็นข้อสรุป
หลากหลายแตกต่างกัน เนื่องจากประเด็นท่ีศึกษานั้นสลับซับซ้อนและเป็นพลวัตร มีการเช่ือมโยงจาก
หลายแหล่งท้ังภายในและภายนอก โดย Senge (1990) ให้ความหมายเพื่อให้เข้าใจปฏิบัติได้ง่ายว่า 
“การคิดเชิงระบบท าให้ชีวิตง่ายข้ึนเห็นรูปแบบท่ีลึกอยู่ภายใต้เหตุการณ์และรายละเอียดนั้นๆ” 
([Systems Thinking] Simplifies Life vy Helping us see the Deeper Patterns Lying Behind 
the Events and Details) คิดในการมองรอบด้าน มองเป็นภาพรวม, คิดเช่ือมโยงในด้านต่างๆ 
เช่ือมโยงความสัมพันธ์องค์ประกอบย่อยเข้ากับเรื่องหลักได้อย่างเหมาะสม, คิดครบถ้วนเต็มบริบูรณ์,  
คิดผสมผสานกลมกลืนให้เกิดความสมดุล) 
     Singh et al. (2017) ศึกษากลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นนักเรียนอายุ 12-16 ปีในอินเดีย
ครอบคลุมท้ังประเทศจ านวน 1065 คน โดยให้ตอบค าถามวัดพหุปัญญา 7 ด้านคือ ทักษะด้านภาษา 
ความสามารถด้านตรรกศาสตร์และคณิตศาสตร์ ทักษะด้านดนตรี ปัญญาด้านมิติ ทักษะด้านร่างกาย
และการเคล่ือนไหว ปัญญาด้านการเข้าใจตนเอง และปัญญาด้านมนุษยสัมพันธ์ (Linguistic Skills, 
Logical/Mathematical Abilities, Musical Skills, Spatial Intelligence, Bodily-Kinesthetic 
Skills, Intrapersonal Intelligence, and Interpersonal Intelligence) และตอบค าถามเพ่ือวัด
เชาว์ปัญญา (IQ: Intelligence Quotient) พบว่า นักเรียนมีปัญญาท่ีแตกต่างกัน ส่วนใหญ่มีมากกว่า
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หนึ่งปัญญาหรือทักษะ จาก 7 รูปแบบของปัญญามีแค่ 3 รูปแบบ คือ ด้านตรรกศาสตร์และ
คณิตศาสตร์ ด้านดนตรี และด้านมิติสัมพันธ์มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับเชาว์ปัญญา นักเรียนท่ีมี 
เชาว์ปัญญาต่ ามีปัญญาในรูปแบบอ่ืนๆ ดังนั้น ผู้น าการเรียนรู้ที่เข้าใจและรู้จักใช้ปัญญาท่ีหลากหลาย
หรือพหุปัญญาของผู้เรียนท าให้พัฒนากระบวนการเรียนรู้ได้  การออกแบบกระบวนการเรียนรู้จึงต้อง
มีหลากหลายให้ครอบคลุ่มปัญญาทุกชนิดเพ่ือให้เกิดผลผลิตสูงสุดของผู้เรียน ส่งเสริมกิจกรรมการ
เรียนรู้ที่เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างวิชาการหลากหลายท าให้เกิดการเรียนรู้แบบองค์รวมส่งเสริม
กิจกรรมการเรียนรู้ที่เช่ือมโยงการเรียนรู้ต่างๆ ให้เกิดปัญญาอย่างหลากหลายหรือพหุปัญญา , ปรับตัว
ได้หลายมิติ หลายแง่มุม หรือ หลายรูปแบบ 
     Riggio and Reichard (2008) ;  Goleman Danie (2011) และ Juvy (2015) 
พบว่า การบูรณาการกระบวนการเรียนรู้ในท่ีท างานช่วยให้ผู้น าใช้ทุนมนุษย์ (Human Capital)  
อย่างมีประสิทธิผล เนื่องจากความแตกต่างหลากหลายของลักษณะงานและความรับผิดชอบ 
มีมากมาย ผู้ประสพความส าเร็จในอาชีพตองมีทักษะและความสามารถท่ีปัจจัยส าคัญระดับต้นๆ  
คือ ปัญญา ความมุ่งมั่น ความแข็งแกร่ง และวิสัยทัศน์ ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ท่ีแตกต่าง 
เพ่ือน าไปสู่ความเปล่ียนแปลงและมีการปรับเปล่ียนกฎเกณฑ์ ปรับตัวได้หลายมิติ หลายแง่มุม  
หรือ หลายรูปแบบ 
    กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า การบูรณาการ 
ความหลากหลาย (Integration of Pluralism) หมายถึง บทบาทการเรียนรู้ร่วมกันของผู้น ากับ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียหลายระดับและหลากหลาย สร้างเครือข่ายการเรียนรู้ ร่วมมือมีเครือข่ายพันธมิตร
ระดับท้องถิ่น ระดับชาติ หรือระดับนานาชาติ สามารถเช่ือมโยงสัมพันธ์และสร้างองค์ความรู้ใหม่ 
   ตัวบ่งช้ีการบูรณาการทางความคิด  
     Palaima and Skarzauskiene (2010) วิจัยจากข้อมูลเชิงปริมาณของ 
กลุ่มตัวอย่าง 201 คน สร้างโมเดลความสัมพันธ์และพิสูจน์ด้วย Multiple Linear Regression พบว่า
การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) ส่งผลต่อความสามารถหลายต้านของภาวะผู้น า ไม่ว่าจะเป็น
การบูรณาการทางความคิด การคิดในการมองรอบด้าน มองเป็นภาพรวม และการคิดเช่ือมโยงในด้าน
ต่างๆ เช่ือมโยงความสัมพันธ์องค์ประกอบย่อยเข้ากับเรื่องหลักได้อย่างเหมาะสม 
    กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า การบูรณาการทาง
ความคิดจึงเป็นความสามารถในการบูรณาการทางความคิดท่ีมาจากการได้รับข้อมูล ข่าวสาร ความรู้
และมุมมองรอบด้าน มองเป็นภาพรวม โดยเช่ือมโยงในด้านต่างๆ เข้ากับเรื่องหลักได้อย่างเหมาะสม 
ครบถ้วน ผสมผสานให้เกิดความสมดุล เพ่ือน าไปสู่การหาค าตอบท่ีเปิดกว้าง รับฟังความคิดใหม่ๆ 
อย่างอิสระน าไปสู่การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ 
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   ตัวบ่งช้ีการบูรณาการกระบวนการเรียนรู้ 
     Riggio and Reichard (2008) กล่าวว่า การบูรณาการกระบวนการเรียนรู้ 
ในท่ีท างานช่วยให้ผู้น าใช้ทุนมนุษย์ (Human Capital) อย่างมีประสิทธิผล เนื่องจากความแตกต่าง
หลากหลายของลักษณะงานและความรับผิดชอบมีมากมาย ผู้ประสพความส าเร็จในอาชีพตองมีทักษะ
และความสามารถท่ีปัจจัยส าคัญระดับต้นๆคือปัญญา ความมุ่งมั่น ความแข็งแกร่ง และวิสัยทัศน์       
     Goleman (2011)  และ  Juvy (2015) กล่าวถึงการบูรณาการกระบวนการ
เรียนรู้นั้นจะเป็นการส่งเสริมกิจกรรมการเรียนรู้ที่เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างวิชาการหลากหลายท าให้
เกิดการเรียนรู้แบบองค์รวม  ส่งเสริมกิจกรรมการเรียนรู้ที่เช่ือมโยงการเรียนรู้ต่างๆ ให้เกิดปัญญา
อย่างหลากหลายหรือพหุปัญญา  การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ท่ีแตกต่างเพ่ือน าไปสู่ 
ความเปล่ียนแปลง รวมถึงมีการปรับเปล่ียนกฎเกณฑ์ต่างๆ  ตลอดจนปรับตัวได้หลายมิติ หลายแง่มุม 
หรือ หลายรูปแบบ 
    กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า  การบูรณาการ
กระบวนการเรียนรู้จึงเป็นความสามารถในการส่งเสริมกิจกรรมการเรียนรู้ที่เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่าง
วิชาการหลากหลายท าให้เกิดการเรียนรู้แบบองค์รวมท่ีเช่ือมโยงการเรียนรู้ต่างๆ ให้เกิดปัญญาอย่าง
หลากหลาย โดยสอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง มีการปรับเปล่ียนกฎเกณฑ์ และปรับตัวได้
หลายมิติ หลายแง่มุม หรือหลายรูปแบบ 
   ตัวบ่งช้ีการเช่ือมโยงสัมพันธ์และสร้างองค์ความรู้ใหม่  
     Singh et al. (2017) ศึกษากลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นนักเรียนอายุ 12-16 ปี ในอินเดีย
ครอบคลุมท้ังประเทศจ านวน 1,065 คน โดยให้ตอบค าถามวัดพหุปัญญา 7 ด้านคือ ทักษะด้านภาษา 
ความสามารถด้านตรรกศาสตร์และคณิตศาสตร์ ทักษะด้านดนตรี ปัญญาด้านมิติ ทักษะด้านร่างกาย
และการเคล่ือนไหว ปัญญาด้านการเข้าใจตนเอง และปัญญาด้านมนุษยสัมพันธ์ (Linguistic Skills, 
Logical/Mathematical Abilities, Musical Skills, Spatial Intelligence, Bodily-Kinesthetic 
Skills, Intrapersonal Intelligence, and Interpersonal Intelligence) และตอบค าถามเพ่ือวัด
เชาว์ปัญญา (IQ: Intelligence Quotient) พบว่า นักเรียนมีปัญญาท่ีแตกต่างกัน ส่วนใหญ่มีมากกว่า
หนึ่งปัญญาหรือทักษะ จาก 7 รูปแบบของปัญญามีแค่ 3 รูปแบบ คือ ด้านตรรกศาสตร์และ
คณิตศาสตร์ ด้านดนตรี และด้านมิติสัมพันธ์มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับเชาว์ปัญญา นักเรียนท่ีมีเชาว์
ปัญญาต่ ามีปัญญาในรูปแบบอ่ืนๆ  ดังนั้น ผู้น าการเรียนรู้ที่เข้าใจและรู้จักใช้ปัญญาท่ีหลากหลายหรือ
พหุปัญญาของผู้เรียนท าให้พัฒนากระบวนการเรียนรู้ได้  การออกแบบกระบวนการเรียนรู้จึงต้องมี
หลากหลายให้ครอบคลุ่มปัญญาทุกชนิดเพ่ือให้เกิดผลผลิตสูงสุดของผู้เรียน –5.2 การบูรณาการ
กระบวนการเรียนรู้ (49 ส่งเสริมกิจกรรมการเรียนรู้ที่เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างวิชาการหลากหลาย 
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ท าให้เกิดการเรียนรู้แบบองค์รวม, 50 ส่งเสริมกิจกรรมการเรียนรู้ที่เช่ือมโยงการเรียนรู้ต่างๆ ให้เกิด
ปัญญาอย่างหลากหลายหรือพหุปัญญา, 52) ปรับตัวได้หลายมิติ หลายแง่มุม หรือ หลายรูปแบบ) 
    กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า การเช่ือมโยงสัมพันธ์และ
สร้างองค์ความรู้ใหม่จึงเป็นความสามารถในการเช่ือมโยงข้อมูล ข่าวสาร เป็นองค์ความรู้ใหม่  
ท่ีบูรณาการเนื้อหา ทฤษฎี วิธีการต่างๆ มีสรุป สังเคราะห์เป็นรูปแบบใหม่ท่ีสอดคล้องกับองค์การและ
เรียนรู้รูปแบบใหม่ผ่านการปฏิบัติจนเกิดประสิทธิผล 
    สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการตัวบ่งช้ี และพฤติกรรมช้ีวัดด้านการบูรณาการ 
ความหลากหลาย  ดังแสดงในตารางต่อไปนี้ 
 

ตาราง 12 นิยามเชิงปฏิบัติการตัวบ่งช้ี และพฤติกรรมช้ีวัดด้านการบูรณาการความหลากหลาย 
 

ตัวบ่งช้ี นิยามปฏิบัติการ พฤติกรรมช้ีวัด 

1. การบูรณาการทาง
ความคิด 

ความสามารถในการบูรณาการ
ทางความคิดท่ีมาจากการได้รับ
ข้อมูล ข่าวสาร ความรู้และ
มุมมองรอบด้าน มองเป็น
ภาพรวม โดยเช่ือมโยงในด้าน
ต่างๆ เข้ากับเรื่องหลักได้อย่าง
เหมาะสม ครบถ้วน ผสมผสานให้
เกิดความสมดุล เพ่ือน าไปสู่การ
หาค าตอบท่ีเปิดกว้าง รับฟัง
ความคิดใหม่ๆ อย่างอิสระน าไปสู่
การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ 

1) คิดในการมองรอบด้าน มอง
เป็นภาพรวม  
2) คิดเช่ือมโยงในด้านต่างๆ 
เช่ือมโยงความสัมพันธ์
องค์ประกอบย่อยเข้ากับเรื่อง
หลักได้อย่างเหมาะสม 
3) คิดครบถ้วนเต็มบริบูรณ์ 
4) คิดผสมผสานกลมกลืนให้เกิด
ความสมดุล 
5) คิดอย่างอิสระหาค าตอบได้
หลายประเภท หลายทิศทาง 
6) เปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ 
อย่างอิสระน าไปสู่การสร้างสรรค์ 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

ตัวบ่งช้ี นิยามปฏิบัติการ พฤติกรรมช้ีวัด 

2. การบูรณาการ
กระบวนการเรียนรู้ 

ความสามารถในการส่งเสริม
กิจกรรมการเรียนรู้ที่เช่ือมโยง
สัมพันธ์ระหว่างวิชาการ
หลากหลายท าให้เกิดการเรียนรู้
แบบองค์รวมท่ีเช่ือมโยงการ
เรียนรู้ต่างๆ ให้เกิดปัญญาอย่าง
หลากหลาย โดยสอดคล้องกับ
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง มีการ
ปรับเปล่ียนกฎเกณฑ์ และปรับตัว
ได้หลายมิติ หลายแง่มุม หรือ
หลายรูปแบบ 

1) ส่งเสริมกิจกรรมการเรียนรู้ที่
เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างวิชาการ
หลากหลายท าให้เกิดการเรียนรู้
แบบองค์รวม 
2) ส่งเสริมกิจกรรมการเรียนรู้ที่
เช่ือมโยงการเรียนรู้ต่างๆ ให้เกิด
ปัญญาอย่างหลากหลายหรือพหุ
ปัญญา 
3) ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ท่ี
แตกต่างเพ่ือน าไปสู่ความ
เปล่ียนแปลง48) มีการ
ปรับเปล่ียนกฎเกณฑ์ 
4) ปรับตัวได้หลายมิติ  
หลายแง่มุม หรือ หลายรูปแบบ 

3. การเช่ือมโยงสัมพันธ์
และสร้างองค์ความรู้ใหม ่

ความสามารถในการเช่ือมโยง
ข้อมูล ข่าวสาร เป็นองค์ความรู้
ใหม ่ท่ีบูรณาการเนื้อหา ทฤษฎี 
วิธีการต่างๆ มีสรุป สังเคราะห์
เป็นรูปแบบใหม่ท่ีสอดคล้องกับ
องค์การและเรียนรู้รูปแบบใหม่
ผ่านการปฏิบัติจนเกิดประสิทธิผล 

1) เช่ือมโยงข้อมูล ข่าวสาร 
แนวคิดต่างๆ มาผสมผสานเป็น
องค์ความรู้ใหม่  
2) น าเนื้อหา ทฤษฎี เทคนิค
วิธีการต่างๆมาสังเคราะห์เป็น
รูปแบบใหม่ท่ีเหมาะสมกับ
องค์การ 
3) น ารูปแบบใหม่สู่การปฏิบัติให้
เกิดผลลัพธ์ท่ีดี 

 
 องค์ประกอบด้านการสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล 
(Employing Facilitating Technology and Innovation Learning in Digital Era) 
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  การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัลเป็นการให้
ความส าคัญต่อเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารในด้านความสามารถในการใช้ การสนับสนุน
ทรัพยากร และการใช้อย่างมีจริยธรรม เพ่ือเอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้   มาตรฐานทางเทคโนโลยี
การศึกษาระดับชาติส าหรับผู้บริหาร (National Educational Technology Standard for 
Administrators : NETS-A) ซ่ึงประกอบด้วย 5 มาตรฐาน ได้แก่ มาตรฐานท่ี 1 ภาวะผู้น าและ
วิสัยทัศน์ มาตรฐานท่ี 2 วัฒนธรรมการเรียนรู้ยุคดิจิทัล มาตรฐานท่ี 3 มีความเป็นเลิศในวิชาชีพ 
มาตรฐานท่ี 4 การพัฒนาอย่างเป็นระบบ มาตรฐานท่ี 5 สังคมดิจิทัล  International Society for 
Technology in Education : ISTE (2009) โดยมีนักวิชาการได้ให้แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมช้ีวัด 
ดังนี้ 
   ตัวบ่งช้ีการพัฒนาความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
เป็นการสนับสนุนให้มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารในการจัดการเรียนรู้ เพ่ือให้
บุคลากรได้รับการพัฒนาความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร และน าไปใช้ใน
กิจวัตรประจ าวัน 
    Avolio et al. (2014) เสนอว่า ผู้น าท่ีมีความสามารถวางกลยุทธ์เทคโนโลยีดิจิทัล
ให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรจะประสพความส าเร็จ ท าให้มีภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
(Effective Leadership) ในการน าโครงงานด้านดิจิทัลไปด าเนินการ - 4.1 พัฒนาความสามารถ 
ในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (34 สนับสนุนให้มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการส่ือสารในการเรียนการสอน) 
    กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า การพัฒนาความสามารถ 
ในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร เป็นการสนับสนุนให้มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  
และการส่ือสารในการจัดการเรียนรู้ เพ่ือให้บุคลากรได้รับการพัฒนาความสามารถในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร และน าไปใช้ในกิจวัตรประจ าวัน 
  ตัวบ่งช้ีการสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการส่ือสาร 
    Haslam (2006) ได้เสนอมุมมองท่ีน่าสนใจเก่ียวกับการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ
ด าเนินงานของผู้บริหาร ควรมี 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การน าเทคโนโลยีไปใช้ในชีวิตประจ าวันใน
เร่ืองส่วนตัวและเร่ืองวิชาชีพ 2) การแสดงบทบาทท่ีเท่าเทียมกันในด้านผู้จัดการและผู้น าในการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ 3) การควบคุมตนเองให้มีการใช้เทคโนโลยีเป็นยุทธศาสตร์ในการสอน 4) การสรา้ง
ภาวะผู้น าทางเทคโนโลยีจากการบูรณาการแนวความคิดท่ีหลากหลาย 5) การสนับสนุนให้ครูและ
นักเรียนมีการใช้เทคโนโลยีในกระบวนการจัดการเรียนการสอนอย่างมีประสิทธิผล 
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    Li, Liu, Belitski, Ghobadian and O’regan (2016) ท าการวิจัยด้วยข้อมูลเชิง
ประจักษ์จากการสัมภาษณ์ผู้น าองค์กรธุรกิจ SME ในยุโรป 42 คน พบว่าผู้น าท่ีใส่ใจการเรียนรู้
สามารถสร้างความสอดคล้องกลยุทธ์ขององค์กรกับเทคโนโลยีดิจิทัลท าให้เกิดการพัฒนา 
และความเจริญเติบโตขององค์การอย่างยั่งยืน โดยการสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร การอ านวยความสะดวกและการสนับสนุนด้วยเทคโนโลยีท่ี
หลากหลายเพื่อจะน าไปสู่นวัตกรรมในการเรียนรู้ 
    Fisher (2005) ให้ทัศนะเก่ียวกับ “พื้นท่ีการเรียนรู้ (Learning Space)” ไว้ว่าพื้นท่ี
ดังกล่าวต้องมีความสะดวกสบาย มีบรรยากาศท่ีจะช่วยในการคิด ท าให้เกิดการเรียนรู้และนวัตกรรม
ใหม่ๆ ส าหรับท้ังครูและเด็ก อาจมีบรรยากาศเหมือนบ้าน มีบรรยากาศของการบ่มเพาะและร่วมมือ
กัน มีพื้นท่ีแสดงโครงงาน พื้นท่ีน าเสนอส่ิงต่างๆ พื้นท่ีส่วนบุคคล พื้นท่ีในการประชุม อภิปรายต่างๆ 
พื้นท่ีประชุมครูผู้สอน มีห้องท่ีเป็นกิจกรรมเฉพาะ เช่น ศิลปะ วิศวกรรม ส่ือ การออกแบบ ต้องมี 
ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ เช่น คอมพิวเตอร์แบบต้ังโต๊ะ สัญญาณอินเตอร์เน็ตแบบไร้สาย (Wifi) 
ฯลฯ ซ่ึงในปัจจุบันจะมีการเปล่ียนแปลงรูปแบบภายในพื้นท่ีของสถานศึกษาค่อนข้างมากให้เป็นพื้นท่ี
ส าหรับการเรียนรู ้มีการจัดส่ิงแวดล้อมท่ีทรงพลังให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ และการสร้างนวัตกรรมอย่าง
จริงจัง จะเห็นได้ว่าหลายๆ ท่ีปรับเปล่ียนจากห้องสมุดธรรมดาไปเป็นศูนย์การเรียนรู้ที่มีศักยภาพการ
ใช้งานท่ีสูงขึ้นมากมาย เป็นการปรับบรรยากาศให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ด้วยตนเอง ส่งผลต่อการเพิ่มเวลา
เรียนรู้และการท ากิจกรรมมากขึ้นกว่าเดิม การสร้างแหล่งเรียนรู้นั้นเป็นการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้
ด้วยการน าตนเองได้มากขึ้น และเกิดเครือข่ายการเรียนรู้ สถานศึกษาก็กลายเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้  
   ทิพรัตน์ สิทธิวงศ์ และศุภสิทธ์ิ เต็งคิว (2558) ได้ศึกษาสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อ 
การเรียนรู้ของนิสิตสาขาเทคโนโลยี และส่ือสารการศึกษา มหาวิทยาลัยนเรศวร เพ่ือศึกษาความ
คิดเห็นของนิสิตท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้และหาแนวทางในการจัดสภาพแวดล้อมท่ี
เอ้ือต่อการเรียนรู้ของผู้เรียน โดยก าหนดองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้  
7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านการจัดหลักสูตรการเรียนการสอน 2) ด้านอาจารย์ผู้สอน 3) ด้านส่ือ
เอกสารและอุปกรณ์ประกอบการเรียนการสอน 4) ด้านบรหิารวิชาการ 5) ด้านห้อง Self-Access  
6) ด้านการให้บริการทั่วไป 7) ด้านอาคารสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก 
   กระทรวงศึกษาธิการ (2558) ได้ระบุสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ไว้ใน
มาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในมาตรฐานด้านการบริหารและการจัดการศึกษา มาตรฐานท่ี 16 
สถานศึกษามีการจัดสภาพแวดล้อม และการบริหารที่ส่งเสริมให้ผู้เรียนพัฒนาตามศักยภาพ 
ซ่ึงมีตัวบ่งช้ี ได้แก่ 
     1) มีสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ มีอาคารสถานท่ีเหมาะสม 
     2) มีการส่งเสริมสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยของผู้เรียน 
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     3) มีการให้บริการเทคโนโลยีสารสนเทศทุกรูปแบบท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
และการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม 
    4) มีห้องเรียน ห้องปฏิบัติการ ห้องสมุด พื้นท่ีสีเขียว และส่ิงอ านวยความสะดวก
พอเพียง และอยู่ในสภาพที่ใช้การได้ดี 
     5) มีการจัดและใช้แหล่งเรียนรู้ทั้งในและนอกสถานศึกษา 
   กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า การสนับสนุนงบประมาณ
และทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเป็นการสนับสนุนงบประมาณด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการเรียนการสอน โดยมีการกระจายหรือแบ่งหน้าท่ีงานด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร การอ านวยความสะดวก และการสนับสนุนด้วยเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย
เพ่ือจะน าไปสู่นวัตกรรมในการเรียนรู้ 
   สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการตัวบ่งช้ี และพฤติกรรมช้ีวัดด้านการสร้างสภาพแวดล้อม
ด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล  
  ตัวบ่งช้ีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารอย่างมีจริยธรรม โดยมีนักวิชาการได้
ให้แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมช้ีวัด ดังนี้ 
    นิคม นาคอ้าย (2549) ได้ศึกษาองค์ประกอบคุณลักษณะผู้น าเชิงอิเล็กทรอนิกส์และ
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลภาวะผู้น าเชิงอิเล็กทรอนิกส์ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
พบว่า องค์ประกอบคุณลักษณะผู้น าเชิงอิเล็กทรอนิกส์มี 6 ด้าน ประกอบด้วย 1) คุณลักษณะด้าน
ความเป็นผู้น าและวิสัยทัศน์ 2) คุณลักษณะด้านการเรียนรู้และการสอน 3) คุณลักษณะด้าน
ความสามารถเชิงผลิตภาพและความช านาญเชิงวิชาชีพ 4) คุณลักษณะด้านการสนับสนุนส่งเสริม 
การจัดการและการปฏิบัติ 5) คุณลักษณะด้านการวัดและประเมินผล 6) คุณลักษณะด้านสังคม
กฎหมายและจริยธรรม 
   บรรจบ บุญจันทร์ (2554) ได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงเทคโนโลยีสารสนเทศของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้นิยามภาวะผู้น าเชิงเทคโนโลยี หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ
ผู้บริหารขั้นพืน้ฐานเก่ียวกับการใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่  
1) การใช้เทคโนโลยีในการเรียนการสอน 2) การใช้เทคโนโลยีในการบริหารงาน 3) การใช้เทคโนโลยี
ในการวัดผลและประเมินผล และ 4) การมีจริยธรรมในการใช้เทคโนโลยี 
   สุกัญญา แช่มช้อย (2560) อธิบายถึง ผู้น าการเรียนรู้ว่าต้องมีความรอบรู้เข้าใจใน
การใช้เทคโนโลยีเพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ โดยมีวิสัยทัศน์และเป็นผู้น าในการส่งเสริมให้สมาชิกน า
เทคโนโลยีมาบูรณาการใช้ในการท างานและการเรียนรู้ อย่างสอดคล้องกับสภาพบริบทและ 
ความต้องการของสมาชิก และส่งเสริมให้มีความมั่นใจในการใช้เทคโนโลยีอย่างมีความรอบรู้เท่าทันส่ือ
และเทคโนโลยีโดยค านึงถึงหลักจริยธรรม 
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    กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสารอย่างมีจริยธรรม เป็นการปลูกฝังค่านิยมท่ีดีงามในเร่ืองของคุณธรรมและจริยธรรม
มาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการศึกษาโดย ผลักดันให้ครู และบุคลากร 
นักเรียนในโรงเรียนใช้เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเหมาะสมในการพัฒนาคุณภาพการเรียนมีความมั่นใจใน
การใช้เทคโนโลยีอย่างมีความรอบรู้เท่าทันส่ือและเทคโนโลยีโดยค านึงถึงหลักจริยธรรม 
 
ตาราง 13 นิยามเชิงปฏิบัติการตัวบ่งช้ี และพฤติกรรมช้ีวัดด้านการสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยี

ท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล 
 

ตัวบ่งช้ี นิยามปฏิบัติการ พฤติกรรมช้ีวัด 
1. การพัฒนา
ความสามารถในการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การส่ือสาร 

การสนับสนุนให้มีการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศ และการ
ส่ือสารในการจัดการเรียนรู้ 
เพ่ือให้บุคลากรได้รับการพัฒนา
ความสามารถในการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสาร และน าไปใช้ในกิจวัตร
ประจ าวัน 
 

1) สนับสนุนให้มีการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารในการ
เรียนการสอน 
2) ให้ผู้สอน บุคลากรทางการศึกษา
และผู้เรียนได้รับการพัฒนา
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร 
3) แสดงการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสารเป็นกิจวัตรประจ าวัน 

2. การสนับสนุน
งบประมาณและ
ทรัพยากรด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการ
ส่ือสาร 

การสนับสนุนงบประมาณด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสารเพื่อการเรียนการสอน 
โดยมีการกระจายหรือแบ่ง
หน้าท่ีงานด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร  
การอ านวยความสะดวก และ
การสนับสนุนด้วยเทคโนโลยีท่ี
หลากหลายเพื่อจะน าไปสู่
นวัตกรรมในการเรียนรู้ 

1) สนับสนุนงบประมาณด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร
เพ่ือการเรียนการสอน  
2) กระจายหรือแบ่งหน้าท่ีงานด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร
โดยตรง 
3) อ านวยความสะดวกและการ
สนับสนุนด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศท่ี
หลาก หลายเพื่อจะน าไปสู่นวัตกรรม
ในการเรียนรู ้
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ตาราง 13 ต่อ) 
 

ตัวบ่งช้ี นิยามปฏิบัติการ พฤติกรรมช้ีวัด 

3. การใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการ
ส่ือสารอย่างมีจริยธรรม 

การปลูกฝังค่านิยมท่ีดีงามในเร่ือง
ของคุณธรรมและจริยธรรม
มาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสารเพื่อการศึกษา 
โดย ผลักดันให้ครู และบุคลากร 
นักเรียนในโรงเรียนใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีเหมาะสมในการ
พัฒนาคุณภาพการเรียน 
มีความมั่นใจในการใช้เทคโนโลยี
อย่างมีความรอบรู้เท่าทันส่ือและ
เทคโนโลยีโดยค านึงถึงหลัก
จริยธรรม 

1) ปลูกฝังค่านิยมท่ีดีงามในเร่ือง
ของคุณธรรมและจริยธรรม
มาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสารเพื่อการศึกษา 
2) ผลักดันให้ครู และบุคลากร 
นักเรียนในโรงเรียนใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีเหมาะสมในการ
พัฒนาคุณภาพการเรียน 
3) ส่งเสริมให้มีความมั่นใจในการใช้
เทคโนโลยีอย่างมีความรอบรู้เท่า
ทันส่ือและเทคโนโลยีโดยค านึงถึง
หลักจริยธรรม 

 
 องค์ประกอบด้านการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท (Context-Oriented 
Transformation)  
  การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบทเป็นบทบาทการเรียนรู้ร่วมกันของผู้น ากับผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียหลายระดับและหลากหลาย สรา้งเครือข่ายการเรียนรู้ ร่วมมือมีเครือข่ายพันธมิตรระดับ
ท้องถิ่น ระดับชาติ หรือระดับนานาชาติ การสะท้อนผลการเรียนรู้ร่วมกัน  โดยมีนักวิชาการได้ให้
แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมช้ีวัด ดังนี้ 
  ตัวบ่งช้ีการเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
   กนกอร สมปราชญ์ (2559) กล่าวถึง การเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
เป็นกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียหรือผู้เก่ียวข้อง โดยบทบาทส าคัญของภาวะ
ผู้น าการเรียนรู้ คือปฏิบัติการเพื่อเปล่ียนแปลง ดังนี้ 1) การเข้าไปเก่ียวข้องกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
หลายระดับ ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเรียนรู้จะเข้าไปเก่ียวข้องกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจากหลายระดับ 
ท้ังระดับท้องถิ่น ระดับชาติ และระดับนานาชาติ โดยเริ่มจากการใช้พื้นฐานด้านความรับผิดชอบต่อ
สังคมร่วมกัน ให้เร่ืองของการศึกษา การเรียนรู้เป็นประเด็นท่ีส าคัญท้ังในบริบทของสังคม วัฒนธรรม 
เศรษฐกิจและการเมือง ท้ังนี้ เพ่ือเป็นช่องทางการสร้างการเปล่ียนแปลงต่อไป และ 2) การสร้าง 
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ความร่วมมือและเครือข่ายพันธมิตร ท้ังระดับท้องถิ่น ระดับนานาชาติ ควรมีการร่วมมือเป็นพันธมิตร
ระหว่างกัน รวมท้ังการมีภาวะผู้น าแบบกระจาย ดังนั้น ภาวะผู้น าแบบกระจาย และภาวะผู้น าแบบ
ร่วมพลังจึงต้องถูกน ามาใช้ในการเสริมสร้างพลังอ านาจแก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและผู้มีส่วนเก่ียวข้องด้วย 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้จึงเป็นปัจจัยส าคัญส าหรับยกระดับรูปแบบของการเรียนรู้และความส าเร็จของ
โรงเรียน การจัดกิจกรรมและการด าเนินงานต้องมีความร่วมมือภายใต้ความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน 
กระจายภาวะผู้น าและสร้างเครือข่ายในกลุ่มขนาดเล็กและระดับนโยบาย 
    Senge (1990) เสนอว่า ผู้ท่ีมีภาวะผู้น าใฝ่บริการ (Servant Leadership)  
ต้องมีคุณลักษณะของผู้น าท่ีเป็นของตนเองและมีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าของผู้อ่ืนท่ีเป็นผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย ต้องแสวงหาภาวะผู้น าของผู้อ่ืนเพ่ือให้เกิดความหมายและมีความสัมพันธ์พึ่งพากันเพ่ือเรียนรู้
ร่วมกัน (Shared Learning) มีการเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย สร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้น าผู้ตามเป็นชุมชนของการปฏิบัติ และกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน  
    Covey (2004) มองภาวะผู้น าว่าเป็นการมองภาพรวม (Whole Person 
Approach) นอกเหนือจากน าตนเองด้วยการเรียนรู้ตลอดเวลาแล้ว ผู้น าต้องสนใจปัจจัยภายนอกเช่น 
การก าหนดเป้าหมาย ความสัมพันธ์ระหว่างคนอ่ืนๆในและนอกองค์การ การพัฒนาความรู้ด้วยการ
สอนงาน (Coaching) ท าให้มีแหล่งทรัพยากรหลากหลายในการเผชิญปัญหา ความท้าทาย 
อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิผล  
   กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า การเรียนรู้ร่วมกันกับ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเป็นกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียหรือผู้เก่ียวข้องท้ังในการ
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิ การกระตุ้นการเรียนรู้ การประสานความร่วมมือ และการสอนงาน 
  ตัวบ่งช้ีการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ 
   การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้เป็นการเช่ือมโยงระหว่างระบบการปฏิบัติงานหรือ
เช่ือมโยงบทบาทของกลุ่มบุคคล องค์กร หน่วยงานต่างๆ ท่ีเป็นหน่วยย่อย รวมตัวกันด้วยความสมัคร
ใจภายใต้ความต้องการในวัตถุประสงค์ร่วมกันจัดโครงสร้างและรูปแบบการท างานด้วยระบบใหม่ใน
ลักษณะสร้างความร่วมมือประสานงานกันในแนวราบระหว่างผู้ท่ีเก่ียวข้องด้วยการระดมสรรพก าลัง
ร่วมกัน ก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาด้วยการให้สมาชิกได้ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมวางแผน ร่วมท า 
ร่วมรับผิดชอบ ร่วมติดตามประเมินผล และร่วมรับผลประโยชน์ (Henson, 2003)  
    Hanson (2003) ได้ให้ความหมายของเครือข่ายว่า หมายถึง รูปแบบหนึ่งของ 
การประสานงานของบุคคล กลุ่มองค์กร หรือหลายองค์การ ท่ีมีทรัพยากรของตัวเองซ่ึงเข้ามา
ประสานงานกันอย่างมีระยะเวลาพอสมควรจะมีกิจกรรมร่วมกันอย่างสม่ าเสมอหรือไม่ก็ตามแต่จะมี
การวางรากฐานเอาไว้เม่ือฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดมีความต้องการจะขอความช่วยเหลือ หรือขอความร่วมมือ
จากกลุ่มอ่ืนๆ เพ่ือแก้ปัญหาและสามารถติดต่อกันต่อไปได้ และการที่ปัจเจกบุคคลหรือสถาบันมา
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รวมกันเป็นกลุ่มนั้นจะต้องมีความสนใจในเร่ืองหนึ่งเร่ืองใดร่วมกัน แต่อย่างไรก็ตามเพียงการรวมกลุ่ม
เท่านั้นยังไม่อาจเป็นเครือข่ายงานได้เพราะจะมีลักษณะเพียงการท างานร่วมกัน คือมีบุคคลร่วม
สนทนากันหากจะให้เป็นเครือข่ายดีได้ต้องมีปัจจัยความร่วมมือกันท่ีจะติดต่อส่ือสารอย่างเต็มใจท่ีจะ
ประสานงานกันและท่ีส าคัญสมาชิกต้องยอมรับท่ีจะท ากิจกรรมร่วมกันไม่ใช่เพียงแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นเท่านั้น 
    Wheatly (2006) กล่าวว่า สรรพส่ิงท้ังหลายต่างก็มีการพึ่งพาอาศัยกันมีการด ารง
อยู่รวมกันเป็นกลุ่มก้อน เป็นข่ายใยแห่งความสัมพันธ์ มีความเป็นอิสระต่อกันและมีตัวตนท่ีแท้จริง
กล่าวคือ สรรพส่ิงท้ังหลายเป็นเครือข่ายท่ีเช่ือมโยงมีการขยายผลและเติบโตอย่างต่อเนื่องสามารถ
ปรับเปล่ียนรูปร่างรูปทรง และเปล่ียนบทบาทหรือการท างานเพื่อการเข้าสู่ภาวะท่ีเหมาะสม ท้ังในการ
ประสานความร่วมมือกับเครือข่ายพันธมิตรทุกระดับ  การรวมพลังกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียให้เกิดการ
เรียนรู้ร่วมกัน และการแลกเปล่ียนความร่วมมือระหว่างพันธมิตรให้เกิดความไว้เนื้อเช่ือใจกัน  
   กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้
เป็นการเช่ือมโยงระหว่างระบบการปฏิบัติงานหรือเช่ือมโยงบทบาทของกลุ่มบุคคล องค์กร หน่วยงาน
ต่างๆ โดยการประสานความร่วมมือในการเรียนรู้ ตลอดจนการรวมพลังกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
เพ่ือการแลกเปล่ียนความร่วมมือระหว่างกัน 
  ตัวบ่งช้ีการสะท้อนผลการเรียนรู้ร่วมกัน   
   องค์ประกอบส าคัญหนึ่งของภาวะผู้น าการเรียนรู้ ซ่ึงตระหนักว่าบริบทและ
ส่ิงแวดล้อมมีความส าคัญ (Context Matters) ต่อการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ กล่าวคือ ตระหนัก
ว่าบริบทส่ิงแวดล้อมมีผลต่อความสามารถในการเรียนรู้ร่วมกันหรือพัฒนาเป็นผู้น าท่ีดี สร้างบริบท
ส่ิงแวดล้อมท่ีมีความเช่ือใจและเคารพซ่ึงกันและกัน  สร้างบริบทส่ิงแวดล้อมท่ีให้โอกาสท่ีจะเรียนรู้
สนับสนุนส าหรับการเส่ียงและความผิดพลาดและมีตัวแบบของการเป็นผู้น า  และสร้างและพัฒนา
วัฒนธรรมภาวะผู้น า  Kouzes and Posner (2016) โดยมีนักวิชาการได้ให้แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรม
ช้ีวัด ดังนี้ 
    Senge (1990) กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้น าท่ีเป็นของตนเองและมีความสัมพันธ์
กับภาวะผู้น าของผู้อ่ืนท่ีเป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ต้องแสวงหาภาวะผู้น าของผู้อ่ืนเพ่ือให้เกิดความหมาย
และมีความสัมพันธ์พึ่งพากันเพ่ือเรียนรู้ร่วมกัน (Shared Learning)  
   การศึกษามุมมองของการมีภาวะผู้น าว่าเป็นการมองภาพรวม (Whole Person 
Approach) นอกเหนือจากน าตนเองด้วยการเรียนรู้ตลอดเวลาแล้ว ผู้น าต้องสนใจปัจจัยภายนอกเช่น 
การก าหนดเป้าหมาย ความสัมพันธ์ระหว่างคนอ่ืนๆ ในและนอกองค์การ การพัฒนาความรู้ด้วยการ
สอนงาน (Coaching) ท าให้มีแหล่งทรัพยากรหลากหลายในการเผชิญปัญหา ความท้าทายอย่าง
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รวดเร็วและมีประสิทธิผล (Covey, 2004) ดังมีแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบตามทัศนะของ
นักวิชาการต่อไปนี้ 
    Sinlarat (2007) กล่าวว่า ผู้บริหารต้องออกแบบกระบวนการ ขั้นตอนการ
เปล่ียนแปลง มองหายุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ในการที่จะท าให้เกิดการปรับเปล่ียนและท าให้วิสัยทัศน์ท่ี
ร่วมกันต้ังไว้บรรลุได้ในเวลาท่ีก าหนด ส่งผลให้เกิดการเรียนรู้ของผู้เรียนในโรงเรียนแห่งการเรียนรู้ได้
เต็มตามศักยภาพ ซ่ึงผู้บริหารโรงเรียนจะเกิดมีนวัตกรรมเชิงโครงสร้าง นวัตกรรมเชิงกระบวนการ 
รวมท้ังนวัตกรรมเชิงผลลัพธ์ (หลักสูตรที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเกิดผลลัพธ์ท่ีแตกต่าง คือ 
คุณภาพผู้เรียน) สู่สาธารณชนได้ต่อไป ผู้น าการเรียนรู้ต้องเสริมสร้างศักยภาพการเรียนรู้ให้กับสมาชิก 
องค์การและชุมชน โดยเริ่มจากการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ ของสมาชิกในการเรียนรู้ต้องจัดให้
สอดคล้องและเหมาะสมกับความแตกต่างของแต่ละบุคคล ท้ังบุคลิกภาพ สติปัญญา ความสนใจ  
พื้นฐานความรู้ โดยท่ีผู้เรียนมีอิสระในการควบคุมการเรียนรู้ของตนเอง เลือกรูปแบบการเรียนรู้ที่
เหมาะสมกับตนเองได้ น าไปสู่การพัฒนาผู้เรียนให้สามารถค้นหาความรู้ และน ามาใช้ประโยชน์ได้   
    Greiter (2013) การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะกับบริบทท่ีเปล่ียนแปลงไปเป็นเรื่องท่ีผู้น า
การเปล่ียนควรให้ความส าคัญ เนื่องจากในสถานการณ์ปัจจุบันโดยเฉพาะในยุคข้อมูลข่าวสารที่มีการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วผู้น าต้องมีความสามารถในการออกแบบกระบวนการท างานโดยน าหลักการ 
แนวคิด ทฤษฎี มาปรับใช้ภายในองค์กร เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง ได้อย่างสอดคล้องเหมาะสม 
ท้ังนี้ ต้องมีการเรียนรู้ร่วมกันกับผู้สมาชิกในองค์การเพื่อให้เกิดความเข้าใจท่ีสอดคล้องกัน มีการสร้าง
ความร่วมมือท้ังภายในและภายนอกองค์การ  มีการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง  มีการปรับเปล่ียนสภาพองค์การให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน และสะท้อนผลการท างานร่วมกัน  
     Jolouch, Martinez and Badia (2013) การเปล่ียนแปลงบริบทหรือ
สภาพแวดล้อมในองค์การให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ถือเป็นหัวใจส าคัญอย่างหนึ่งของผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ี
จะต้องสร้างการเรียนรู้ร่วมกันของผู้มีส่วนเก่ียวข้องในองค์การโดยการเรียนรู้ร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ 
การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ และมีเครือข่ายการเรียนรู้ที่เข้มแข็ง 
    Kohlreiser (2013) ได้ให้ความส าคัญกับบริบทท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ว่าจะต้องมีการ
ปรับเปล่ียนให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป เช่น จัดช่วงเวลาให้
บุคลากรในองค์การได้มีการแลกเปล่ียนความเห็นกันเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันในงานท่ีแต่ละฝ่าย
รับผิดชอบ  ในขณะท่ีต้องให้ความส าคัญกับการสร้างเครือข่ายภายในองค์การและเครือข่ายภายนอก
เพ่ือให้มีการแลกเปล่ียนและพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 
    Rubin (2013) อธิบายถึงตัวบ่งช้ีส าคัญของการสร้างบรรยากาศหรือการปรับเปล่ียน
บริบทให้เอ้ือต่อการเรียนรู้นั้น ส่ิงส าคัญท่ีผู้น าควรตระหนักและให้ความส าคัญอย่างยิ่งคือ การเปิด
โอกาสให้ผู้มีส่วนเก่ียวข้องในองค์การ และนอกองค์การได้ร่วมแสดงความคิดเห็นและแลกเปล่ียน
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เรียนรู้ร่วมกัน ในขณะเดียวกันควรสร้างเครือข่ายความร่วมมือให้เกิดขึ้นเพื่อความยั่งยืนของการเรียนรู้ 
และเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้แสดงความคิดเห็นในการท างานร่วมกันอย่างต่อเนื่องก็จะน าไปสู่การเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ 
   กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า การสะท้อนผลการเรียนรู้
ร่วมกัน เป็นความสามารถในการร่วมกันแลกเปล่ียนเรียนรู้เพิ่มนวัตกรรมใหม่ๆ โดยให้การยอมรับ 
เป็นเจ้าของผลงาน รวมท้ัง การสรุป สะท้อนผลการด าเนินงานร่วมกัน  
   สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการตัวบ่งช้ี และพฤติกรรมช้ีวัดด้านการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสม
กับบริบท ดังแสดงในตารางต่อไปนี้ 

 
ตาราง 14 นิยามเชิงปฏิบัติการตัวบ่งช้ี และพฤติกรรมช้ีวัดด้านการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท 

 

ตัวบ่งช้ี นิยามปฏิบัติการ พฤติกรรมช้ีวัด 
1. การเรียนรู้ร่วมกันกับผู้
มีส่วนได้ส่วนเสีย 

กระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้
กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียหรือ
ผู้เก่ียวข้องท้ังในการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก  
การกระตุ้นการเรียนรู้ การ
ประสานความร่วมมือ และการ
สอนงาน 

1) สร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้น าผู้ตามเป็นชุมชนการเรียนรู้
ทางวิชาชีพ (PLC: Professional 
Learning Community) 
2) กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้
ร่วมกัน (Shared Learning) 
3) เอ้ืออ านวยการสอนงาน 
(coaching) ให้สมาชิกได้รับ
โอกาสเรียนรู้ร่วมกัน 

2. การสร้างเครือข่ายการ
เรียนรู้ 

การเช่ือมโยงระหว่างระบบการ
ปฏิบัติงานหรือเช่ือมโยงบทบาท
ของกลุ่มบุคคล องค์กร หน่วยงาน
ต่างๆ โดยการประสานความ
ร่วมมือในการเรียนรู้ ตลอดจน
การรวมพลังกับผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย เพ่ือการแลกเปล่ียนความ
ร่วมมือระหว่างกัน 

1) ประสานความร่วมมือกับ
เครือข่ายพันธมิตรทุกระดับ 
2) รวมพลังกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน 
3) แลกเปล่ียนความร่วมมือ
ระหว่างพันธมิตรให้เกิดความไว้
เนื้อเช่ือใจกัน 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

ตัวบ่งช้ี นิยามปฏิบัติการ พฤติกรรมช้ีวัด 

3. การสะท้อนผลการ
เรียนรู้ร่วมกัน 

ความสามารถในการร่วมกัน
แลกเปล่ียนเรียนรู้เพิ่มนวัตกรรม
ใหม่ๆ โดยให้การยอมรับ เป็น
เจ้าของผลงาน รวมท้ัง การสรุป 
สะท้อนผลการด าเนินงานร่วมกัน 

1) ร่วมกันแลกเปล่ียนเรียนรู้เพิ่ม
นวัตกรรมใหม่ๆ 
2) สร้างการยอมรับ เป็นเจ้าของ
ผลงานร่วมกัน 
3) สรุป สะท้อนผลการ
ด าเนินงานร่วมกัน 

 
การพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู ้
 
 ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า 
   Dixon (2011) ให้ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership Development) 
ว่าหมายถึง การสร้างความสามารถของกลุ่มคนในองค์การให้มีความสามารถในการแก้ปัญหาท่ีอาจ
เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา 
   McCauley and Van Velsor (2004) ให้ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า 
(Leadership Development) ว่า หมายถึง การพัฒนาความสามารถขององค์การให้มีความสามารถ
ในการก าหนดเป้าหมายหรือทิศทาง (Setting Direction) การเสริมสร้างแนวทางเพ่ือไปสู่เป้าหมาย
นั้น (Creating Alignment) และการคงไว้ซ่ึงความผูกพันในการปฏิบัติตามแนวทางนั้น (Maintaining 
Commitment) ต่องานและองค์การ 
   Key and Wolfe (1990) ให้ความหมายของบทบาทภาวะผู้น า (Leadership Role) 
ว่าเป็นบทบาทของทุกคน ท้ังท่ีอยู่ในต าแหน่งและไม่ได้อยู่ในต าแหน่งผู้น า 
  กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง 
การพัฒนาความสามารถของบุคลากรในต าแหน่งใด ๆ ให้มีความสามารถในการก าหนดทิศทาง 
พัฒนาแนวทางสู่เป้าหมาย มีความรับผิดชอบต่องานและองค์การ รวมถึงมีความสามารถในการ
แก้ปัญหาเฉพาะหน้า 
 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
  การพัฒนาภาวะผู้น าท่ีได้ศึกษาเอกสารทางวิจัยภายในประเทศและต่างประเทศ 
มีนักวิชาการได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีหลายหลาย ดังต่อไปนี้ 



 

 

  93 

    Astin and Alexander (1996) ได้กล่าวถึงแนวคิดการพัฒนาภาวะผู้น าในสภาวะ
การเปล่ียนแปลงของสังคม (The Social Change Model of Leadership Development) 
มีหลักการพื้นฐานคือ 
    1. แบบครอบคลุม (Inclusive) คือ ถูกออกแบบให้เสริมสร้างการพัฒนาภาวะ
ผู้น าในผู้เข้าร่วมทุกคน ไม่ว่าจะเป็นผู้ท่ีอยู่ในต าแหน่งผู้น าอย่างเป็นทางการ หรือผู้ท่ีไม่ได้ด ารง
ต าแหน่งผู้น าอยู่ และมีกระบวนการพัฒนาท่ีครอบคลุมและเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วม 
    2. ภาวะผู้น าถูกมองว่าเป็นกระบวนการมากกว่าเป็นต าแหน่ง 
    3. น าเสนอคุณค่าของความเท่าเทียม ความยุติธรรม การรู้จักตนเอง การให้
อ านาจตนเอง การร่วมมือ ความเป็นพลเมือง และการบริการ 
    4. การบริการ ช่วยท าให้นักเรียนพัฒนาความสามารถเรื่องภาวะผู้น าใน
ส่ิงแวดล้อมท่ีมีการประสานงานกัน การเรียนรู้เกิดขึ้นจากการสร้างความหมายของประสบการณ์ชีวิต 
    5. ในขณะท่ี ถูกออกแบบเพื่อช่วยให้ผู้เช่ียวชาญทางด้านกิจการนักเรียน
อ านวยการทางด้านการพัฒนาภาวะผู้น าในนักเรียน ผู้จัดท าตระหนักได้ว่า รูปแบบนี้ สามารถน ามาใช้
ประโยชน์กับผู้บริหารทางการศึกษาหรือนักเรียนผู้ท่ีต้องการจัดการพัฒนาภาวะผู้น าของตนเองได้ 
    6. เป็นเพียงหนึ่งในแนวคิดการพัฒนาภาวะผู้น าในหลาย ๆ แบบท่ีเป็นไปได้ 
ผู้น าไปใช้ อาจน าไปปรับปรุงให้เข้ากับพันธกิจของหน่วยงานหรือประสบการณ์ของผู้ใช้ 
     จุดมุ่งหมายของแนวคิดมี 2 ข้อ คือ 1) เพ่ือเสริมสร้างการเรียนรู้ 
และการพัฒนาของนักเรียน เพ่ือให้นักเรียนรู้จักตนเอง โดยเข้าใจความสามารถพิเศษ คุณค่า 
 และความสนใจของตนเอง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ความสามารถท่ีจะส่งผลให้มีภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิภาพ และให้นักเรียนมีความสามารถของภาวะผู้น า คือ ความสามารถในการน าพาตนเอง 
และผู้อ่ืนให้สามารถบริการและท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ 2) เพ่ืออ านวยให้เกิดการเปล่ียนแปลงของสังคม
ทางบวกในสถาบันหรือชุมชน โดยการช่วยให้สถาบันหรือชุมชนท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และมีมนุษยธรรม 
    Rabin (2014) ได้เสนอแนวคิดการพัฒนาภาวะผู้น าแบบ 70-20-10 แนวคิดนี้ถูก
พัฒนาขึ้นโดย Center for Creative Leadership ซ่ึงแบ่งแนวคิดการพัฒนาภาวะผู้น าออกเป็น 
แบบเป็นทางการ ร้อยละ 10 และแบบไม่เป็นทางการร้อยละ 90 โดยในส่วนของการพัฒนาแบบไม่
เป็นทางการ แนะน าใหร้้อยละ 70 ของการเรียนรู้ เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์และลงมือปฏิบัติ
ในงานจริง และร้อยละ 20 ของการเรียนรู้ เป็นการเรียนรู้ที่ได้รับการกระตุ้นและสนับสนุนจากผู้อ่ืน 
เช่น การได้รับการโค้ชโดยหัวหน้าของตนเอง ส่วนการพัฒนาภาวะผู้น าแบบเป็นทางการอีกร้อยละ 10  
เป็นการเรียนรู้ในห้องเรียน เรียนทางไกลผ่าน E-learning หรือการเรียนรู้น าโดยวิทยากร  
ดังภาพประกอบ 12 
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ท่ีมา :  Rabin (2014) 
 

ภาพประกอบ 12 แนวคิดการพัฒนาภาวะผู้น าแบบ 70-20-10 
 
    Kouzes and Posner (2007) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับโปรแกรมการกระตุ้นภาวะ
ผู้น า (The Leadership Challenge) โดยได้น าเสนอแนวคิดท่ีมีประโยชน์เพ่ือกระตุ้นความคิดภาวะ
ผู้น าโดยมีหลักส าคัญ5ประการที่ท าให้ผู้น าประสบความส าเร็จดังนี้ 
    1. ใช้กระบวนการที่กระตุ้นภาวะผู้น า 
    2. กระตุ้นการให้มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
    3. การมอบอ านาจท าให้ผู้อ่ืนแสดงออก 
    4. ใช้รูปแบบการจูงใจให้เกิดความพอใจ 
    5. กระตุ้นให้มีส่วนเก่ียวข้องด้านจิตใจและมีความผูกพันในเร่ืองเดียวกัน 
   โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น านั้นสามารถเป็นกระจกส่องสะท้อน (Looking Glass)  
การพัฒนาภาวะผู้น าขององค์กรต่างๆ เป็นการสร้างสถานการณ์จ าลองด้วยความรอบคอบ 
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ในการเผชิญกับความจริงโดยการมีส่วนร่วมในพฤติกรรมและการกระท าของผู้เข้ารับการพัฒนาตาม
โปรแกรมและได้รับการป้อนกลับจากการเรียนรู้ด้วยการจ าลองงานและสถานการณ์ท่ีมีความท้าทาย
เก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 
   รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) ได้เสนอแนวคิดในการพัฒนาภาวะผู้น าอย่างมี
ประสิทธิผลท่ีองค์การจ าเป็นท่ีจะต้องให้ความส าคัญ ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า
ด้วย คือ การประเมินผล ความท้าทาย และการสนับสนุน ดังภาพประกอบ 13 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา: รัตติกรณ์  จงวิศาล (2556) 
 

ภาพประกอบ 13 ประสบการณ์เพ่ือการพัฒนาภาวะผู้น า 
 
 จากการแสดงภาพประสบการณ์เพ่ือการพัฒนาภาวะผู้น า มีรายละเอียดข้อมูลดังนี้ 
  1. การประเมินผล (Assessment) การประเมินผลมีความส าคัญ เพราะท าให้บุคคลได้
ตระหนักว่าตนเองมีจุดแข็งและจุดอ่อนอะไร หรือจุดท่ีควรน ามาพัฒนาตนเองในปัจจุบันคืออะไร 
ระดับผลงานของตนหรือประสิทธิผลของงานอยู่ในระดับใด การประเมินผลจึงเป็นส่ิงท่ีส าคัญในการ
พัฒนา โดยความส าคัญของการประเมินผล คือ การก าหนดมาตรฐานในการพัฒนา การกระตุ้นให้เกิด 
การประเมินผลตนเอง และท าให้แนวทางการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานสู่เป้าหมายท่ี
ต้องการในอนาคต การประเมินผลสามารถท าได้ท้ังท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ เช่น 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินแบบ 360 องศา การวัดความพึงพอใจของบุคลากรต่อ 
 

ประสบการณ์เพื่อ

การพัฒนา 

(Development 

Experience) 

การประเมินผล 

(Assessment) 
การสนับสนุน (Support) 

การท้าทาย (Challenge) 
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ผู้บังคับบัญชา การสังเกต ผู้ประเมินอาจจะเป็นตัวเองหรือผู้ท่ีเก่ียวข้อง เช่น หัวหนา้ ลูกน้อง 
เพ่ือนร่วมงาน ลูกค้า ท่ีปรึกษาขององค์การ 
  2. ความท้าทาย (Challenge) ความท้าทายจะบังคับให้คนออกจากบริเวณท่ีบุคคลรู้สึก
สบายหรือปลอดภัย เนื่องจากความสะดวกสบาย เป็นศัตรูของการเติบโตและประสิทธิผล  
ความท้าทายจะท าให้บุคลพัฒนาความสามารถใหม ่หรือท าให้เกิดความก้าวหน้าขึ้น ความรู้สึกท้าทาย 
มีความหมายแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล เช่น การพบกับสถานการณ์ท่ีต้องการทักษะ และ
ความสามารถเกินกว่าความสามารถท่ีตนมีอยู่ หรือ การพบกับสถานการณ์ท่ีคลุมเครือ ยุ่งเหยิง  
การติดอยู่ท่ามกลางความขัดแย้ง การมอบอ านาจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีไม่มีความคิดริเริ่ม  
และไม่มุ่งมั่นเพียรพยายามในงานของตน การท างานท่ามกลางสภาพแวดล้อมท่ีต้องท างานร่วมกัน  
แต่ไม่ปรากฏชัดว่าเป้าหมายหรือผลลัพธ์คืออะไร และจะบรรลุผลลัพธ์นั้นได้อย่างไร โดยส่ิงท่ีเป็น
ความท้าทายอาจมิได้หลายอย่าง เช่น ความแปลกใหม่ ประสบการณ์ท่ีต้องการ ทักษะใหม่ ๆ และ
วิธีการใหม่ ๆ เป้าหมายท่ียาก การท างานท่ีหนักขึ้น การท างานให้แตกต่างออกไปเพื่อท่ีจะบรรลุถึง
เป้าหมาย การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่จากการไม่มีอะไรเลย การต้องท างานในเวลาอันรวดเร็วโดยไม่มี
โครงสร้างชัดเจน และไม่เคยมีประสบการณ์มาก่อน หรือมีเพียงเล็กน้อย สถานการณ์ต่างๆ ท่ีเป็น
ลักษณะเฉพาะของความขัดแย้ง ความท้าทาย หรือความยากล าบากจะผลักดันให้บุคคลเผชิญหน้ากับ
ตนเอง ยอมรับความผิดพลาดของตน พากเพียร และรู้วิธีการรับมือกับความขัดแย้ง ความท้าทายหรือ
ความยากล าบากเหล่านั้น  
  3. การสนับสนุน (Support) การสนับสนุนมีส่วนช่วยให้บุคคลสามารถรับมือกับการด้ิน
รนต่อสู้ และความเจ็บปวดในระหว่างกระบวนการพัฒนา การสนับสนุนอาจจะมีความหมายแตกต่าง
ในแต่ละบุคคล เช่น การสนับสนุนอาจหมายถึงการที่ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญ หรือเห็นคุณค่าใน
ความพยายามและการเติบโตของตนเอง การได้รับการสนับสนุนด้านทรัพยากรต่างๆ อย่างเต็มท่ี 
การมีอิสรภาพในการท างานเพ่ือท่ีจะไปสู่เป้าหมายท่ีบุคคลได้ริเริ่มขึ้นเอง การสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชามีความส าคัญ โดยเฉพาะเม่ือต้องการให้เกิดการเปล่ียนแปลง พฤติกรรมหรือเกิด 
การเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาสามารถเป็นแหล่งของการเสริมพลังท่ีเข้มแข็ง
ส าหรับการไปให้ถึงเป้าหมายของการพัฒนา นอกจากการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาแล้ว องค์การ
จะต้องมีการสนับสนุนทรัพยากรที่บุคคลต้องการเพื่อความส าเร็จของการเรียนรู้และการเปล่ียนแปลง 
องค์การต้องมีการสนับสนุนโดยผ่านวัฒนธรรมองค์การ และระบบต่างๆ โดยองค์การที่เช่ือว่า 
การเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่องเป็นปัจจัยส าคัญ ในความส าเร็จขององค์การ องค์การนั้นมักมี
ระบบท่ีส่งเสริมและเสริมพลังการเรียนรู้ การใหร้างวัล การประเมินผลข้ามกลุ่ม การแบ่งปันข้อมูล
ความรู้ และการเรียนรู้จากความผิดพลาด 
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  ในขณะท่ีแนวคิดเร่ืองของภาวะผู้น าค่อนข้างจะมีความหลากหลาย เนื่องจากถูก
พยายามคิดค้นพัฒนาให้เท่าทันกับสถานการณ์และส่ิงแวดล้อมของโลกท่ีมีความซับซ้อนและเปล่ียนไป
อย่างรวดเร็วจนยากท่ีจะคาดเดาเหตุการณ์ในอนาคตได้ วิธีการพัฒนาภาวะผู้น ากลับไม่ได้ถูกคิดค้น
พัฒนาให้ต่างจากเดิมมากนัก จะเห็นได้ว่า โดยส่วนใหญ่ ผู้เข้ารับการพัฒนามักจะถูกพัฒนาผ่าน
โปรแกรมการอบรมจากการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์การท างานจริง การเรียนในห้องเรียน และการมี
โค้ชหรือผู้ให้ค าแนะน า แม้ว่าวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าในรูปแบบดังกล่าวยังเป็นรูปแบบท่ีให้ประโยชน์
และมีความส าคัญ แต่ดูเหมือนว่าจะยังไม่สามารถท าให้ผู้น าพัฒนาไปได้เร็วเพียงพอหรือเท่าทันกับ
ส่ิงแวดล้อมท่ีเปล่ียนไปในปัจจุบัน 
  การฝึกอบรมเป็นวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลและยังนิยมใช้ในการพัฒนา
ภาวะผู้น าในปัจจุบัน ซ่ึงประสิทธิผลในการฝึกอบรมนั้นขึ้นอยู่กับวิธีการออกแบบการฝึกอบรม  
ซ่ึงควรจะเข้าใจทฤษฎีการเรียนรู้ วัตถุประสงค์เฉพาะของการเรียนรู้ บุคลิกลักษณะของผู้เรียน  
และพิจารณาถึงการน าไปปฏิบัติได้จริง การฝึกอบรมภาวะผู้น า มีแนวโน้มท่ีจะประสบความส าเร็จ  
ถ้ามีการออกแบบ และมีการน าไปใช้อย่างสอดคล้องกับงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง โดยเฉพาะกับ
กระบวนการเรียนรู้ และเทคนิคการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม 
 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
   McCauley (1986) ได้วิเคราะห์และสังเคราะห์รายงานการวิจัยเก่ียวกับการพัฒนา
ภาวะผู้น า สรุปวิธีการในการพัฒนาภาวะผู้น ามี 4 วิธี คือ 
   1. การเรียนรู้จากการท างาน การเป็นผู้น าสามารถเรียนรูไ้ด้จากการท างาน งานท่ี 
ท้าทายมากเท่าใดย่อมเรียนรู้มากขึ้นเท่านั้น ในระบบราชการนั้นแต่ละต าแหน่งเป็นงานท่ีท้าทายใน
ระดับท่ีแตกต่างกัน ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องเรียนรู้ภาวะผู้น าในระดับท่ีแตกต่างกันด้วยงานท่ีท้าทายจะ
กระตุ้นให้คนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และท างานดีขึ้น ขณะเดียวกันงานท่ีท้าทายจะท าให้ระดับ
ความเครียดสูงขึ้นซ่ึงท าให้ผู้บริหารได้เรียนรู้วิธีการจัดการกับความเครียด การท างานท่ีท้าทายท าใหม้ี
ผลงานจะช่วยส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
   2. การเรียนรู้จากผู้อ่ืน การเป็นผู้น าสามารถเรียนรู้ได้จากคนอ่ืน เช่น เพ่ือนร่วมงาน 
ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น ในองค์การที่มีหลายระดับนั้น ผู้บังคับบัญชาจะเป็นแหล่ง
ส าคัญของการเรียนรู้เพราะจะเป็นตัวแบบของบทบาท ท้ังในด้านดีและด้านไม่ดี และเป็นแหล่งท่ีจะให้
ข้อมูลย้อนกลับ ผู้บังคับบัญชาสามารถมอบหมายงานท่ีท้าทายให้ท า เพ่ือนร่วมงานและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะเป็นแหล่งของข้อมูลเป็นทรัพยากร และให้ข้อมูลย้อนกลับในการท างาน ดังนั้น 
ภาวะผู้น าจึงสามารถพัฒนาได้โดยอาศัยการเรียนรู้จากผู้อ่ืน 
   3. การเรียนรู้จากความผิดพลาด การเรียนรู้จากความผิดพลาดหรือผิดเป็นครูเป็นอีก
วิธีการหนึ่งในการพัฒนาภาวะผู้น า มีงานวิจัยท่ีแสดงว่าความผิดพลาดท าให้บุคคลตระหนักถึง
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ข้อจ ากัดของตนเอง รู้จุดอ่อนของตนเอง สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมของตนเองหาทางปรับปรุงและ
พัฒนาขึ้น  
   4. การเรียนรู้จากการฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นวิธีการที่ส าคัญอีกวิธีหนึ่งในการ
พัฒนาภาวะผู้น า มีงานวิจัยต่าง ๆ ยืนยันว่าภาวะผู้น าสามารถเกิดขึ้นได้จากการฝึกอบรมการฝึกอบรม
ภาวะผู้น านั้นจะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจสถานการณ์และเข้าใจวิธีการที่จะควบคุมกิจกรรมของกลุ่ม การ
ฝึกอบรมจะช่วยให้ความรู้ รู้กระบวนการในการน าและรู้จักเทคนิคท่ีจะปรับพฤติกรรมของตนให้
สอดคล้องกับสถานการณ์ หลักสูตรการฝึกอบรมภาวะผู้น าอาจเป็นหลักสูตรทั่ว ๆ ไปหรือหลักสูตรที่
เฉพาะเจาะจงทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งก็ได้  
   Yukl (2010) ได้เสนอเทคนิคหรือวิธีท่ีมีการใช้อย่างกว้างขวางในการฝึกอบรมภาวะผู้น า 
คือ การใช้ตัวแบบบทบาทพฤติกรรม (Behavioral Role Modeling) กรณีศึกษา (Case Discussion) 
และการจ าลองเหตุการณ์และเกมทางธุรกิจ (Business Games and Simulations) ดังรายละเอียด
ต่อไปนี้  
   1. การใช้ตัวแบบบทบาทพฤติกรรม (Behavioral Role Model) เป็นการรวมวิธีการ
ฝึกอบรมแบบเก่า 2 วิธี คือ การสาธิต และการแสดงบทบาทสมมติ เทคนิคนี้ใช้เพ่ือการพัฒนาทักษะ
ในการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ทฤษฎีพื้นฐานของการใช้ตัวแบบบทบาทพฤติกรรม อ ทฤษฎี 
การเรียนรู้ทางสังคมของ Bandura ในการฝึกอบรมแบบนี้ จะมีการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแบ่งเป็น
กลุ่มเล็กๆ และให้สังเกตการสาธิตวิธีการจัดการกับปัญหาท่ีเก่ียวข้องกับปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคล  
(เช่น การให้ข้อมูลย้อนกลับ การเตรียมการฝึกสอน) จากนั้นผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะฝึกพฤติกรรมโดย
การเล่นบทบาทสมมติ โดยจะไม่มี การให้ข้อมูลย้อนกลับท่ีเป็นการคุกคาม ในการฝึกอบรมอาจจะมี 
วีดิทัศน์ส้ันๆ แสดงพฤติกรรม ท่ีมีประสิทธิผล หรืออีกทางเลือกหนึ่ง ผู้ให้การฝึกอบรมจะแสดง
พฤติกรรมท่ีเหมาะสม โดยการแสดงบทบาทสมมติหน้าช้ันเรียน ร่วมกับผู้ให้การฝึกอบรมหรือผู้เข้ารบั
การฝึกอบรม คนอ่ืนๆ บางครั้งจะมีการแสดงแบบพฤติกรรมท้ังด้านดีและด้านไม่ดี แต่งานวิจัยท่ีแสดง
ให้เห็นประโยชน์ของพฤติกรรมด้านไม่ดี ยังไม่มีผลสรุปท่ีชัดเจน ในโปรแกรมส่วนใหญ่ ผู้ให้การ
ฝึกอบรมจะอธิบายวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ก่อนท่ีจะแสดงบทบาทสมมติ ต่อจากนั้นผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมจะสังเกตพฤติกรรมของพวกเขาจากวีดิทัศน์ และบางครั้งประเด็นท่ีจะช่วยให้เกิด การเรียนรู้
จะปรากฏในพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นในวีดิทัศน์นั้น  
   2. การอภิปรายกรณีศึกษา (Case Discussion) กรณีศึกษาเป็นการบรรยายถึง
เหตุการณ์ในองค์การ กรณีศึกษามีหลายแบบ จากการจัดล าดับ รายละเอียดของเหตุการณ์ท่ีเคย
เกิดขึ้น และผ่านมาแล้วเป็นเวลานานหลายๆ ป ีสรุปย่อเป็นเหตุการณ์ความยาวประมาณ 2-3 นาที 
กรณีศึกษาใช้ได้ในการพัฒนาทักษะด้านการจัดการ กรณีศึกษาแบบยาวส่วนใหญ่จะเป็นเร่ืองเก่ียวกับ 
กลยุทธ์การแข่งขันขององค์การ และผลการปฏิบัติงาน ท่ีใช้ในการฝึกการวิเคราะห์และทักษะในการ
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ตัดสินใจ ผู้เข้ารับการฝึกอบรม จะวิเคราะห์รายละเอียดของสถานการณ์ทางธุรกิจ ประยุกต์ใช้
หลักการทางการจัดการ และเทคนิคการตัดสินใจเชิงคุณภาพ กรณีศึกษาอาจจะมีการอภิปรายในห้อง
รวมท้ังหมด หรือในกลุ่มย่อย และรายงานผลจากท่ีเขาศึกษาพบและข้อเสนอแนะต่างๆ การใช้กลุ่ม
เล็ก จะต้องใช้เวลามาก แต่สมาชิกจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมมากกว่า หลังจากการน าเสนอรายงานผล
การศึกษา จะมีการประเมินและเปรียบเทียบผลกับส่ิงท่ีองค์การได้ท าจริงๆ ประโยชน์ประการหนึ่ง
ของการใช้กรณีศึกษา คือ การเพิ่มความเข้าใจเก่ียวกับสถานการณ์ท่ีผู้น า หรือผู้บริหารก าลัง
เผชิญหน้าอยู่ กรณีศึกษาสามารถแสดงให้เหน็ว่าปัญหาหรือเหตุการณ์จะเกิดกับคนท่ีมีความแตกต่าง
กัน ในด้านค่านิยม ความสนใจ และสมมติฐานอย่างไร ตัวอย่างเช่น ความขัดแย้ง หรือการตัดสินใจท่ี
ขัดแย้งกันอาจจะอธิบายได้จากมุมมองของกลุ่มท่ีมีความหลากหลาย มีการประยุกต์ใช้กรณีศึกษาเพิ่ม
มากขึ้น เพ่ือความเข้าใจเก่ียวกับพฤติกรรมการจัดการที่มีประสิทธิผล ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะ
วิเคราะห์รายละเอียดของการแสดงพฤติกรรมของผู้บริหารเพื่อวิเคราะห์ถึงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมและ
ไม่เหมาะสม แต่ให้ค าแนะน าว่าผู้บริหารควรจะท าอะไร  กรณีศึกษาแบบนี้มักจะเป็นแบบส้ัน  
และเป็นการศึกษาด้านมนุษยสัมพันธ์ในมุมมองด้านการจัดการ งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการใช้
กรณีศึกษาท่ีมีประสิทธิผลในการฝึกอบรมภาวะผู้น า พบว่า ยังมีข้อจ ากัดอยู่ อย่างไรก็ตาม มีสรุป
ข้อแนะน าท่ีเก่ียวกับเง่ือนไขท่ีจะช่วยสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ ดังนี้ คือ 1) อธิบายให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมเข้าใจความคาดหวังอย่างชัดเจน อธิบายวัตถุประสงค์ของกรณีศึกษา ประโยชน์ท่ีจะได้รับ ส่ิง
ท่ีคาดหวังจากผู้รับการฝึกอบรม วิธีการใช้และส่ิงท่ีผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะต้องท า 2) ถามค าถามท่ี
ช่วยกระตุ้นและสนับสนุน ให้เกิดการอภิปราย ยอมรับมุมมองความคิดเห็นท่ีเป็นทางเลือกต่างๆ และ
หลีกเล่ียงการครอบง าหรือช้ีน าในการอภิปราย 3) กระตุ้นด้วยค าถามหรือปัญหาท่ีมีความซับซ้อน 
และการหา วิธีแก้ไขหรือทางเลือกท่ีน่าจะน ามาใช้ในการแก้ปัญหา 4) ใช้การวิเคราะห์แบบต่างๆ  
ท่ียกตัวอย่างให้เหน็ว่า แต่ละคนจะมีแนวทางอย่างไรในการแก้ปัญหาท่ีแตกต่างกันไปในด้าน
สมมติฐาน อคติ และการให้ความส าคัญ 5) การถามค าถามผู้เข้ารับการฝึกอบรมเก่ียวกับกรณีศึกษาท่ี
เก่ียวข้องกับประสบการณ์ในงานของพวกเขา อภิปรายประสบการณ์ท่ีรวบรวมเก่ียวกับกรณีศึกษาท่ี
จะน าไปสู่ การเข้าใจอย่างลึกซ้ึงหรือการหยั่งรู้ และก่อให้เกิดกระบวนการคิด และ 6) มีการรวมกลุ่ม
อภิปรายท่ีหลากหลาย หรือหมุนเวียนผลัดเปล่ียนกลุ่มในการวิเคราะห์ เพ่ือท่ีผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะ
ได้เห็นมุมมองท่ีแตกต่างกัน 
   3. การจ าลองเหตุการณ์และเกมทางธุรกิจ (Business Games and Simulations) 
มีการใช้การจ าลองเกตุการณ์และเกมทางธุรกิจในการฝึกอบรมด้านการจัดการมานานหลายปีแล้ว  
โดยใช้กรณีศึกษา มีการจ าลองเหตุการณ์เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมวิเคราะห์ปัญหา ท่ีซับซ้อน 
และให้มีการตัดสินใจ กรณีศึกษาท่ีมีความแตกต่างกันจะท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เรียนรู้เก่ียวกับ
ผลลัพธ์ของการตัดสินใจของพวกเขา และพวกเขาจะได้รับข้อมูลย้อนกลับ เก่ียวกับผลลัพธ์ของ 
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การตัดสินใจ เหล่านั้น เกมทางธุรกิจส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับข้อมูล เชิงปริมาณเก่ียวกับการเงิน 
และใช้ในการฝึกการวิเคราะห์ และการสอนการตัดสินใจในโปรแกรมการฝึกอบรมอย่างเป็นทางการ 
นอกจากนั้น เกมทางธุรกิจยังสามารถใช้ในการ ประเมินความต้องการฝึกอบรม ความส าเร็จของระยะ
การฝึกอบรม หรือความถูกต้อง ของรูปแบบ การคิดของผู้บริหารส าหรับการตัดสินใจในสถานการณ์
ต่างๆ เหตุการณ์จ าลอง ส่วนใหญ่จะถูกสร้างเป็นระบบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุท่ีซับซ้อน
ระหว่างตัวแปรที่ส าคัญท่ีเฉพาะเจาะจงในแต่ละบริษัท และในแต่ละอุตสาหกรรม ผู้ท่ีมีส่วนร่วมในงาน
แต่ละคน หรือในกลุ่มย่อยจะตัดสินใจเก่ียวกับราคาสินค้า การโฆษณา ผลผลิต การพัฒนาผลิตภัณฑ์ 
และการลงทุน 
  กวี วงศ์พุฒ (2550) ได้กล่าวถึง การพัฒนาตนเองให้เป็นผู้น าท่ีมีความรู้ความสามารถ 
จะท าให้ผู้น าเกิดความมั่นใจในตนเองซ่ึงสามารถกระท าได้ 3 วิธี ดังนี้ คือ 
   1. การศึกษา อบรม สัมมนา (Seminar) ซ่ึงจะได้รับความรู้ วิทยาการใหม่ๆ  
ให้กับตนเอง  
   2. การศึกษา (Study) ซ่ึงหมายถึงการเล่าเรียนเพิ่มเติมเพ่ือให้มีวุฒิเพิ่มข้ึน ท้ังนี้
เพราะผู้ใต้บังคับบัญชาบางคนมีวุฒิความรู้สูงกว่า หากสามารถไปเรียนในช้ันเรียนได้ย่อมเป็น
ประโยชน์ต่อตนเอง แต่ท้ังนี้ไม่ควรจะเสียงาน หรือมองหาหลักสูตรที่ใช้เวลานอกเวลางาน  
   3. การศึกษาด้วยการหาประสบการณ์ (Learned Experience) เป็นการฝึกฝน
ตนเองให้เป็นคนช่างสังเกต ช่างถาม เอาใจใส่ต่องาน ท างานไม่กลัวความเหนื่อยยาก ผู้น าท่ีชอบศึกษา
ด้วยตนเอง จะก่อให้เกิดความช านาญเฉพาะด้าน รวมท้ังสามารถสอนคนอ่ืนได้ 
  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) ได้กล่าวถึงวิธีการต่างๆ ส าหรับการฝึกอบรมภาวะผู้น า 
เป็นวิธีการถ่ายทอดความรู้ ทักษะ และเจตคติ ให้แก่ ผู้รับการอบรม เพ่ือให้ผู้รับการอบรมได้เรียนรู้
มากท่ีสุดในเวลาท่ีก าหนด ช่วยกระตุ้นให้ผู้รับการอบรมเกิดความต้องการที่จะเรียนรู้มากขึ้น ไม่รู้สึก
เบ่ือหน่าย กระตือรือร้น และช่วยให้ผู้รับการอบรมได้รับประสบการณ์จริงหรือได้รับประสบการณ์ 
การเรียนรู้ที่สอดคล้องกับความต้องการและช่วยให้การฝึกอบรมบรรลุจุดมุ่งหมายตามท่ีก าหนด ดังนั้น 
ในการสร้างหรือจัดโปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล จึงควรมีการเลือกใช้หลายเทคนิค
วิธีประกอบกันหรือมีการบูรณาการเทคนิควิธีการต่างๆ เข้าด้วยกัน ในท่ีนี้จะสรุปเทคนิคการฝึกอบรม
ท่ัวไปท่ีมีการใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
   1. การบรรยาย (Lecture) เป็นเทคนิควิธีท่ีใช้ในการถ่ายทอดความรู้ข้อมูล 
ข้อเท็จจริงและแนวทาง การปฏิบัติต่างๆ โดยวิทยากร เป็นการส่ือสารทางเดียวจากวิทยากรสู่ 
ผู้รับการอบรม มีข้อดีคือ สามารถถ่ายทอดสาระข้อมูลต่างๆ ให้แก่ผู้รับการอบรมจ านวนมากได้ใน
เวลาอันรวดเร็ว ประหยัดเวลา และทรัพยากร 
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   2. การอภิปรายกลุ่ม (Group Discussion) เป็นการแบ่งผู้รับการอบรมเป็นกลุ่ม
ย่อยๆ จ านวน ต้ังแต่ 4-6 คน และให้สมาชิกในแต่ละกลุ่มได้อภิปรายแลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือ
ประสบการณ์ ซ่ึงกันและกัน เพ่ือหาข้อสรุปหรือข้อเสนอแนะเก่ียวกับประเด็นใดประเด็นหนึ่ง มีข้อดี 
คือ เป็นวิธีการที่สามารถรวบรวมความคิดและประสบการณ์จากบุคคลหลายฝ่าย ซ่ึงจะไปสู่การได้
ข้อสรุป หรือข้อเสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการแก้ปัญหา และเปิดโอกาสให้ผู้รับการอบรม ได้แสดง
ความคิดเห็นของตนอย่างเสรี และมีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 
   3. การระดมสมอง (Brainstorming) เป็นการประชุมกลุ่มซ่ึงเปิดโอกาส และกระตุ้น
ให้สมาชิกทุกคนได้แสดงความคิดเห็นอย่างเสรี โดยไม่มีข้อจ ากัดและการวิพากษ์วิจารณ์ หรือตัดสิน
คุณค่าใดๆ เพ่ือให้ได้ความคิดท่ีหลากหลาย และมีปริมาณมากท่ีสุด ข้อดี เป็นวิธีการที่เหมาะสม
ส าหรับการระดมความคิดเห็น หรือหาหนทางในการแก้ไขปัญหา โดยทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นอย่าง เท่าเทียมกัน และเป็นการฝึกให้ผู้รับการอบรมรู้จักการรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกัน
และกัน โดยปราศจากการตัดสินหรือวิพากษ์วิจารณ์ 
   4. กรณีศึกษา (Case Study) เป็นการก าหนดหรือการบรรยายถึงสถานการณ์ในรูป
ของงานเขียน การบันทึกเสียงหรือวีดิทัศน์ เพ่ือให้ผู้รับการฝึกอบรมศึกษาอภิปราย ภายใต้การแนะน า
ของผู้ให้การอบรม โดยสนับสนุนให้ผู้รับการอบรมได้มีส่วนร่วมในการฝึกอบรม สอนทักษะ 
การวิเคราะห์ปัญหา แสดงให้เห็นว่า เนื้อหาสาระของการฝึกอบรมมีความสัมพันธ์เก่ียวข้องกับ 
สถานการณ์การท างานจริงอย่างไร มีข้อดีคือผู้รับการอบรมได้มีโอกาสฝึกฝนความสามารถ  
ในการวิเคราะห์ปัญหา ซ่ึงมีความใกล้เคียงกับความเป็นจริง ได้มีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ
เรียนรู้ซ่ึงกันและกัน 
   5. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) เป็นกิจกรรมซ่ึงก าหนดให้ผู้รับการอบรม
แสดงบทบาทตามสถานการณ์ท่ีได้ก าหนดไว้หรือให้สร้างขึ้น จากนั้นมีการอภิปรายและการวิเคราะห ์
เพ่ือพิจารณาว่ามีส่ิงใดเกิดขึ้นบ้างและเพราะอะไร โดยสนับสนุนให้ผู้รับการอบรมได้ฝึกปฏิบัติทักษะ
ต่างๆ และมีความเช่ือมั่นในการจัดการ กับสถานการณ์จริง มีข้อดี คือ ผู้รับการอบรมได้เรียนรู้ด้วย
การทดลองปฏิบัติจริง และท าให้ผู้รับการอบรมได้เห็นแนวทางการปฏิบัติและเกิดความมั่นใจในตนเอง
มากขึ้น 
   6. กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ (Group Dynamics)เป็นกระบวนการที่ใช้กลุ่มในการ
กระท าส่ิงใดส่ิงหนึ่งร่วมกันหรือแก้ปัญหา เพ่ือการเรียนรู้ส่ิงต่างๆ จากการกระท าหรือประสบการณ์ 
ผู้รับการอบรมจะเป็นผู้เข้าร่วมกิจกรรมด้วยตนเอง ผู้ให้การอบรมจะพยายามให้ผู้รับการอบรมเกิดการ
รู้แจ้งเห็นจริง (Insight) หรือเกิดการดลใจ (Inspiration) กิจกรรมจะมุ่งเน้นการเรียนรู้จากการกระท า 
ท าให้เกิดผลทางจิตใจ เช่น สร้างความรู้สึก ความสะเทือนใจ โดยการใช้วิธีวิเคราะห์พฤติกรรมของ
ผู้เรียน ให้การติชม ให้ผู้รับการอบรมมีการสะท้อนกลับ (Reflection) และเกิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
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   7. การฝึกปฏิบัติ (Exercise) เป็นการน าทฤษฎีหรือแนวคิดตามท่ีได้เรียนรู้มาทดลอง
ปฏิบัติในตอนท้ายของการฝึกอบรม ภายใต้การดูแลของผู้ให้การฝึกอบรม ภายใต้การดูแลของผู้ให้การ
ฝึกอบรม ผู้ให้การฝึกอบรมจะเป็นผู้เตรียมกิจกรรมหรือส่ิงท่ีจะให้ฝึกปฏิบัติไว้ก่อนล่วงหน้าหลังจาก
ฝึกอบรมทางทฤษฎีมาแล้ว อาจมีการสาธิตหรือกระท าให้ดูก่อน และให้ผู้รับการอบรมทดลองท าตาม 
มีข้อดี คือ ผู้รับการอบรมได้ฝึกปฏิบัติจริงๆ ก่อนท่ีจะน าทักษะไปใช้ ผู้เรียนได้เรียนรู้ด้วยตนเอง และ
เป็นเทคนิคท่ีจูงใจให้คนอยากเรียนรู้มากขึ้น 
   Stanford Educational Leadership Institute (2007) ได้น าเสนอวิธีการพัฒนา
ผู้อ านวยการโรงเรียนท่ีประสบผลส าเร็จ ซ่ึงเนื้อหาของโปรแกรมการพัฒนาจะต้องมีวิธีการที่
หลากหลายเพื่อให้เหมาะสมกับความต้องการของผู้อบรมท่ีเป็นผู้ใหญ่ และเพ่ือให้ผู้อ านวยการ
โรงเรียน หรือผู้ท่ีต้องการจะเป็นผู้อ านวยการโรงเรียนสามารถน าเนื้อหาการอบรมไปปรับใช้ได้กับ
สถานการณ์จริงและน าไปใช้ในการแก้ปัญหาหรือเหตุการณ์ท่ีต้องตัดสินใจ (Dilemmas) ท่ีเกิดขึ้นจริง 
วิธีพัฒนาได้แก่ 
   1. ฝึกทดลองงานในสถานท่ีจริง (Field-Based Internship) มีการศึกษาวิจัยท่ี
แนะน าว่าผู้ใหญ่จะสามารถเรียนรู้ได้ดีท่ีสุดเม่ือได้อยู่ในสถานการณ์ท่ีต้องใช้ทักษะท่ีจ าเป็น ความรู้ 
และกลยุทธ์การแก้ปัญหา มาแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในสถานการณ์จริง และเรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาด้วย
ตนเอง ปัจจุบันโปรแกรมการให้หนังสือรับรองกับผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวนมากกว่าร้อยละ 90 
ก าหนดให้มีการฝึกทดลองงานในสถานท่ีจริง 
   2. เรียนรู้จากปัญหา (Problem Based Learning) นักการศึกษาส่วนใหญ่มี
ความเห็นไปในทางเดียวกันว่า การฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพจะต้องมีรูปแบบการเรียนการสอนท่ีมี
กิจกรรมและการประเมินผลท่ีมุ่งเน้นท่ีการฝึกการพบกับปัญหาและการแก้ปัญหา การเรียนรู้แบบท้า
ทายและเสมือนจริง จะท าให้นักเรียนพัฒนาทัศนคติและทักษะใหม่ๆ ทดลองกับบทบาทผู้น าท่ี
หลากหลายและได้ฝึกฝนความมีระเบียบวินัยในตนเอง 
   3. ศึกษาร่วมกันเป็นกลุ่ม (Cohort Group) การเรียนรู้ของผู้ใหญ่จะประสบ
ความส าเร็จมากท่ีสุดเม่ือการเรียนรู้นั้นเป็นส่วนหนึ่งของกิจกรรมทางสังคมท่ีอยู่ด้วยกัน ซ่ึงท าให้เพิ่ม
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ เพิ่มโอกาสท่ีจะร่วมงาน และสร้างการท างานเป็นกลุ่มท่ีดีในการท างาน  
ผลทางบวกของการเรียนรู้เป็นกลุ่มยังรวมถึงการรวมตัวและการยอมรับ การสนับสนุนทางสังคมและ
อารมณ์ แรงบันดาลใจ ความสม่ าเสมอ การเรียนรู้แบบกลุ่ม และการช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน 
การศึกษาร่วมกันเป็นกลุ่ม สามารถช่วยสร้างความรู้แบบกลุ่ม และปัจเจกบุคคล ความคิดสร้างสรรค์ 
และการแก้ปัญหาจากหลายมุมมอง นอกจากนี้ ยังมีหลักฐานว่าการศึกษาร่วมกันเป็นกลุ่มสามารถท า
ให้การเรียนและการจบหลักสูตรในการขอหนังสือรับรองผู้อ านวยการโรงเรียนดีขึ้นอีกด้วย 
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   4. การใช้ระบบพี่เล้ียงหรือมีผู้ให้ค าปรึกษา (Mentors) การใช้ระบบพี่เล้ียงในการ
อบรมผู้บริหารทางการศึกษาได้รับความนิยมมากขึ้นในปัจจุบัน โดยท่ัวไป ผู้ให้ค าปรึกษาจะท างานอยู่
ในโรงเรียนท่ีผู้เข้าร่วมอบรมท างานอยู่ อย่างไรก็ตาม รูปแบบอ่ืนก็เป็นไปได้ ในโปรแกรมการใช้ระบบ
พี่เล้ียง ผู้ให้ค าปรึกษาและผู้รับการปรึกษาจะต้องตกลงร่วมกันท่ีจะประสานงานและมุ่งท าให้แผนการ
พัฒนาตนเองประสบความส าเร็จ บทบาทของผู้ให้ค าปรึกษาคือการชี้น าให้ผู้เรียนค้นหากลยุทธ์ในการ
แก้ปัญหาท่ีต้องตัดสินใจของตนเอง กระตุ้นให้มีความเช่ือมั่นตนเอง และสร้างทักษะภาวะผู้น า  
โดยผู้ให้ค าปรึกษาจะต้องเป็น (a) แบบอย่าง (Modeling) (b) ครูฝึก (Coaching) (c) ค่อยๆ ลดการ
ช่วยเหลือเม่ือผู้ถูกให้ค าปรึกษามีความสามารถมากขึ้น (Gradually Removing Support as the 
Mentee , s Competence Increases) (d) ต้ังค าถามและตรวจสอบเพื่อให้ผู้ถูกให้ค าปรึกษาสามารถ
เรียนรู้ได้ด้วยตนเองและมีทักษะในการแก้ปัญหา (Questioning and Probing to Promote Self-
Reflection and Problem Solving Skills) และ (e) ให้ข้อมูลย้อนกลับและให้ค าแนะน า 
(Providing Feedback and Counsel) 
  รังสรรค์ ประเสริฐ์ศรี (2544) ได้กล่าวถึง แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้  
   การพัฒนาภาวะผู้น ามักจะใช้การรับรู้หรือความเข้าใจด้วยการให้การศึกษา 
(Education) การฝึกอบรม (Training) การสร้างประสบการณ์ในงาน (Job Experience)  
และการสอนงาน (Coaching) ตลอดจนผู้น าจะต้องช่วยพัฒนาตนเองทางทักษะด้านการส่ือสาร      
การพัฒนาความสามารถพิเศษ และการสร้างโมเดลผู้น าท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึงมีองค์ประกอบส าคัญ  
2 ประการ ในการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเอง คือ 1) การสร้างการรับรู้ด้วยตนเอง (Self-
Awareness) 2) การสรา้งวินัยในตนเอง (Self-Discipline) แสดงดังภาพประกอบ 14  
 
 
 
 
 
 
 
   
ท่ีมา : (DuBrin. 1998) 
 

ภาพประกอบ 14 การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการใช้การรับรู้ด้วยตนเองและการสร้างวินัยในตนเอง 
(Development Through Self-Awareness and Self-Discipline) 

1.การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการสร้างการรับรู้ด้วยตนเอง 

(Leadership development through self –awareness) 

2 การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการสร้างวินัยในตนเอง  

(Leadership development through self- discipline) 
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   DuBrin (2006) ได้เสนอวิธีการพัฒนาผู้น าท่ีส าคัญๆ อีก 3 ประการ คือ  
    1. การศึกษา (Education) หมายถึง การได้รับความรู้ ความเข้าใจในเร่ืองใดเร่ือง
หนึ่ง ซ่ึงไม่ได้เก่ียวข้องกับการน าไปใช้ในทันที การศึกษาจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลในภาวะผู้น าท่ีอยู่ใน
ระดับสูงท้ังหลายมักจะเป็นผู้ท่ีมีสติปัญญาระดับสูง มีความรู้ดี เพราะความรู้ซ่ึงได้รับมาอย่างถูกต้อง
แน่นอนจากการศึกษาแบบเป็นทางการ และการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้ผู้น าเหล่านี้สามารถ
แก้ปัญหาต่างๆ ด้วยการใช้ข้อมูลท่ีมีอยู่ในขณะนั้นได้ 
   2. ประสบการณ์ (Experience) หมายถึง ประสบการณ์การท างานในอดีตท่ีมี
บทบาทส าคัญในการตัดสินใจ ผู้น าท่ีมีประสบการณ์จะมีความเช่ือว่าส่ิงต่างๆ จะสามารถบรรลุ 
ผลส าเร็จและขจัดข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นได้ ทัศนคตินี้เช่ือว่าประสบการณ์ท่ีมากขึ้นของผู้น าท าให้ เขามี
ความสามารถมากขึ้น ดังนั้นประสบการณ์ในงานจึงเป็นส่ิงท่ีสามารถช่วยให้เกิดประสิทธิผลต่อภาวะ
ผู้น าได้ ถ้าปราศจากประสบการณ์ความรู้ก็จะไม่สามารถเป็นทักษะได้ 
    2.1 แหล่งของประสบการณ์ (Sources of Experience) ปัจจัยท่ีส าคัญในการ
พัฒนาประสบการณ์การท างานมี 2 ปัจจัย ดังนี้ 
     2.1.1 ความร่วมมือในงาน (Work Associates) จะสามารถช่วยบุคคลให้
พัฒนาเป็นผู้น าได้อย่างมาก การสอนงานโดยทันทีสามารถท่ีจะท าให้เกิดผลได้ท้ังในด้านบวกและ 
ด้านลบท่ีจะเกิดกับรูปแบบภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลท่ีเกิดขึ้นได้ ผู้ปฏิบัติงานอาจสังเกตวิธีท่ีหัวหน้า
เผชิญปัญหาด้วยความรอบคอบในระหว่างการประชุม และจะใช้เทคนิคแบบเดียวกันเม่ือถึงคราว
จ าเป็นต้องเผชิญปัญหาเช่นเดียวกันภายในกลุ่ม 
     2.1.2 ลักษณะของงาน (Task Characteristic) งานท่ีสัมพันธ์กับการบริหาร
จะสามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น า เพราะลักษณะของบทบาทของผู้น าจะเป็นส่ิงท่ีมีประสิทธิผล
และสามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ด้วยการใช้วิธีการใหม่ๆ งานท่ีท าให้เกิดการพัฒนาได้ดีท่ีสุด คือ 
งานท่ีมีความซับซ้อนและมีปัญหา 
    2.2 ประสบการณ์ท่ีกว้างไกล (Broad Experience) มีลักษณะของภาวะผู้น าเป็น
จ านวนมากท่ีเกิดจากสถานการณ์ (Situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ภาวะผู้น า คือ การเพิ่ม
ประสบการณ์การบริหารในรูปแบบท่ีแตกต่างกัน ความยากด้านภาวะผู้น าท่ีมีต่อการบริหารจะเป็น 
ส่ิงท่ีช่วยแนะน าได้อย่างดีในการเพิ่มประสบการณ์การบริหารในหน้าท่ีขององค์กรซ่ึงจะแตกต่างกัน 
   3. การได้รับค าแนะน าจากบุคคลท่ีอาวุโสกว่า (Mentoring) เป็นการที่ผู้ปฏิบัติงานท่ี
มีอาวุโสและมีประสบการณ์มากกว่าช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงานท่ีมีอาวุโสน้อยกว่า ให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น 
โดยการให้ค าแนะน าการช่วยเหลือและการกระตุ้นต่างๆ 
  เปรื่อง กุมุท และนิคม ทาแดง (2539) ได้เสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 3 ลักษณะ 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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   1. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเอง จ าแนกเป็น 
    1.1 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าโดยการศึกษาด้วยตนเอง ซ่ึงท าโดยการค้นคว้า
คุณลักษณะภาวะผู้น า จากแหล่งวิทยาการต่างๆ เช่น หนังสือ ตาราเก่ียวกับภาวะผู้น าและการพัฒนา
ภาวะผู้น าโดยตรง เอกสาร วารสาร และนิตยสารต่างๆ ตลอดท้ังเครือข่ายสารสนเทศและแห่ลงวิทยา
บริการโดยท่ัวไป ประมวลคุณลักษณะท่ีต้องการ ประเมินตนเอง และเลือกพัฒนาตนเองใน
องค์ประกอบท่ียังบกพร่อง 
    1.2 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าโดยการศึกษาผู้น าต้นแบบ ซ่ึงท าได้โดยการเลือกผู้น า
ต้นแบบอาจพิจารณาเลือกจากผู้น าท่ีได้รับรางวัลหรือท่ีมีความส าเร็จในงานอาชีพสูงซ่ึงควรเป็นบุคคล
ในท้องถิ่นหรือใกล้ชิดพอท่ีจะติดตามศึกษาพฤติกรรมของเขาได้ และพยายามฝึกฝนตนเองโดย
เลียนแบบพฤติกรรมของผู้น าต้นแบบในส่วนท่ีตนยังขาด 
    1.3 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าโดยต้ังเจตนา ซ่ึงจะด าเนินการหลังจากได้มีการ
ประเมินตนเองจนทราบแล้วว่ามีความบกพร่องหรือมีจุดอ่อนในข้อใดแล้วพิจารณาหาสาเหตุของ
จุดอ่อนนั้นเพ่ือก าหนดแนวทางในการพัฒนาตนเอง โดยก าหนดช่วงเวลาและพฤติกรรมท่ีจะพยาม
ยามฝึกฝนตนเอง ซ่ึงอาจท าได้โดยการอาสาเข้าไปท างานหรือทาหน้าท่ีในส่วนท่ีเห็นว่าเก่ียวข้องกับ
พฤติกรรมกาลังฝึกตนเองอยู่หรือโดยการพิจารณาจากคุณลักษณะเด่นของตนเองว่าได้ผ่านการพัฒนา
ลักษณะเด่นนั้นๆ มาอย่างไรแล้วเลือกพัฒนาคุณลักษณะท่ีขาดโดยวิธีเดิมของตน 
    1.4 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเองในงานหรือในชีวิตประจ าวัน โดยวิธีต้ังใจ
ปฏิบัติงานในหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถให้ได้ผลงานมากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้อย่างเสมอต้นเสมอ
ปลาย พยายามอาสาเข้าไปช่วยแนะน าช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเพ่ือผลของงานโดยไม่ค านึงว่าเป็น
หน้าท่ีรับผิดชอบของใคร แต่ต้องระวังไม่ให้เพ่ือนร่วมงานเกิดความรู้สึกว่าถูกเข้าไปก้าวก่ายงานใน
หน้าท่ีของเขา วิธีนี้สามารถพัฒนาให้เป็นลักษณะนิสัยประจ าตัวก็จะสามารถพัฒนาภาวะผู้น าให้
เพิ่มพูนและมั่นคงตลอดไปได้ 
   2. วิธีพัฒนาภาวะผู้น าโดยผู้อ่ืน เป็นการพัฒนาโดยองค์การที่มีความช านาญในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ จ าแนกเป็น 
    2.1 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าโดยองค์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ องค์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ส่วนมากเป็นสถาบัน ศูนย์หรือองค์การที่เก่ียวข้องกับการฝึกอบรม มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
พัฒนาภาวะผู้น าโดยเฉพาะ เช่น ศูนย์ฝึกอบรมภาวะผู้น า สถาบันพัฒนาภาวะผู้น า เป็นต้น องค์การ
เหล่านี้จะพัฒนาภาวะผู้น า โดยการฝึกอบรมแบบต่างๆ เช่น การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ การฝึกอบรม
แบบ โครงการฝึกอบรมแบบแก้ปัญหา การฝึกอบรมแบบจ าลองสถานการณ์ 
    2.2 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าโดยหน่วยงานในองค์การ องค์การต่างๆ ของรัฐและ
เอกชนส่วนมากจะมีหน่วยงานภายในท าหนา้ท่ีเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรในองค์การของตน         
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อีกส่วนเป็นการฝึกอบรมเพ่ือการพัฒนาขีดความสามารถในการท างานของบุคลากร โดยเฉพาะ     
การฝึกอบรมเพ่ือเตรียมการให้บุคลากรเข้าสู่ต าแหน่งหรือการเปล่ียนต าแหน่ง มักเป็นการฝึกอบรม
วิธีการท างานตามข้ันตอน การฝึกอบรมเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งหรือการเปล่ียนต าแหน่งของบุคลากรใน
องค์การต่างๆ จึงเป็นการพัฒนาภาวะผู้น าไปในตัวด้วยเสมอ 
    2.3 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าโดยการฝึกอบรมแบบจุลภาค การฝึกอบรมแบบ
จุลภาคเป็นวิธีการที่องค์การพัฒนาภาวะผู้น าใช้เป็นวิธีฝึกอบรมวิธีหนึ่ง มีข้ันตอนการฝึกอบรม 9 ขั้น 
คือ 
     2.3.1 ขั้นศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น า เป็นขั้นศึกษาให้มีความรู้ ความเข้าใจ
ในรายละเอียดของคุณลักษณะภาวะผู้น า 
     2.3.2 ขั้นก าหนดศึกษาคุณลักษณะท่ีต้องการฝึก เป็นขั้นที่ต้องมีการประเมิน
ตนเองหรือประเมินภาวะผู้น า โดยวิธีใดวิธีหนึ่งให้ทราบว่าผู้ท่ีจะฝึกนั้นขาดคุณลักษณะข้อใด  
และมีความจ าเป็นก่อนหลังมากน้อยเพียงใด 
     2.3.3 ขั้นเตรียมสถานการณ์การฝึก เป็นขั้นเลือกและเตรียมสถานการณ์ 
การฝึกให้สอดคล้องกับคุณลักษณะท่ีจะฝึกซ่ึงก าหนดไว้แล้ว 
     2.3.4 ขั้นน าเสนอสถานการณ์การฝึก น าเสนอให้ผู้รับการฝึกร่วมกันศึกษา 
สังเกต และบันทึกข้อมูลไว้ 
     2.3.5 ขั้นวิเคราะห์สถานการณ์ เป็นการร่วมกันวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ ท่ีได้มา
เพ่ือจุดเด่น จุดด้อยของเหตุการณ์ ตลอดท้ังแนวทางการฝึกปฏิบัติเพ่ือให้เกิดทักษะละความสามารถ
ตามท่ีน าเสนอในสถานการณ์ 
     2.3.6 ขั้นฝึกปฏิบัติ เป็นขั้นที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมลงมือปฏิบัติตนตามแผน 
กิจกรรมการฝึกปฏิบัติท่ีเตรียมไว้แล้ว 
     2.3.7 ขั้นบันทึกพฤติกรรมและผลของการปฏิบัติ ขั้นนี้จะต้องดาเนินการ
พร้อมกับข้ันฝึกปฏิบัติ อาจบันทึกโดยเพ่ือนผู้เข้ารับการฝึกหรือบันทึกด้วยเครื่องมือ เช่น เครื่องเทป
บันทึกภาพ 
      2.3.8 ขั้นวิเคราะห์พฤติกรรมและผลของการปฏิบัติและให้ข้อมูลย้อนกลับ  
ซ่ึงจะต้องร่วมกันวิเคราะห์ท้ังตัวผู้ฝึก ผู้ร่วมฝึก และวิทยากร เพ่ือให้ได้แนวทางในการปรับปรุงแก้ไขให้
ดีขึ้น 
     2.3.9 ขั้นปฏิบัติซ้ า หลังจากได้แนวทางในการปรับปรุงแก้ไขจากขั้นวิเคราะห์
พฤติกรรมและผลของการปฏิบัติแล้ว ผู้ฝึกก็เตรียมการและฝึกซ้ าอีกครั้ง และวนไปในขั้นบันทึก
พฤติกรรมและผลของการปฏิบัติ กระท่ังได้ผลในขั้นวิเคราะห์พฤติกรรมและผลของการปฏิบัติเป็นท่ี
พอใจก็จะเป็นการจบการฝึกคุณลักษณะท่ีก าหนดขึ้น 
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   Ronald and Angela (2007) ได้มุ่งเน้นพัฒนาผู้น าโดยใช้รูปแบบการพัฒนา ดังนี้  
   1. การเข้าเรียนและอบรม  
   2. การเรียนเพิ่มเติมจากสถาบันอ่ืน 
   3. การประชุม   
   4. การประชุมปฏิบัติการ   
   5. การประชุมทีมงาน 
   6. การท างานในรูปคณะกรรมการ   
   7. การพัฒนาโดยการอ่านหนังสือให้เป็นมืออาชีพ          
   8. การประชุมของบุคลากร 
   9. กิจกรรมภาคสนาม   
   10. การเดินทางไปดูงาน   
   11. การอยู่ค่ายพักแรม   
   12. ประสบการณ์การท างาน   
   13. การแลกเปล่ียน  
   14. การค้นคว้าวิจัย   
   15. การเขียน   
   16. การท างานแบบมืออาชีพ   
   17. ประสบการณ์    
   18. การเยี่ยมและการสาธิต    
   190 การท างานในองค์กรและชุมชน 
    Mejia, Balkin and Cardy (1995) ; Noe, Hollenbeck, Gerhart and Wright 
(2012) ; ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) ; สัมมา รธนิธย์ (2553) ; อ านาจ ธีระวนิช (2553) และ 
เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2554) ได้เสนอวิธีการพัฒนาบุคคลากรในองค์กรเพื่อให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้
ดังต่อไปนี้  
   1. การศึกษาดูงาน 

  2. การศึกษากรณีพิเศษ 
  3. การแสดงบทบาทสมมติ 
  4. การสาธิต 
  5. การสร้างสถานการณ์จ าลอง 
  6. การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ 
  7. การฝึกอบรมปฏิบัติการ 
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  8. การเรียนรู้จากแบบอย่างท่ีดีของคนอ่ืน 
  9. การเรียนรู้จากงาน 
  10. การใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ช่วยสอน 
  11. การเป็นพี่เล้ียงและสอนงาน   

   จากการศึกษาเอกสารเก่ียวกับวิธีพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์เอกสาร
ตามตารางต่อไปนี้ 

 
ตาราง 15 การสังเคราะห์วิธีพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้ 
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1. การเรียนรูจ้ากการ
ท างาน/การเรียนรูจ้าก
งาน/ฝึกทดลองงานใน
สถานทีจ่ริง/
ประสบการณ์การ
ท างาน/กิจกรรม
ภาคสนาม/การท างาน
แบบมืออาชพี 
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2. การเรียนรูจ้ากการ
ฝึกอบรม/การฝึกอบรม
ปฏิบัติการ/การสัมมนา
เชิงปฏิบตัิการ/การ
ประชุมปฏิบัตกิาร 
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3. การศึกษากรณี
พิเศษ/การอภปิราย
กรณศีึกษา/การ
อภิปรายกลุ่ม  
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

 
 
 

          นักวิชาการ 
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4. การเรียนรูจ้ากผูอ้ื่น/
การเรียนรูจ้าก
แบบอย่างที่ดขีองคนอืน่ 

 
      

 
    

 
 

 
 

 
 

 
  

 
7  

5. การศึกษาดูงาน                7  

6. การแสดงบทบาท
สมมต ิ                7  
7. การสาธิต/การเย่ียม                7  

8. การสร้าง
สถานการณจ์ าลอง/การ
ฝึกปฏบิัต ิ                7  

9. การศึกษา/การ
เขียน/การคน้คว้าวิจัย/
การอ่านหนังสือให้เปน็
มืออาชีพ                4  
10.การเป็นพี่เลี้ยงและ
การสอนงาน/การได้รับ
ค าแนะน าจากบุคคลที่
อาวุโสกว่า                3  
11. ศึกษาร่วมกันเปน็
กลุ่ม/การประชุม/
ประชุมทีมงาน/การ
ประชุมของบุคลากร/
การแลกเปลี่ยน/การ
บรรยาย/การระดม
สมอง    

           
 3  
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

 
 
 

           นักวิชาการ 
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12. การเรียนรูจ้าก
ความผิดพลาด/เรียนรู้
จากปญัหา   

 
 

 
            

 
2  

13. การใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอรช์่วยสอน  

              1  

14. การสร้างการรบัรู้
ด้วยตนเอง                1  

15. การสร้างวินัยใน
ตนเอง                1  
16. การท างานในรูป
คณะกรรมการ                1  

 
    จากการสังเคราะห์เอกสาร แนวคิดทฤษฎีจากนักวิชาการที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
ผู้วิจัยได้ประยุกต์เอาแนวคิดทฤษฎีดังกล่าวไปเป็นกรอบแนวคิดในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาซ่ึงสามารถสรุปได้ดังนี้ 
   1. กิจกรรมการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning)  
   2. การอบรมปฏิบัติการ (Workshop)  
   3. การระดมสมอง (Brainstorming)   
   4. การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) และ 
   5. การสรุปองค์ความรู้ (Knowledge Formation)   
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 1. กิจกรรมการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning)  
   การเรียนรู้ด้วยตนเอง คือ กระบวนการเรียนรู้ที่ผู้เรียนริเริ่มการเรียนรู้ด้วยตนเอง  
ตามความสนใจ ความต้องการ และความถนัดมีเป้าหมาย รู้จักแสวงหาแหล่งทรัพยากรของการเรียนรู้ 
เลือกวิธีการเรียนรู้ จนถึงการประเมินความก้าวหน้าของการเรียนรู้ของตนเอง โดยจะด าเนินการด้วย
ตนเองหรือร่วมมือช่วยเหลือกับผู้อ่ืนหรือไม่ก็ได้ 
  วัตถุประสงค์การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
   การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นคุณลักษณะท่ีส าคัญต่อการด าเนินชีวิตท่ีมีประสิทธิภาพ  
ซ่ึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับการศึกษาในปัจจุบันที่จะต้องมีส่งเสริมให้บุคคลมีคุณลักษณะของ 
การชี้น าตนเองในการเรียนรู้เพื่อให้บุคคลมีประสบการณ์ และมีศักยภาพในการแสวงหาความรู้ 
เพ่ือเป็นพื้นฐานในการศึกษาตลอดชีวิตต่อไป 
   การเรียนรู้ด้วยตนเองมีลักษณะดังนี้ (พัชรี พลาวงศ์, 2536) 
    1. Availability วิธีเรียนชนิดนี้จะเรียน เม่ือไรที่ไหน ก็ได้ตามความพอใจโดย
เลือกเรียนตามเวลาท่ีผู้เรียนว่าง ท าให้ผู้เรียนเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ แตกต่างจากผู้เรียนบางคน
ท าให้การเรียนล้มเหลวได้ 
    2. Self-Paced เม่ือผู้เรียนเลือกสถานท่ีได้ตามความพอใจแล้วผู้เรียนจะใช้เวลา
ในการท าความเข้าใจบทเรียนได้เต็มท่ีบางคนอาจใช้เวลา 1 ช่ัวโมงต่อหนึ่งบทเรียน บางคนอาจใช้เวลา 
5 ช่ัวโมงก็ได้ แต่ประสิทธิภาพเท่ากัน คือ เข้าใจท้ังบทเรียน เนื่องจากความสามารถในการรับรู้ของ
ผู้เรียนแต่ละคนย่อมไม่เท่ากัน 
    3. Objectives แบบเรียนท่ีผู้เรียนเรียนด้วยตนเอง ต้องบอกวัตถุประสงค์ในแต่
ละบทไว้ให้ชัดเจนเพราะถ้าผู้เรียนสามารถตอบค าถามของวัตถุประสงค์ได้ท้ังหมดแสดงว่าผู้เรียน
เข้าใจบทเรียนนั้น ๆ 
    4. Interaction การมีปฏิสัมพันธ์กันในขณะเรียน ช่วยให้ผู้เรียนสนุกกับการเรียน 
โดยผู้สอนอาจช้ีแนะหรือให้การปรึกษาเก่ียวกับการวางแผนกิจกรรมการเรียน 
    5. Tutor Help ผู้สอนมีหน้าท่ีให้ความช่วยเหลือในการเรียนรู้แก่ผู้เรียน 
    6. Test as Learning Situation ในบทเรียนหนึ่ง ๆ จะมีแบบทดสอบ ซ่ึงใช้เป็น
เครื่องมือวัดตามวัตถุประสงค์ ไม่ใช่การประเมินผลการเรียนเพ่ือให้ผู้เรียนสอบได้หรือตก  
หรือในภาคปฏิบัติอาจใช้วิธีทดสอบเป็นรายบุคคล 
    7. การเลือกวิธีเรียน ผู้เรียนแต่ละคนย่อมมีวิธีเรียนแบบท่ีตนชอบ ฉะนั้นผู้เรียน
สามารถเลือกวิธีเรียนท่ีเหมาะกับตนเองขณะเดียวกันผู้เรียนก็มีอิสระในการเลือกเรียนบทเรียน
ก่อนหลังได้การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Directed Learning) เป็นวิธีการเรียนรู้ที่ท าให้ผู้เรียน 
มีความตระหนักและรับผิดชอบต่อแผนการเรียนของตนเอง ผู้เรียนจะท าการวางแผนและก าหนด 



 

 

  112 

กิจกรรมการเรียนรู้ เลือกแหล่งข้อมูลเลือกวิธีการเรียนรู้ และการประเมินผลด้วยตนเอง  
โดยจะมีผู้ช่วยเหลือหรือไม่มีผู้ช่วยเหลือก็ได้รูปแบบกิจกรรมท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
   วัฒนาพร ระงับทุกข์ (2545) ได้เสนอหลักการจัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้
ด้วยตนเอง ดังนี้ 
    1. ศึกษาผู้เรียนเป็นรายบุคคล เนื่องจากผู้เรียนแต่ละคนมีความแตกต่างกัน 
ท้ังในด้านความสามารถในการเรียนรู้ วิธีการเรียนรู้ เจตคติ ฯลฯ ดังนั้น การจัดการเรียนรู้จึงต้อง
ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านความสามารถในการเรียนรู้ และวิธีการ
เรียนรู้ โดยจัดการเรียนรู้ เนื้อหา และส่ือท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้รายบุคคล รวมท้ังเปิดโอกาสให้ผู้เรียน 
ได้น าเอาประสบการณ์ของตนมาใช้ในการเรียนรู้ด้วย 
    2. จัดให้ผู้เรียนมีส่วนรับผิดชอบในการเรียน การเรียนรู้จะเกิดขึ้นได้ดีเม่ือผู้เรียน 
มีส่วนร่วมรับผิดชอบการเรียนรู้ของตนเอง ดังนั้น การจัดการเรียนรู้จึงควรเปิดโอกาสให้ผู้เรียน 
มีบทบาทต้ังแต่ การวางแผนก าหนดเป้าหมายการเรียนท่ีสอดคล้องกับความต้องการของตน  
หรือกลุ่มการก าหนดกิจกรรมการเรียนรู้ ส่ือการเรียน การเลือกใช้วิธีการเรียนรู้การใช้แหล่งข้อมูล 
ตลอดจนถึงการประเมินผลการเรียนของตน 
    3. พัฒนาทักษะการเรียนรู้ของผู้เรียน การจัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมให้ผู้เรียนเกิด
การเรียนรู้ด้วยตนเองจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผู้เรียนจะต้องได้รับการฝึกให้มีทักษะและยุทธศาสตร์การเรียนรู้
ท่ีจ าเป็นต่อการเรียนรู้ด้วยตนเอง เช่น การบันทึกข้อความ การจัดประเภทหมวดหมู่ การสังเกต 
การแสวงหาและใช้แหล่งความรู้ เทคโนโลยีและส่ือท่ีสนับสนุนการเรียนรวมท้ังเปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้
มีประสบการณ์ในการตัดสินใจ แก้ปัญหาก าหนดแนวทางการเรียนรู้ และเลือกวิธีการเรียนรู้ที่
เหมาะสมกับตนเอง 
    4. พัฒนาทักษะการเรียนรู้ร่วมกับผู้อ่ืน การเรียนรู้ด้วยตนเองไม่ได้หมายความว่า
ผู้เรียนต้องเรียนคนเดียว โดยไม่มีช้ันเรียนหรือเพ่ือนเรียน ยกเว้นการเรียนแบบรายบุคคล โดยท่ัวไป
แล้ว ในการเรียนรู้ด้วยตนเองผู้เรียนจะได้ท างานร่วมกับเพื่อน กับครูและบุคคลอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องดังนั้น
จึงต้องพัฒนาทักษะการเรียนรู้ร่วมกับผู้อ่ืนให้กับผู้เรียนเพ่ือให้รู้จักการท างานเป็นทีม โดยเฉพาะ 
อย่างยิ่งการท ากิจกรรมกลุ่มร่วมกับเพื่อนท่ีมีความรู้ความสามารถ ทักษะเจตคติท่ีแตกต่างกัน  
เพ่ือให้สามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้ และแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบในกระบวนการเรียนรู้ 
    5. พัฒนาทักษะการประเมินตนเอง และการร่วมมือกันประเมินในการเรียนรู้ด้วย
ตนเอง ผู้เรียนเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการประเมินการเรียนรู้ ดังนั้น จึงต้องพัฒนาทักษะการประเมิน
ให้แก่ผู้เรียน และสร้างความเข้าใจให้แก่ผู้เรียนว่า การประเมินตนเองเป็นส่วนหนึ่งของระบบ
ประเมินผล รวมท้ังยอมรับผลการประเมินจากผู้อ่ืนด้วย นอกจากนี้ต้องจัดให้ผู้เรียนได้รับ
ประสบการณ์การประเมินผลหลาย ๆ รูปแบบ 
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    6. จัดปัจจัยสนับสนุนการเรียนรู้ด้วยตนเองของผู้เรียน สภาพแวดล้อมเป็นปัจจัย
ส าคัญอย่างหนึ่งในการเรียนรู้ด้วยตนเอง ดังนั้นบริเวณในโรงเรียนจึงต้องจัดให้เป็นแหล่งความรู้ท่ี
นักเรียนจะค้นคว้าด้วยตนเองได้ เช่น ศูนย์วิทยาการ บทเรียนส าเร็จรูป ชุดการสอน ฯลฯ รวมท้ัง
บุคลากร เช่น ครูประจ าศูนย์วิทยบริการที่ช่วยอ านวยความสะดวกและแนะน าเม่ือผู้เรียนต้องการ
ดังนั้น หลักการจัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเองผู้จัดกิจกรรมต้องศึกษาผู้เรียนเป็น
รายบุคคล จัดให้ผู้เรียนมีส่วนรับผิดชอบในการเรียน พัฒนาทักษะการเรียนรู้ของผู้เรียน พัฒนาทักษะ
การเรียนรู้ร่วมกับผู้อ่ืน พัฒนาทักษะการประเมินตนเอง และการร่วมมือกันประเมินและจัดปัจจัย
สนับสนุนการเรียนรู้ด้วยตนเองของผู้เรียน 
 2. การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)  
   หัทยา อินทร์เชิง (2559) การประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็นรูปแบบหนึ่งของการฝึกอบรม 
ท่ีช่วยให้ผู้เข้ารับการประชุม เกิดการเรียนรู้ตามวัตถุประสงค์ของการประชุมนั้นๆ อย่างมี
ประสิทธิภาพ เพราะการฝึกอบรมนี้เน้นท้ังด้านวิชาการ หรือทฤษฎีและด้านปฏิบัติ โดยค านึงถึง  
การเสริมสร้างให้ผู้เข้ารับการอบรมน าส่ิงท่ีตนเรียนรู้นั้นมาปฏิบัติ ในสถานการณ์ท างานอันแท้จริง 
ของเขาได้ 
   ผู้รับผิดชอบการอบรม มีหน้าท่ีดังต่อไปนี้ 
    1 เตรียมการประชุม เพ่ือการจัดการอบรมเชิงปฏิบัติการ ต้ังแต่การประชุมข้ันต้น 
ออกหนังสือเชิญประชุมให้เป็นท่ีเรียบร้อย และจดบันทึกพร้อมจัดท ารายงานการประชุม 
    2 ดูแลการจัดสถานท่ีประชุม ให้เรียบร้อย 
     3 เตรียมการจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการในเร่ืองของเอกสารที่จะต้องท าให้เสร็จ 
ก่อนการจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการ ได้แก่ โครงการ ก าหนดการ หนังสือเชิญวิทยากรทั้งภายใน
ภายนอกรวมถึงผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการ และผู้ให้การสนับสนุน 
    4 เตรียมเอกสารและเครื่องมือเครื่องใช้ เช่น อุปกรณ์ส านักงาน เป็นต้น 
    5 เตรียมค าส่ังแต่งต้ังคณะกรรมการการด าเนินการ 
    6 เตรียมท าหนังสือขออนุมัติงบประมาณ 
    7 ติดต่อประสานงานกับเจ้าหน้าท่ีหน่วยงานต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง เช่น การเงิน  
งานพัสดุ และวิทยบริการ 
    8 เตรียมร่างค ากล่าวเปิด-ปิด การสัมมนา 
    9 เตรียมหนังสือขออนุญาตใช้สถานท่ี ขอยืมวัสดุ-อุปกรณ์จากแผนกต่างๆ หรือ
จากหน่วยงานอ่ืน 
    10 เตรียมท าเอกสารเก่ียวกับการจัดอบรมท้ังหมด 
    11 เตรียมเอกสารท าเร่ืองเบิกจ่ายเงิน (ส่งคืนเงินกรณีมีเงินเหลือ) 
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ท่ีมา : หัทยา อินเชิง (2559) 
 

ภาพประกอบ 15 การอบรมปฏิบัติการ โดยใช้กระบวนการ PDCA 
 
 1. P คือ Plan (การวางแผน) หมายถึง การก าหนดเป้าหมาย/วัตถุประสงค์ในการ
ด าเนินงานและขั้นตอนท่ีจ าเป็นเพ่ือให้การด าเนินงาน บรรลุเป้าหมายท่ีวางแผนไว้ เช่น การวางแผน
ขั้นตอนในการจัดโครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ โดยต้องมีการแบ่งขั้นตอนออกเป็น 3 ขั้นตอน คือ 
1 ขั้นตอนก่อนการจัดโครงการฝึกอบรมฯ 2 ขั้นการด าเนินงานระหว่างการจัดโครงการฝึกอบรมฯ 
และ 3 ขั้นตอนหลังการจัดโครงการฝึกอบรมฯ ซ่ึงในแต่ละขั้นตอนก็ต้องแยกย่อยตามแผนและงานท่ี
ได้ก าหนดไว้ 
 2. D คือ Do (ปฏิบัติ/ลงมือท า) หมายถึง การปฏิบัติตามข้ันตอนท่ีได้ก าหนดเป้าหมาย/
วัตถุประสงค์ไว้ เช่น ขั้นตอนก่อนการจัดโครงการฝึกอบรมฯ ประกอบไปด้วย การวางแผนการจัด
โครงการ (ส ารวจหัวข้อและประเด็นส าคัญต่างๆ/ทรัพยากรในด้านบุคคล) การเขียนโครงการ การต้ัง
คณะกรรมการในการด าเนินการ ขั้นตอนในการเตรียมงาน และสรุปผลก่อนการด าเนินงาน ซ่ึงหาก
ปฏิบัติตามแผนหรือขั้นตอนท่ีวางแผน ได้อย่างถูกต้อง จะท าให้ด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
และถูกต้องตามข้ันตอน 
 3 C. คือ Check (การตรวจสอบ) หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานในขั้นตอนแรกว่า
ได้มีการปฏิบัติตามแผนท่ีวางไว้ หรือไม่ หรือเกิดปัญหาขึ้นในระหว่างการปฏิบัติการหรือไม่ เพราะ
หากเกิดปัญหาจะท าให้ประสิทธิภาพและคุณภาพของการด าเนินงานลดลง ดังนั้น ขั้นตอนของการ

• การน าไปปฏิบตั ิ(Do) 
ปฏิบัติ ด าเนินการตาม
กระบวนการต่างๆ ที่
ก าหนดไว้ 

• การติดตาม (Check) 
ตรวจติดตาม 
ตรวจสอบ และวัดผล
กระบวนการท างานว่า
เป็นไปตามแผนท างาน
และเป้าหมาย 

• การวางแผน (Plan) 
ก าหนดเป้าหมายและ
กระบวนการต่างๆ ที่
จ าเป็นเพื่อให้ไดผ้ล
ลัพธ์ตามความ
ต้องการ 

• การด าเนินการ (Act) 
ด าเนินการปรับปรุง
สมรรถนะของ
กระบวนการอย่าง
ต่อเนื่อง 

Act Plan 

Do Check 
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ตรวจสอบจึงเป็นขั้นตอนท่ีส าคัญ ซ่ึงจะท าให้ทราบถึงปัญหา และอุปสรรคต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นในการ
ด าเนินงาน เช่น ห้องประชุมมีขนาดไม่เพียงพอต่อผู้เข้าอบรม หรือ เกิดสถานการณ์ท่ีไม่ปลอดภัยต่อผู้
เข้าอบรม (เช่น การปิดถนน เป็นต้น) 
 4. A คือ Act (การปรับปรุง) หมายถึง วิธีการด าเนินงานเพ่ือแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นหลังจาก
การตรวจสอบ คือ เม่ือทราบถึงสาเหตุท่ีเกิดขึ้นหลังจากการตรวจสอบ คือ เม่ือทราบถึงสาเหตุท่ี
แท้จริงของปัญหา ต้องมีวิธีการด าเนินการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น เพ่ือป้องกันไม่ให้ปัญหาเกิดซ้ าอีกใน
อนาคต เช่น ขนาดห้องประชุม ไม่เพียงพอต่อจ านวนผู้เข้าอบรมฯ ท าการแก้ไขปัญหา โดยการย้าย
ห้องประชุมท่ีมีขนาดใหญ่กว่า หรือแบ่งกลุ่มผู้เข้าอบรมให้เพียงพอกับขนาดของห้อง หรือในกรณีเกิด
เหตุการณ์ท่ีไม่น่าไว้วางใจ จะท าให้จ านวนของผู้เข้าอบรมน้อยลง แก้ไขปัญหา โดยการให้ความมั่นใจ
กับผู้เข้าอบรมฯ รวมถึงข้อมูลท่ีถูกต้องเก่ียวกับสถานการณ์นั้นๆ เป็นต้น 
 

ตาราง 16 ขั้นตอนการจัดการอบรมเชิงปฏิบัติการ 
 

ขั้นตอนการจัดการอบรมเชิงปฏิบัติการ 
ขั้นตอนท่ี 1 

การเตรียมการก่อนการจัดอบรมเชิง
ปฏิบัติการ 

ขั้นตอนท่ี 2 
การด าเนินการระหว่างการจัด

อบรมเชิงปฏิบัติการ 

ขั้นตอนท่ี 3 
การด าเนินการหลังการ
จัดอบรมเชิงปฏิบัติการ 

ส ารวจหัวข้อและประเด็นปัญหา  
(swot analysis) 
2 เขียนโครงการจัดอบรมเชิง
ปฏิบัติการ 
3 ต้ังคณะกรรมการในการด าเนินการ 
4 ขั้นตอนการเตรียมการด าเนินงาน 
5 ประชุมสรุปผลก่อนการด าเนินงาน 

1 ลงทะเบียน 
2 พิธีเปิด 
3 แบ่งกลุ่มย่อยจัดการอบรม 
(ภาคปฏิบัติ) ขึ้นอยู่กับจ านวนผู้
เข้าอบรม 
4 สรุปผลการอบรมของผู้เข้า
อบรมในแต่ละวัน (ปัญหา) 
5 พิธีเปิดการจัดอบรมเชิง
ปฏิบัติการ 

1 รายงาน
ผู้บังคับบัญชา 
2 รายงานหน่วยงานท่ี
เก่ียวข้อง เช่น งาน
การเงินและงานพัสดุ 
3 ประชุมสรุปผลการ
จัดการอบรมเชิง
ปฏิบัติการ 
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 ขั้นตอนการเตรียมการด าเนินงาน 
  1. การประชาสัมพันธ์ให้ผู้ท่ีเข้าร่วมการอบรมโครงการเชิงปฏิบัติการทราบ เช่น  
การส่งหนังสือ ประชาสัมพันธ์ แผ่นพับ/โบชัวร์ หน้าเว็บไซด์ขององค์กร/หน่วยงานและอีเมล์  
การประชาสัมพันธ์ ผ่านช่องทางออนไลน์ เช่น Facebook และ Line เป็นต้น 
  2. ติดต่อประสานงานกับวิทยากร ท่ีจะมาให้ความรู้แก่ผู้เข้าร่วมอบรมท้ังวิทยากรหลัก
และวิทยากรส ารอง (บรรยายและปฏิบัติ) ด้วยวาจาหรือติดต่อผ่านทางอีเมล์ก่อน พร้อมท้ังช้ีแจง
รายละเอียด วัตถุประสงค์เบ้ืองต้นของการจัดการอบรมโครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ รวมถึง วัน เวลา 
สถานท่ี จ านวนผู้เข้าร่วมอบรม หัวข้อท่ีจะให้วิทยากรบรรยายท้ังภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ และ
ก าหนดการเบ้ืองต้น เพ่ือให้วิทยากรสามารถเตรียมตัวล่วงหน้า 
  3. ท าหนังสือเชิญวิทยากรและขออนุญาตผู้บังคับบัญชาของวิทยากรพร้อมกับส่ง
ก าหนดการอบรม โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ ให้วิทยากรเป็นลายลักษณ์อักษร 
  4. ประสานงานกับวิทยากรเพื่ออ านวยความสะดวก เช่น ด้านการเดินทาง ท่ีพักและ
อ่ืนๆ 
  5. ติดต่อประสานกับทางท่ีพัก/โรงแรม เพ่ือสอบถามอัตราค่าท่ีพัก รวมถึงการออกใบ
เสนอราคาท่ีพัก/โรงแรมต่อคืน (ส าหรับผู้เข้าอบรม) 
  6. ท าหนังสือเชิญผู้เข้าร่วมอบรม โครงการอบรมปฏิบัติการไปยังหน่วยงานต่างๆ  
ท้ังภาครัฐและเอกชน เป็นต้น เช่น อธิการบดี ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ผู้อ านวยการ
โรงเรียน คณบดี โดยมีเอกสารแนบดังนี้                   
   6.1 หนังสืออนุมัติ 
   6.2 หนังสือเชิญผู้เข้าร่วมอบรม โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ โดยเรียนถึง 
ผู้บังคับบัญชา เช่น ผู้อ านวยการ หัวหนา้กลุ่ม หัวหน้าห้องปฏิบัติการ เป็นต้น  
   6.3 โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ ซ่ึงประกอบด้วย ช่ือโครงการ ผู้รับผิดชอบ
โครงการ หลักการ และเหตุผล วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมายหรือผู้เข้าร่วมการอบรม ระยะเวลา 
สถานท่ี ค่าลงทะเบียน ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 ขั้นตอนการด าเนินการระหว่างการอบรมเชิงปฏิบัติการ 
  1. ขัน้ตอนการลงทะเบียน 
   1.1 แบ่งผู้เข้าอบรมตามจ านวนกลุ่มให้เท่ากัน 
   1.2 เรียงรายช่ือตามตัวอักษร 
   1.3 ใช้สัญลักษณ์สีมาช่วยในการแบ่งกลุ่ม ลงทะเบียน และวิทยากร เพ่ือความ
สะดวกในการดูแลและการจดจ ากลุ่มของผู้เข้าอบรม 
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 ขั้นตอนการด าเนินการหลังการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ 
   1. รายงานผู้บังคับบัญชา (หัวหนา้ภาควิชาฯ) 
  2. รายงานหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง เช่น งานคลังและงานพัสดุ (เบิกจ่ายเงิน, เอกสาร 
การเบิกเงิน เป็นต้น) ตามระเบียบงานคลังและงานพัสดุ 
   3. ประชุมสรุปผลการจัดการอบรมเชิงปฏิบัติการ (ในท่ีประชุม) 
   3.1 รายรับ-รายจ่าย 
   3.2 วิเคราะห์ข้อดี-ข้อเสีย (แบบสอบถาม) 
   3.3 แนวทางการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น 
 3. การระดมสมอง (Brainstorming)   
  คือ การแสดงความคิดเห็นร่วมกันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม เพ่ือเป็นแนวทางสู่การวาง
แผนการด าเนินการ, การค้นหาสาเหตุของปัญหา เพ่ือให้สมาชิกในกลุ่มเสนอแนวความคิดใหม่ๆ 
ขึ้นมาประโยชน์-เม่ือต้องการต้ังหัวข้อของปัญหา-เม่ือต้องการวิเคราะห์ปัญหา-เม่ือต้องการหาแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น 
  ขั้นตอนในการระดมความคิดเห็น 
   1. ก าหนดหน้าท่ีของสมาชิกในกลุ่ม - ก าหนดผู้น าวงประชุมและผู้จดบันทึก 
   2. ระดมความคิด - บันทึกทุกความคิดท่ีเสนอโดยไม่อภิปราย 
   3. จัดเรียงเนื้อหา - ให้เป็นหมวดหมู ่
   4. สรุปผล - เลือกแนวความคิดท่ีสอดรับกับโจทย์ ไปด าเนินการ 
  แนวทางการระดมสมองท่ีดี 
   1. เปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคน ได้แสดงความคิดเห็นอย่างเป็นอิสระ 
   2. รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน 
   3. เน้นให้มีปริมาณของความคิดเห็น ให้ออกมายิ่งมากยิ่งดี โดยท่ียังไม่ต้องพิจารณา
ข้อเท็จจริงและเหตุผล (Free Thinking) 
   4. พยายามให้สมาชิกมีแนวความคิดออกมาหลากหลาย 
   5. ไม่ควรมีการวิพากษ์วิจารณ์ข้อดีข้อด้อยของความคิดเห็นท่ีถูกเสนอขึ้นมา 
ในระหว่างท่ีมีการแสดงความคิดเห็น 
 4. การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing)  
  การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) คือ การที่กลุ่มคนท่ีมีความสนใจในเร่ือง
ใดเร่ืองหนึ่งร่วมกัน มารวมตัวกันและแลกเปล่ียนเรียนรู้ ด้วยความสมัครใจเพ่ือร่วมสร้างความเข้าใจ
หรือพัฒนาแนวปฏิบัติในเร่ืองนั้นๆ 
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  องค์ประกอบหลักท่ีส าคัญๆ ของการแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Kowledge Sharing)  
มีอยู่ด้วยกัน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ คน (People) ถือว่าเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีสุด เพราะเป็น
แหล่งศูนย์รวมของความรู้ท่ีสมควรน าออกมาแบ่งปันเป็นอย่างยิ่ง โดยก็ควรจะเป็นคนท่ีมีความรู้จาก
การปฏิบัติจริง และอยากจะมาแบ่งปันและแลกเปล่ียนความรู้นั้นด้วยความเต็มใจ สถานท่ี และ
บรรยากาศ (Place) เป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญอีกประการหนึ่งท่ีจะท าให้การแลกเปล่ียนเรียนรู้มี
ชีวิตชีวาและน่าสนใจเพราะสถานท่ีและบรรยากาศท่ีดี (สบายๆ ผ่อนคลาย) มีความเหมาะสมกับแต่
ละกลุ่มคน จะท าให้คนเหล่านั้นมาเจอกันพูดคุย ปรึกษา วิเคราะห์ปัญหา แบ่งปัน และแลกเปล่ียน
เรียนรู้ซ่ึงกันและกันอย่างสบายใจ ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ (Infrastructure) เป็นองค์ประกอบท่ี
ส าคัญท่ีช่วยให้การแบ่งปันและแลกเปล่ียนเรียนรู้เกิดได้ง่ายและสะดวกขึ้น เช่น กระดานส าหรับเขียน
คอมพิวเตอร์ส าหรับการสรุปและจัดเก็บความรู้รวมถึงการแบ่งปัน (Share) หรือการส่งต่อข้อมูล 
 

 
ท่ีมา : https://kminbusiness.wordpress.com/2009/12/26) 
 

ภาพประกอบ 16 องค์ประกอบหลักของการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
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ท่ีมา : https://kminbusiness.wordpress.com/2009/12/26) 
 

ภาพประกอบ 17 ปัจจัยของการแบ่งปันและแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
 
  กล่าวโดยสรุป การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) ท่ีมีประสิทธิผลนั้น 
จะต้องประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบหลัก  คือ คน , สถานท่ี และส่ิงอ านวยความสะดวก รวมท้ัง
ด าเนินกิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้โดยพิจารณา 6 ปัจจัยหลัก ข้างต้น ด้วยการประยุกต์ใช้ให้
เหมาะสม เพ่ือให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างแท้จริง 
 5. การสรุปองค์ความรู้ (Knowledge Formation)   
  องค์ความรู้ เป็นความรู้ท่ีเกิดขึ้นต่อเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง ซ่ึงอาจเกิดขึ้นจากการถ่ายทอดจาก
ประสบการณ์ หรือ จากการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูล โดยความรู้เกิดขึ้นนั้นผู้รับสามารถน าไปใช้
ได้โดยตรง หรือสามารถน ามาปรับใช้ได้ เพ่ือให้เหมาะกับสถานการณ์หรืองานท่ีกระท าอยู่เป็นความรู้ท่ี
เกิดขึ้นต่อเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง โดยความรู้ท่ีเกิดขึ้นนั้นผู้รับสามารถน าไปใช้ในลักษณะต่าง ๆ ได้  
ประเภทขององค์ความรู้ แบ่งได้ เป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
    1. องค์ความรู้ท่ีสามารถอธิบายได้เป็นองค์ความรู้ซ่ึงท าความเข้าใจได้จากการฟัง 
การอธิบาย การอ่าน และน าไปใช้ปฏิบัติ โดยจัดไว้อย่างมีแบบแผนมีโครงสร้างและอธิบาย
กระบวนการวิธี ขั้นตอนท่ีสามารถน าไปใช้ได้ 
   2. องค์ความรู้ท่ีไม่สามารถอธิบายได้หรืออธิบายได้ยาก เป็นองค์ความรู้ท่ีอธิบายได้
ยากหรือในบางครั้งไม่สามารถอธิบายว่าเกิดความรู้ เหล่านั้นได้อย่างไร ไม่มีแบบแผน โครงสร้างแน่ชัด 
มักเกิดขึ้นกับตัวบุคคล ผลของการถ่ายทอดขึ้นอยู่กับผู้ถ่ายทอดและผู้รับเป็นส าคัญ 
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  การจัดการองค์ความรู้ 
   การจัดการองค์ความรู้ คือ การรวบรวมองค์ความรู้ท่ีมีอยู่ ซ่ึงกระจัดกระจายอยู่ในตัว
บุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาให้เป็นระบบ เพ่ือให้ทุกคนสามารถเข้าถึงความรู้ และพัฒนาตนเองให้
เป็นผู้รู้ รวมท้ังปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้องค์กรมีความสามารถในเชิงแข่งขัน
สูงสุด โดยท่ีความรู้มี 2 ประเภท คือ 
   ความรู้ท่ีฝังอยู่ในคน เป็นความรู้ท่ีได้จากประสบการณ์ พรสวรรค์หรือสัญชาตญาณ
ของแต่ละบุคคลในการท าความเข้าใจในส่ิงต่างๆ เป็นความรู้ท่ีไม่สามารถถ่ายทอดออกมาเป็นค าพูด
หรือลายลักษณ์อักษรได้โดยง่าย เช่น ทักษะในการท างาน งานฝีมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห์ บางครั้ง
จึงเรียกว่า เป็นความรู้แบบนามธรรม 
   ความรู้ท่ีชัดแจ้ง เป็นความรู้ท่ีสามารถรวบรวม ถ่ายทอดได้โดยผ่านวิธีต่างๆ เช่น 
การบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร ทฤษฎีคู่มือต่างๆและบางครั้งเรียกว่าเป็นความรู้แบบรูปธรรม 
   เครื่องมือในการจัดการความรู้ ประกอบด้วย กระบวนการหลักๆ ได้แก่ การค้นหา
ความรู้ การสร้างและแสวงหาความรู้ใหม่ การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลผลและ
กล่ันกรองความรู้ การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ สุดท้าย คือ การเรียนรู้และเพ่ือให้มีการน าความรู้ 
ไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรเครื่องมือหลากหลายประเภทถูกสร้างขึ้นมาเพ่ือน าไปใช้ในการ
ถ่ายทอดและแลกเปล่ียนความรู้ 
 
โปรแกรมและการพัฒนาโปรแกรม  
 
 ความหมายของโปรแกรม 
   Barr and Keating (1990) กล่าวว่า โปรแกรมมีความหมายได้หลายอย่าง ขึ้นอยู่กับ 
แต่ละบุคคล โดยท่ัวไปค าว่าโปรแกรมใช้ใน 3 ความหมาย คือ 
   1. โปรแกรม หมายถึง หน่วย (Units) ท่ีจัดขึ้นเพื่อท ากิจกรรมพิเศษ หรือให้บริการ
ตามความต้องการของสถาบันหรือบุคคล 
   2. โปรแกรม หมายถึง ล าดับการปฏิบัติตามท่ีวางแผนไว้ (Series of Planed 
Intervention) เพ่ือวัตถุประสงค์โดยเฉพาะส าหรับกลุ่มเป้าหมายโดยเฉพาะ 
   3. โปรแกรม หมายถึง กิจกรรมท่ีวางแผนไว้ (Planed Activity) เพ่ือเป้าหมาย
โดยเฉพาะ  
   Boyle (1981) และ  Boone (1992) ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทาง
วิชาชีพ หมายถึง ผลของความร่วมมือระหว่างผู้เข้าร่วมโปรแกรมกับผู้พัฒนาโปรแกรมในการปฏิบัติ
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กิจกรรมต่างๆ ได้แก่ การวิเคราะห์ความต้องการ การวางแผน การสร้างแผนการจัดกิจกรรม การ
ปฏิบัติการ การประชาสัมพันธ์ การประเมินผล การรายงานผล และความรับผิดชอบต่อโปรแกรม , 
   Tyler (1986) ได้ให้ความหมาย ของโปรแกรมว่า คือ โครงร่างของงานท่ีจะกระท า 
หรือการจัดเตรียมแผนงานท่ีจะท า หรือชุดเหตุการณ์ท่ีรวบรวม ไว้ซ่ึงรวมท้ังกิจกรรมทุกอย่างท่ีกระท า
ในค่ายหรือศูนย์ต่าง ๆ เป็นต้น 
  นิศา ชูโต (2536) ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า โปรแกรมหมายถึง “ความคิด” หรือ 
“แนวทางกิจกรรม” หรือผลรวม ท่ีเกิดจากกิจกรรม ท่ีได้จัดวางไว้ในโปรแกรม ๆ วางแนวคิด การจัด
กิจกรรมหรือกลุ่มกิจกรรมท่ีด าเนินการอย่างมีระบบระเบียบ มีงบประมาณ และระยะเวลาด าเนินการ
อย่างมีระบบระเบียบ มีงบประมาณ และระยะเวลา ด าเนินการ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ 
  สุวิมล ว่องวาณิช (2558) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครู 
หมายถึง ระบบโครงสร้างท่ีก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีออกแบบมาเพ่ือจุดมุ่งหมายเดียวกันเพ่ือการ
ปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของครู 
  อุ่นตา นพคุณ (2546) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมไว้คือ งานประจ าท่ีมีการปฏิบัติ
อย่างต่อเนื่อง และได้กล่าวถึงความแตกต่างกันของค าว่าโปรแกรมและโครงการไว้ว่า โปรแกรมคือ 
งานประจ าท่ีมีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ส่วนโครงการจะมีลักษณะท่ีเป็นงานเฉพาะกิจตามความจ าเป็น
ในสังคม เพ่ือแก้ไขปัญหาต่างๆ แต่ถ้าหากโครงการมีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องในระยะเวลาท่ียาวนาน
ในกรณีเช่นนี้โครงการก็จะกลายเป็นโปรแกรม ดังนั้นระยะเวลาจึงจ าเป็นในการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่อง มีการพัฒนา ประเมินผล เพ่ือการคงอยู่ของกิจกรรมเป็นปัจจัยท่ีส าคัญของโปรแกรม  
  ปริญญา มีสุข (2552) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครู หมายถึง 
ระบบแผนโครงสร้างท่ีก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีออกแบบมาเพ่ือช่วยเหลือครูให้ท ากิจกรรมกับเพื่อน
ร่วมงาน โดยทุกกิจกรรมล้วนมีแนวทางเพ่ือจุดมุ่งหมายเดียวกันเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติมความรู้
และทักษะในการปฏิบัติงานของครู 
  กล่าวโดยสรุป จากการนิยามของนักวิชาการ สามารถสรุปความหมายของโปรแกรมได้
ว่า โปรแกรม หมายถึง การวางแผน โครงสร้างของกิจกรรม ตามล าดับข้ันตอนโดยมีการด าเนินงาน
อย่างมีระบบ ได้รับความร่วมมือจากทุกฝ่ายท่ีมีความเก่ียวข้อง และเป็นการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีต้ังไว้ 
 ประเภทของโปรแกรม 
   Boyle (1981) ได้จ าแนกออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) โปรแกรมเชิงพัฒนา 
(Development Programs) เน้นระบุปัญหาของกลุ่มคน ชุมชนท่ีปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลงทาง
สังคม จุดเริ่มต้นของโปรแกรมเกิดในสถานการณ์ท่ีคลุมเครือ มักไม่ทราบสาเหตุปัญหาท่ีแท้จริง 
แต่ทุกคนเห็นพร้องว่าควรมีการเปล่ียนแปลงท่ีดีขึ้น ใช้ความรู้เป็นเครื่องมือน าไปสู่การแก้ปัญหา 
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เป้าหมายของโปรแกรมเน้นเร่ือง องค์ความรู้ เจตคติ ทักษะความช านาญ ในการประเมินถือว่ากลุ่มคน
หรือชุมชนพัฒนาขึ้นในทางใดทางหนึ่งถือเป็นผลคุ้มค่าของการพัฒนาเชิงโปรแกรม ในการก าหนด
วัตถุประสงค์เชิงพัฒนาเน้นวัตถุประสงค์ตามความต้องการของกลุ่มเป้าหมายเป็นหลัก 2) โปรแกรม
เชิงสถาบัน (Institutional Program) เน้นการพัฒนาปรับปรุงตัวบุคคลให้ก้าวหน้า เน้นการสอน
เนื้อหาพื้นฐานทางด้านวิทยาการ (Discipline) การก าหนดวัตถุประสงค์เน้นวัตถุประสงค์จากความรู้
ในวิทยาการ เป็นโปรแกรมท่ีมีโครงสร้างและรูปแบบท่ีชัดเจน มีการล าดับจัดวางเนื้อหาเป็นไปตาม
หลักวิชา การประเมินผลมุ่งวัดท่ีความรู้ ความเข้าใจในเนื้อหา มีวัตถุประสงค์เพ่ือวัดการพัฒนา 
ส่วนบุคคล กิจกรรมในการถ่ายทอดความรู้ด้วยวิธีการเรียนการสอน 3) โปรแกรมเชิงสารสนเทศ 
(Informational Program) เนน้การแลกเปล่ียนข่าวสารความรู้ระหว่างผู้จัดโปรแกรมกับผู้เรียนผ่าน
ระบบสารสนเทศ เน้นข้อมูล ความรู้ท่ีมาจากการวิจัยกฎหมาย มาตรการใหม่ ๆ วิธีการใช้ความรู้เน้น
การถ่ายโอนเนื้อหาสาระท่ีผู้เรียนสามารถน าไปใช้ได้ทันที การประเมินเน้นท่ีจ านวนผู้เรียน และ
ปริมาณของสารสนเทศท่ีเผยแพร่ออกไป 
 องค์ประกอบของโปรแกรม 
  มีนักการศึกษาและนักวิจัยได้กล่าวถึงองค์ประกอบของโปรแกรมไว้หลากหลายแนวคิด 
ดังต่อไปนี้ 
    Furjanic and Trotman (2000) และ  Piskurich (2000) น าเสนอองค์ประกอบ
โปรแกรมการพัฒนาวิชาชีพครู ได้แก่ วัตถุประสงค์ แนวคิด/รูปแบบของโปรแกรม ทรัพยากรและกลุ่ม
ผู้เข้าการพัฒนา เนื้อหาและกิจกรรม วิธีการด าเนินการพัฒนา  และการสะท้อนผล 
    Robbin (2003) และ  Charney and Conway (2005) ได้สรุปองค์ประกอบของ
โปรแกรมการพัฒนาประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 1) บริบท 2) เป้าหมาย 3) แผนหรือวิธีปฏิบัติ (Plan or 
Method) โดยมีรายละเอียด ได้แก่ หลักการ แนวคิด วัตถุประสงค์ เป้าหมาย คุณสมบัติ เนื้อหา
กิจกรรม เอกสารที่ใช้ กระบวนการจัดการเรียนรู้  และการประเมินผล 
    Russell and Silberman (2006) ; Dyer (2007) สรุปองค์ประกอบของโปรแกรม
การพัฒนาทักษะภาวะผู้น า ประกอบด้วย หลักการ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย เนื้อหากิจกรรม 
กระบวนการจัดการเรียนรู้ และการวัดประเมินผล 
    Woodcock and Francis (2008) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของโปรแกรมฝึกอบรม
เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา
กิจกรรม กระบวนการพัฒนาและวิธีการพัฒนา โครงสร้าง และการวัดและประเมิน 
    Yost and Plunkett (2009) และ  Armstrong (2010) สรุปองค์ประกอบของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าจะต้องมีองค์ประกอบท่ีส าคัญ หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหากิจกรรม 
กระบวนการพัฒนาและวิธีการพัฒนา และการวัดและประเมินโปรแกรม 
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    Funnell and Rogers (2011) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของโปรแกรมว่า
ประกอบด้วย สถานการณ์ วัตถุประสงค์ แนวคิด/ทฤษฎีท่ีใช้พัฒนา กระบวนการ/วิธีการพัฒนา และ
การวัดและประเมินผล  
    Fink (2015) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของโปรแกรม ประกอบด้วย สภาพปัญหา 
วัตถุประสงค์ แนวคิด/ทฤษฎี กิจกรรม/วิธีการ และการประเมินผล  
   สุวิทย์ ยอดสละ (2556) การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้องค์ประกอบของโปรแกรม
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน ประกอบด้วย ท่ีมาและความส าคัญของโปรแกรม 
วัตถุประสงค์ของโปรแกรม รูปแบบและวิธีการพัฒนา โครงสร้างของโปรแกรม เนื้อหาและสาระส าคัญ
ของโปรแกรม และการวัดและประเมินผล 
   บุญช่วย สายราม (2559) การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้าน 
การสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน  โดยได้องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น า
ด้านการสร้างทีมงาน ประกอบด้วย หลักการของโปรแกรม วัตถุประสงค์ของโปรแกรม เป้าหมายของ
โปรแกรม ทรัพยากร กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม กระบวนการพัฒนา/วิธีการเสริมสร้าง และ
การประเมินผล 
   จากการศึกษาเอกสารเก่ียวกับองค์ประกอบของการพัฒนาโปรแกรม ผู้วิจัยสามารถ
สังเคราะห์ข้อมูล ปรากฏดังตาราง 17 
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ตาราง 17 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรม 
 

นักวิชาการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
องค์ประกอบของโปรแกรม 

Fu
rja

nic
  แ

ละ
 T

ro
tm

an
  (

20
00

)  
แล

ะ 
 P

isk
ur

ich
  แ

ละ
คณ

ะ 
 

(20
00

) 

Ro
bb

in 
 (2

00
3) 

 แ
ละ

 C
ha

rn
ey

;  
Co

nw
ay

  (
20

05
) 

Ru
sse

ll 
 แ

ละ
Sil

be
rm

an
  (

20
06

);  
Dy

er
  (

20
07

) 

W
oo

dc
oc

k  
แล

ะ F
ran

cis
  (

20
08

) 

Yo
st 

 แ
ละ

 P
lu

nk
et

t  
(20

09
)  

แล
ะ 

Ar
m

str
on

g  
(20

10
)  

 

Fu
nn

el
l a

nd
 R

og
er

s (
20

11
) 

Fin
k (

20
15

)  
 

สุว
ิทย์

  ย
อด

สล
ะ 

(25
56

) 

บุญ
ช่ว

ย 
สา

ยร
าม

 (2
55

9) 

คว
าม

ถี ่

ผล
กา

รส
ังเค

รา
ะห

 ์

1. หลักการ/เหตุผล          8  
2. วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

         9  
3. แนวคิดการพัฒนา 

        
 

5  
4. แนวทาง/วิธีการพัฒนา 

         6  
5. โครงสร้าง          3  
6. เนื้อหาสาระส าคัญ          5  
7. ส่ือ/แหล่งเรียนรู้/
ทรัพยากร          2  
8. กิจกรรมการเรียนรู้  

  
   

  
 4 

 
9. การวัดและประเมินผล 

         9  
 4 9 4 7 5 5 5 6 6 51  

 
 จากตาราง 17 การสังเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้องค์ประกอบของโปรแกรม เพ่ือการพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา ประกอบด้วย หลักการของโปรแกรม วัตถุประสงค์ของโปรแกรม แนวคิดการพัฒนา 
เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม โครงสร้างของโปรแกรม กิจกรรมการเรียนรู้ วิธีการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเรียนรู้ ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ และการวัดและประเมินผล โดยมีรายละเอียดในการสรุป 
การสังเคราะห์ตามตาราง ดังนี้ 
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  1. หลักการของโปรแกรม การน าโรงเรียนไปสู่คุณภาพยกระดับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน
ให้สูงขึ้น และมุ่งพัฒนาให้บุคลากรมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต ผู้น ามีการพัฒนาตนเองด้วย
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องโดยมีรูปแบบและกลยุทธ์ในการเรียนรู้อย่างหลากหลาย มีการสร้างวิสัยทัศน์
ร่วมกับบุคลากรโดยมุ่งเน้นการเรียนรู้เป็นส าคัญ เน้นการท างานเป็นทีม และสร้างความสัมพันธ์กับ
บุคลากรอย่างใกล้ชิด เพ่ือพัฒนาโรงเรียนไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ที่ยั่งยืน  
   2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม เพ่ือให้ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีความรู้  
ความเข้าใจ และพฤติกรรมในการน าตนเอง การน าทีม และการน าองค์การ 
   3. แนวคิดการพัฒนา ประกอบด้วยประเด็น การวางแผนและวิธีด าเนินการรูปแบบ 
การปฏิบัติจริงในสถานท่ีปฏิบัติงาน การเรียนรู้ด้วยตนเองและผู้อ่ืนโดยใช้กระบวนการชุมชนการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ การฝึกอบรมแบบเข้ม 
   4. เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม เนื้อหาสาระในการพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู ้
6 ด้าน แบ่งเป็น โมดูล 3 โมดูล การน าตนเอง การน าทีม และการน าองค์การ 
   5. โครงสร้างของโปรแกรม ท่ีสอดคล้องกับเนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม 
   6. กิจกรรมการเรียนรู้ การเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติประกอบด้วย การฝึกอบรมเข้ม การ
ฝึกปฏิบัติจริงในสถานท่ีปฏิบัติงาน การเรียนรู้ด้วยตนเองและผู้อ่ืนโดยใช้กระบวนการชุมชนการเรียนรู้
ทางวิชาชีพ    
   7. วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ ประกอบด้วย การเรียนรู้ด้วยตนเอง การ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ การระดมสมอง การแลกเปล่ียนเรียนรู้ และ การสรุปองค์ความรู้ 
   8. ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ เป็นเอกสาร อุปกรณ์ และแหล่งเรียนรู้ทีปรากฏในแต่ละโมดูล 
การฝึกปฏิบัติจริงในสถานศึกษา และกระบวนการ PLC  
   9. การวัดและประเมินผลโปรแกรม ประกอบด้วยประเด็น การประเมินผลโปรแกรม
การประเมินความต้องการและตรวจสอบปรับปรุงโปรแกรมโดยสรุปได้ว่า เป็นการวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ ผลการเก็บรวบรวมข้อมูล และน ามาสรุปรายงาน เพ่ือน าไปปรับปรุงแก้ไข หรือพัฒนาใน
ครั้งถัดไป 
 ขั้นตอนการพัฒนาโปรแกรม (Program Development) 
   Styles (1990) ได้เสนอกระบวนการพัฒนาโปรแกรม (Program Development 
Model) ประกอบด้วย 
   1. การประเมินความต้องการ (Needs Assessment) 
   2. ต้ังวัตถุประสงค์ (Goal Setting) 
   3. การวางแผนต้ังทีมงาน (Planning Team) 
   4. การพัฒนาบุคลากร (Staff Development) 
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    5. การประเมินผล (Evaluation) 
    6. วิธีลงมือปฏิบัติ (Modes of Implementation) 
    7. การจัดการทรัพยากร (Resource Management) 
    8. การประเมินส่ิงแวดล้อม (Environment Assessment) 
   Barr and Keating (1990) กล่าวถึงรูปแบบการพัฒนาโปรแกรม (Program 
Development Model) โดยเสอรูปแบบ 5 ขั้น เพ่ือการพัฒนาโปรแกรม (Five-Step Model for 
Program Development) คือ 
   ขั้นที ่1 การประเมิน (Assessment) 
     1.1 ประเมินความต้องการ 
    1.2 ประเมินส่ิงแวดล้อมสถานศึกษา 
    1.3 ประเมินทรัพยากรเช่นบุคลากรเงินทรัพยากรทางกายภาพ 
   ขั้นที ่2 การวางแผน (Planning) 
    2.1 การพัฒนาทีมวางแผน 
    2.2 การก าหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์และการประเมินผล 
    2.3 เลือกวิธีปฏิบัติ 
    2.4 ฝึกอบรมบุคลากรที่เก่ียวข้อง 
    2.5 ก าหนดงบประมาณท่ีต้องใช้ 
    2.6 ก าหนดเวลาท่ีใช้จนส้ินสุดโปรแกรม 
   ขั้นที ่3 การปฏิบัติ (Implementation) 
    3.1 ก าหนดความรับผิดชอบเช่นทักษะความสามารถและงานท่ีต้องท า 
    3.2 ปฏิบัติตามแผนท่ีวางไว้ 
    3.3 ประเมินผลกระบวนการ (Process) และประเมินผลผลิต (Product) 
   ขั้นที ่4 ประเมินหลังจบโปรแกรม (Post-assessment) ใช้ข้อมูลท่ีได้จากการ
ประเมินกระบวนการและผลผลิตเพ่ือการตัดสินใจอนาคตของโปรแกรม 
   ขั้นที ่5 การตัดสินใจเชิงบริหาร (Administrative Decision) การตัดสินใจว่าจะ
ด าเนินโปรแกรมต่อไปหรือยุติโปรแกรมหรือดัดแปลงปรับปรุง 
   Knowles (1980) ได้น าเสนอการวางโปรแกรมการพัฒนาการศึกษาซ่ึงประกอบไปด้วย 
7 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้คือ 
   ขั้นที ่1 การจัดบรรยากาศส าหรับการเรียนรู ้
   ขั้นที ่2 การจัดต้ังโครงสร้างองค์การส าหรับการวางแผน 
   ขั้นที ่3 การวินิจฉัยความต้องการส าหรับการเรียนรู ้
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   ขั้นที ่4 การจัดสร้างทิศทางเป้าหมายส าหรับเรียนรู ้
   ขั้นที ่5 การปฏิบัติตามโปรแกรม (การสรรหาและการฝึกอบรมการจัดการเก่ียวกับ
ผู้สนับสนุนการเรียนรู้และกระบวนการการปรึกษาทางด้านการศึกษาการงบประมาณ)  
   ขั้นที ่6 การออกแบบด้านประสบการณ์ในการเรียนรู้ 
   ขั้นที ่7 การประเมินผลและการวินิจฉัยซ้ าอีกครั้งหนึ่ง 
   Boone (1992) ได้เสนอว่า ในการพัฒนาโปรแกรม นักการศึกษานอกระบบโรงเรียนหรือ
นักพัฒนาโปรแกรมควรมีความเข้าใจพื้นฐาน หรือยอมรับข้อตกลงเบ้ืองต้นเก่ียวกับการพัฒนา โปรแกรม 
5 ข้อ 
   1. การพัฒนาโปรแกรมเป็นความมุ่งหวังท่ีต้องการให้เกิดการเปล่ียนแปลงขึ้น 
ในตัวผู้เรียน ไม่ว่าผู้เรียน จะเป็นรายบุคคล เป็นกลุ่มบุคคล หรือชุมชน ในรายบุคคล การเปล่ียนแปลง
ท่ีคาดหวังว่าจะเกิดจากผู้เรียน คือ ด้านความรู้ ทักษะ เจตคติ ในระดับกลุ่ม หรือชุมชน 
การเปล่ียนแปลงท่ีคาดหวังว่า จะเกิดขึ้นในชุมชน คือ วิธีการต่าง ๆ ในการประสานความต้องการ  
และผลประโยชน์ของกลุ่มต่าง ๆ ในชุมชน 
   2. การพัฒนาโปรแกรมเป็นเร่ืองของการตัดสินใจ ดังนั้น นักพัฒนาโปรแกรมจะต้อง
เป็นการยอมรับข้อตกลงเบ้ืองต้นว่าในการวางโปรแกรมจะต้องให้บุคคลหรือตัวแทนของบุคคลเข้ามามี
ส่วนร่วมในทุกขั้นตอนหรือบางขั้นตอน ต้ังแต่การวิเคราะห์ก าหนดความต้องการของบุคคลและปัญหา
ชุมชน ตลอดจนถึงขั้นตอนการประเมินผลและเสนอรายงาน 
   3. การพัฒนาโปรแกรมมีหลักส าคัญในเร่ืองการร่วมมือ หรือ การมีส่วนร่วมของผู้เข้า
มารับบริการกับนักพัฒนาโปรแกรม ในการวิเคราะห์และก าหนดว่าอะไรคือความต้องการ หรือปัญหา
ท่ีต้องการแก้ การเลือกทรัพยากรและวิธีปฏิบัติงาน ตลอดจนถึงวิธีการประเมินท่ีเหมาะสมท่ีสุด 
   4. การพัฒนาโปรแกรมเป็นเร่ืองของระบบและแนวคิด กล่าวคือ การพัฒนา
โปรแกรมเป็นระบบใหญ่ ๆ ท่ีประกอบด้วยแนวคิดต่าง ๆ ในระบบใหญ่ดังกล่าว จะประกอบด้วย
ระบบย่อยอีก 3 ระบบท่ีมีแนวความคิดท่ีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน สามารถจ าแนกได้ดังนี้ ระบบการวางแผน 
ระบบการสร้างและการน าโปรแกรมไปปฏิบัติ ระบบการประเมินผลและความรับผิดชอบในการ
รายงานผล 
   5. การพัฒนาโปรแกรมเป็นวิธีการที่ส าคัญวิธีการหนึ่งท่ีองค์กรจะได้ข้อมูลย้อนกลับ
เก่ียวกับการปฏิบัติงาน ท าให้องค์กรมีความต่ืนตัว ทันต่อเหตุการณ์ และสามารถปรับปรุงองค์กรได้ใน
อนาคต 
  ซ่ึง  Boone (1990) ได้น าเสนอโปรแกรมการพัฒนาการศึกษานอกระบบโรงเรียนไว้ซ่ึง
ประกอบไปด้วย 3 ขั้นตอนหลักและขั้นตอนย่อยดังมีรายละเอียดต่อไปนี้คือ 
   1. การวางแผน 
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    1.1 องค์การและกระบวนการปรับปรุงเปล่ียนแปลงประกอบด้วย 
     1.1.1 การท าความเข้าใจและยอมรับกับหน้าท่ีขององค์การคือ พันธกิจ
ปรัชญาและเป้าหมาย 
     1.1.2 การท าความเข้าใจและยอมรับกับโครงสร้างขององค์การทางด้าน
บทบาทและความสัมพันธ์ 
     1.1.3 การจัดการความรู้และทักษะเก่ียวกับกระบวนการองค์ทางด้านการ
อ านวยการการพัฒนาบุคลากรและการประเมินผลและการตรวจสอบได้ 
     1.1.4 การท าความเข้าใจและการยอมรับกับการทดสอบกรอบแนวคิดส าหรับ
การวางโปรแกรม 
     1.1.5 การท าความเข้าใจและการยอมรับความต่อเนื่องของการปรับปรุง
องค์การต่อไป 
    1.2 การเช่ือมต่อองค์การกับสาธารณะ 
     1.2.1 การระบุกลุ่มเป้าหมายขององค์การ 
     1.2.2 การระบุและการพบปะผู้น าของกลุ่มเป้าหมาย 
     1.2.3 การร่วมกันระบุประเมินและวิเคราะห์ความต้องการโดยมุ่งท่ี
กลุ่มเป้าหมาย 
   2. การออกแบบและการน าไปใช้ประกอบด้วย 
    2.1 การออกแบบโปรแกรม 
     2.1.1 การแปลงความต้องการอย่างเร่งด่วนเป็นความต้องการระดับมหภาค 
     2.1.2 การแปลงความต้องการระดับ...ให้เป็นวัตถุประสงค์มหภาค 
     2.1.3 การชี้เฉพาะกลยุทธ์ทางการศึกษาและกิจกรรมการเรียนรู้ 
     2.1.4 การชี้เฉพาะผลท่ีตามมาระดับมหภาคของโปรแกรม 
    2.2 การน าโปรแกรมท่ีวางไว้แล้วไปปฏิบัติ 
   3. การประเมินผลและการตรวจสอบ 
    3.1 การก าหนดและการวัดผลลัพธ์ของโปรแกรม 
    3.2 การประเมินผลลัพธ์ของโปรแกรม 
    3.3 การใช้ข้อค้นพบจากการประเมินส าหรับการปรับปรุงโปรแกรมการ
เปล่ียนแปลงองค์การและส าหรับการตรวจสอบได้จากสาธารณะองค์การที่เหนือขึ้นไปผู้ให้เงินทุน
องค์การวิชาชีพและรัฐบาล 
   Houle (1996) ได้น าเสนอการวางโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรซ่ึงประกอบไปด้วย 
7 ขัน้ตอนดังมีรายละเอียดต่อไปนี้คือ 
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   1. ขั้นที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมและระบุกิจกรรมท่ีเป็นไปได้ 
   2. ขั้นที ่2 การตัดสินใจทางด้านกระบวนการที่จะน ามาใช้ 
   3. ขั้นที ่3 การระบุวัตถุประสงค์และการปรับให้เหมาะสม 
   4. ขั้นที่ 4 การออกแบบรูปแบบท่ีเหมาะสมทางด้านทรัพยากรผู้น าวิธีการตาราง
ก าหนดการล าดับเรื่องการเสริมแรงทางสังคมการท าให้อยู่ในรูปปัจเจกบุคคลบทบาทและเกณฑ์
ทางด้านประเมินผลและความชัดเจนของการออกแบบ 
   5. ขั้นที่ 5 รูปแบบท่ีใช้มีความเหมาะสมกับแบบแผนของชีวิตใหญ่กว่าท้ังด้านการ
แนะน าผู้เรียนรูปแบบของการด าเนินชีวิตของผู้เรียนงบประมาณการเงินท่ีสนับสนุนและการ
ตีความหมาย 
   6. ขั้นที่ 6 น าแผนไปสู่ผลกระทบเชิงบวกท่ีจะเกิดขึ้นในองค์การทั้งในระดับบุคคล
ระดับกลุ่มบุคคลและระดับองค์การ 
   7. ขั้นที่ 7 การวัดผลลัพธ์และการประเมินประสิทธิผลท่ีเกิดขึ้นจากการพัฒนาตาม
กระบวนการของโปรแกรม 
   Carolyn Barratt (2013) ได้เสนอขั้นตอนของการพัฒนาโปรแกรมไว้ดังนี้ 
   1. ขั้นตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Analyze the Training 
Need) เม่ือมีการพัฒนาโปรแกรมการอบรมเพ่ือพัฒนางานต้องค านึงถึงอะไรคือความรู้อะไรคือทักษะ
และทัศนคติของผู้ท่ีรับการอบรมท่ีจะทาให้โปรแกรมการอบรมมีความสมบูรณ์และให้สามารถ
เช่ือมโยงช่องว่างระหว่างผู้เข้ารับการอบรมนอกจากนี้ยังต้องมีการพิจารณาระยะเวลาของการ
ฝึกอบรมพร้อมท้ังวิธีการแนวโน้มท่ีดีท่ีสุดท่ีผู้เข้ารับการอบรมจะได้เรียนรู้และเครื่องมือหรือทรัพยากรท่ีมี
ให้คุณ 
   2. ขั้นตอนท่ี 2 การอออกแบบโปรแกรมการอบรม (Design the Training 
Program) โดยจะต้องออกแบบให้อยู่บนพื้นฐานซ่ึงเป็นผลจากขั้นตอนการวิเคราะห์ขั้นตอนนี้
ประกอบด้วยการระบุวัตถุประสงค์การเรียนรู้ซ่ึงอธิบายในลักษณะท่ีสามารถวัดผู้เข้าฝึกอบรมได้ตาม
จุดประสงค์เม่ือเสร็จส้ินการฝึกอบรมนอกจากนี้ยังต้องก าหนดวิธีการอบรมแสดงเป็นวิธีการฝึกอบรม
ให้ผู้เข้าอบรมได้เห็นชัดเจนอาจน าเสนอได้หลายวิธีเช่นโดยการสอนในห้องเรียนทางออนไลน์หรือใช้
วิธีการผสมผสานท้ังสองแบบก็ได้โดยการออกแบบในขั้นตอนนี้อาจสร้างเค้าร่างหรือเค้าโครงเนื้อเร่ือง
ท่ีจะช่วยในการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม 
   3. ขั้นตอนท่ี 3 การพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม (Develop the Training 
Program) ในขั้นตอนการพัฒนาเป็นการใช้วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายและวัสดุอ่ืนๆ ท่ีสร้างขึ้น 
ในระหว่างขั้นตอนการออกแบบเพื่อพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมวัสดุนี้อาจรวมถึงส่วนประกอบของ 
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การฝึกอบรมออนไลน์และวัสดุส าหรับการฝึกอบรมและผู้เข้ารับการฝึกอบรมในช่วงนี้ยังอาจจะพัฒนา
วิธีการทดสอบการเปล่ียนแปลงหรือพัฒนาการของผู้เข้ารับการอบรมเก่ียวกับความรู้ทักษะหรือ
ทัศนคติขึ้นอยู่กับการฝึกอบรม 
   4. ขั้นตอนท่ี 4 การใช้โปรแกรมการฝึกอบรม (Implement the Training 
Program) ขั้นตอนการการน าโปรแกรมไปใช้นี้บางครั้งเรียกว่าขั้นตอนการจัดส่งหรือขั้นตอนการส่ง
มอบในขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนท่ีจะต้องท าการฝึกอบรมให้กับผู้เข้าร่วมฝึกอบรมไม่ว่าจะเป็นค าส่ังหรือ
การฝึกท่ีใช้ทางออนไลน์ในห้องเรียนหรือผ่านวิธีอ่ืนๆครั้งแรกของการวิธีการฝึกอบรมหรือวิธีการสอน
บางครั้งจะถูกเรียกว่า “การน าร่อง” 
   5. ขั้นตอนท่ี 5 การประเมินผลโปรแกรมการฝึกอบรม (Evaluate the Training 
Program) ขั้นตอนการประเมินผลเป็นขั้นตอนท่ีจะสามารถตรวจสอบว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับ
ความรู้ทักษะหรือทัศนคติตามท่ีระบุเป้าหมายไว้ในขั้นตอนของการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมโดยใช้ข้อมูลท่ีได้รับในระหว่างขั้นตอนการประเมินผลสามารถท าการเปล่ียนแปลงเพิ่มเติมใน
การออกแบบการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมในครั้งต่อไปท่ีนาเสนอให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
  กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาเอกสารเก่ียวกับการพัฒนาโปรแกรม พอสรุปความหมาย
ของการพัฒนาโปรแกรมได้ว่า การพัฒนาโปรแกรม หมายถึง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ซ่ึงประกอบด้วย  
การประเมินความต้องการ การวางแผน การประเมินโปรแกรม และการพัฒนาโปรแกรม  
ผู้วิจัยสามารถสังเคราะห์ข้อมูล ปรากฏดังตาราง 18 
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ตาราง 18 ผลการสังเคราะห์ขั้นตอนการพัฒนาโปรแกรม 
 

 
 จากตาราง 18 การสังเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้แนวทางของขั้นตอนการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
โดยการวิเคราะห์ความถ่ีของข้อมูล ผู้วิจัยน าเอาข้อมูลท่ีมีความสอดคล้องมากท่ีสุด มาเป็นแนวทางใน
การพัฒนาโปรแกรม ซ่ึงประกอบด้วย 1) การประเมินความต้องการ 2) การวางแผน 3) การประเมิน
โปรแกรม  และ4) การพัฒนาโปรแกรม  โดยจะมีรูปแบบการพัฒนาโปรแกรมดังภาพประกอบ 18  

นักวิชาการ 
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1. ข้อตกลงเบ้ืองต้น 
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2. การประเมินความต้องการ    

  
 4  

3. ต้ังวัตถุประสงค์  
 

 
 

  3  
4. วางแผน     

 
 4  

5. พัฒนาบุคลากร  
    

 1  
6. ประเมินโปรแกรม       6  
7. การพัฒนาโปรแกรม       6  
8. ทรัพยากร   

  
  3  

9. ส่ิงแวดล้อม    
  

 3  
10. ตัดสินใจ 

 
 

  
  2  

11. ประสบการณ์ 
  

 
  

 1  
12. ออกแบบรูปแบบ 

    
  2  
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ภาพประกอบ 18 ผลการสรุปข้ันตอนการพัฒนาโปรแกรมจากนักวิชาการ 
 
 การประเมินโปรแกรม 
  ในการด าเนินการพัฒนาโปรแกรมเพ่ือพัฒนาครูส่ิงหนึ่งท่ีมีความจ าเป็นและเป็นขั้นตอน
ส าคัญในการพัฒนาโปรแกรมคือการประเมินผลของการพัฒนาโปรแกรมหลังการน าโปรแกรมไปใช้ซ่ึง
มีวิธีการประเมินโปรแกรมดังนี้ 
    Nilson (2003) ; Gupta, Sleezer Russ-Eft (2007) ; Kirkpatrick (2006) และ 
Woodcock and Francis (2008) ได้น าเสนอแนวคิดเก่ียวกับการด าเนินการพัฒนาโปรแกรมว่า 
เป็นส่ิงหนึ่งท่ีมีความจ าเป็นและเป็นขั้นตอนส าคัญในการพัฒนาโปรแกรมก็คือการประเมินผล 
การพัฒนาโปรแกรมท้ังก่อนและหลังการน าโปรแกรมไปใช้ ซ่ึงมีวิธีการประเมินโปรแกรม  
ได้แบ่งการประเมินโปรแกรมออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้  
    1. การประเมินคุณค่าของโปรแกรม โดยท าการประเมินเก่ียวกับ 
     1.1 คุณภาพของโปรแกรม (Quality) ว่ามีคุณภาพหรือไม่ เนื้อหาสาระ
กิจกรรมหรือการปฏิบัติงานของผู้สอนเป็นอย่างไร ความรู้สึกของปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วมโปรแกรม 
เป็นอย่างไร 
     1.2 ประเมินความเหมาะสม (Suitability) คือ โปรแกรมสามารถตอบสนอง
ความต้องการและความคาดหวังของผู้เข้าร่วมและขององค์การหรือไม่ และมีระดับความยากง่าย
อย่างไร   

การประเมิน
ความต้องการ 

การวางแผน 

การประเมิน
โปรแกรม   

การพัฒนา
โปรแกรม   
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     1.3 ประสิทธิผล (Effectiveness) คือ โปรแกรมประสบความส าเร็จในเร่ือง
อะไร และบรรลุวัตถุประสงค์อย่างไร   
     1.4 ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ ผลของโปรแกรมนั้นเหมาะสมกับ
ทรัพยากรที่องค์การและผู้เข้าร่วมโปรแกรมลงทุนให้หรือไม่  
     1.5 ความส าคัญ (Importance) คือ โปรแกรมมีคุณค่าส าหรับผู้เข้าร่วม
โปรแกรมและต่อองค์การหรือไม่ 
    2. ประเมินผลการใช้โปรแกรม โดยท่ีจะค านึงถึงวัตถุประสงค์ของโปรแกรมเป็น
เกณฑ์ในการพิจารณาว่า โปรแกรมนี้สามารถส่งเสริมแรงจูงใจภายในเพ่ือสร้างสัมพันธภาพในการ
ท างานให้เพิ่มข้ึนหรือไม่ โดยจะประเมินผลการเรียนรู้ในแต่ละกิจกรรมและการเปล่ียนแปลงของ 
การพัฒนา 
    Leong (2010) ได้กล่าวถึงการวัดและประเมินผลโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า 
โดยด าเนินการ ดังนี้ 
    1. การวัดความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับการมีภาวะผู้น าท้ังก่อนและหลังการใช้
โปรแกรม 
    2. การวัดเจตคติต่อการเป็นผู้น า ระหว่างการพัฒนาตามโปรแกรม และหลังการ
พัฒนาตามโปรแกรมโดยใช้แบบประเมินทักษะภาวะผู้น า 
   กล่าวโดยสรุป การประเมินโปรแกรม แบ่งเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย 1) ประเมิน
รูปแบบของโปรแกรม คือ ประเมินคุณภาพของโปรแกรม เช่น เนื้อหาในการจัดกิจกรรม   
ความเหมาะสม  ความพึงพอใจ และเป้าหมาย 2) ประเมินผลการใช้โปรแกรม คือ การประเมินผล 
การพัฒนาหลังการใช้โปรแกรม โดยอาจใช้แบบวัดและแบบทดสอบหลังการพัฒนา  
     Stufflebeam, Madaus and Kellaghan (2002) และ  American Joint 
Committee on Standards for Educational Evaluation (AJCSEE) (2014 ) ได้กล่าวถึง
องค์ประกอบส าคัญของการประเมินโปรแกรมท่ีผู้ประเมินจะต้องน าไปใช้เป็นเกณฑ์มาตรฐานเก่ียวกับ
การประเมินโปรแกรมก่อนการน าโปรแกรมไปใช้ ดังต่อไปนี้ 
      1. การประเมินความเหมาะสมของโปรแกรม (Propriety Standards) 
     2. การประเมินความเป็นไปได้ของโปรแกรม (Feasibility Standards) 
      3. การประเมินความถูกต้องของโปรแกรม (Accuracy Standards) 
     4. การประเมินความมีประโยชน์ของโปรแกรม (Utility Standards) 
    1. การประเมินความเหมาะสมของโปรแกรม (Propriety Standards) มุ่งเน้น
เก่ียวกับกฎ ระเบียบ ศีลธรรม จรรยาบรรณท่ีเก่ียวข้องกับการประเมิน ประกอบด้วย 8 เกณฑ์ คือ 
     1.1 มีการก าหนดข้อตกลงอย่างเป็นทางการ 
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    1.2 มีการแก้ปัญหาของการประเมินด้วยความซ่ือสัตย์ ไม่บิดเบือนความเป็นจริง
อย่างสันติวิธี 
    1.3 รายงานการประเมินอย่างตรงไปตรงมา เปิดเผย และค านึงถึงข้อจ ากัดของ
การประเมิน 
    1.4 มีการให้ความส าคัญต่อสิทธิในการรับรู้ข่าวสารของบุคคลท่ัวไปอย่างเปิดเผย
มีการเผยแพร่ผลการประเมินและเปิดโอกาสให้ผู้สนใจได้ศึกษาผลการประเมิน 
    1.5 มีการค านึงถึงสิทธิส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่าง 
    1.6 มีการเคารพในการปฏิสัมพันธ์ของผู้เก่ียวข้อง รวบรวมข้อมูลจากบุคคลหลาย
ฝ่ายท่ีเก่ียวข้อง 
    1.7 มีการรายงานผลการประเมินท่ีสมบูรณ์ ยุติธรรม และเสนอท้ังจุดเด่น 
จุดด้อยของส่ิงท่ีประเมิน 
    1.8 ผู้ประเมินท าการประเมินด้วยความรับผิดชอบและมีจรรยาบรรณ 
   2. การประเมินความเป็นไปได้ของโปรแกรม (Feasibility Standards)  
เป็นมาตรฐานเน้นความเป็นจริงของการประเมิน ประกอบด้วย 3 เกณฑ์ คือ 
    2.1 วิธีการประเมินสามารถน าไปใช้ปฏิบัติได้จริง 
    2.2 การเป็นท่ียอมรับของผู้ถูกประเมินผู้ได้รับผลกระทบจากการประเมิน 
ตลอดจนผู้ท่ีเก่ียวข้องทุกฝ่าย 
    2.3 ผลท่ีได้มีความคุ้มค่ากับผลงาน สามารถน าไปปรับปรุงการปฏิบัติงาน  
ขยายงานหรือล้มเลิก 
   3. การประเมินความถูกต้องของโปรแกรม (Accuracy Standards) เก่ียวข้องกับ
การใช้เครื่องมือท่ีมีคุณภาพ ตลอดจนวิธีเก็บข้อมูลตามหลักวิชาการ ซ่ึงประกอบด้วย 11 เกณฑ์ คือ 
     3.1 มีการระบุวัตถุประสงค์ของการประเมินชัดเจน 
     3.2 มีการวิเคราะห์บริบทของการประเมินในรายงานการประเมินอย่างครอบคลุม
และเพียงพอต่อการประเมินอย่างมีประสิทธิภาพ 
     3.3 มีการบรรยายจุดประสงค์และกระบวนการประเมินอย่างชัดเจน 
     3.4 มีการบรรยายแหล่งข้อมูลและการได้มาอย่างชัดเจน 
     3.5 ใช้เทคนิคและเครื่องมือท่ีมีความตรง และได้มาซ่ึงสารสนเทศท่ีมีความ
ถูกต้อง แม่นย า 
      3.6 ใช้เทคนิคและเครื่องมือท่ีมีความเท่ียง และได้มาซ่ึงสารสนเทศท่ีมีความคง
เส้นคงวา 
     3.7 มีการจัดระบบควบคุมส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์และรายงาน 
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     3.8 มีการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
     3.9 มีการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
     3.10 การลงสรุปท่ีมีเหตุผลและผลการประเมินสนับสนุน 
     3.11 มีการเขียนรายงานท่ีมีความเป็นปรนัย  
   4. การประเมินความเป็นประโยชน์ของโปรแกรม (Utility Standards)  
เป็นการประเมินด้านกระบวนการที่ก่อให้เกิดสารสนเทศตรงกับความต้องการของผู้ใช้ผลการประเมิน
เป็นส าคัญ ประกอบด้วย 8 เกณฑ์ คือ 
    4.1 มีการระบุผู้เก่ียวข้องท่ีต้องการใช้สารสนเทศ 
     4.2 ความเป็นท่ีเช่ือถือของผู้ประเมิน ผู้ประเมินต้องรู้ส่ิงท่ีมุ่งประเมิน 
    4.3 มีการรวบรวมข้อมูลครอบคลุมและตอบสนองความต้องการของผู้ใช้
สารสนเทศของผู้เก่ียวข้อง 
    4.4 การแปลความหมายและการตัดสินคุณค่ามีความชัดเจน 
    4.5 รายงานการประเมินมีความชัดเจนทุกขั้นตอน 
    4.6 การเผยแพร่ผลการประเมินไปยังผู้ท่ีเก่ียวข้องอย่างท่ัวถึง 
    4.7 รายงานการประเมินเสร็จทันส าหรับน าไปใช้ประโยชน์ 
    4.8 การประเมินส่งผลกระทบในการกระตุ้นให้มีการด าเนินการประเมินต่อไป
อย่างต่อเนื่อง 
   Kirkpatrick (2007) และ  Woodcock and Francis (2008) ได้น าเสนอกรอบแนวคิด
เก่ียวกับการประเมินผลการน าโปรแกรมไปใช้ ซ่ึงเป็นการมุ่งประเมินเพื่อช้ีให้เหน็ความเปล่ียนแปลง
ของทักษะ ความรู้ ทัศนคติ และพฤติกรรมของผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรม โดยด าเนินการ
ประเมินผลในรายการ ดังต่อไปนี้ 
   1. การประเมินผลระดับปฏิกิริยา (Reaction Evaluation) การประเมินขั้นนี้มี
วัตถุประสงค์ให้รู้ได้ว่าผู้ท่ีเข้ารับการฝึกอบรมนั้น มีความรู้สึกอย่างไรต่อการฝึกอบรม พอใจหรือไม่ต่อ
ส่ิงท่ีได้รับจากการฝึกอบรม เช่น หลักสูตร เนื้อหาสาระ วิทยากร เอกสาร สถานท่ี โสตทัศนูปกรณ์ 
ระยะเวลา ฯลฯ และพอใจมากน้อยเพียงใด การประเมินปฏิกิริยาตอบสนองนั้น ต้องการได้รับข้อมูลท่ี
เป็นปฏิกิริยาตอบสนองของผู้เข้ารับการฝึกอบรมท่ีมีความหมาย และมีความเป็นจริง เพราะข้อมูล
เหล่านี้จะเป็นตัวบ่งช้ีประสิทธิผลของการฝึกอบรมเป็นอันดับแรก วิธีการที่จะช่วยให้ได้รับข้อมูล
เก่ียวกับปฏิกิริยาตอบสนองเป็นพื้นฐานท่ีมีความหมาย และตรงตามความจริงจากผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมด าเนินการ ดังนี้ 
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    1.1 ก าหนดให้แน่นอนชัดเจนลงไปว่า ต้องการได้รับข้อมูลอะไร เช่น ปฏิกิริยา
ตอบสนองของเนื้อหาหลักสูตร วิธีการฝึกอบรม วิทยากร สถานท่ีฝึกอบรม ระยะเวลาท่ีใช้ในการ
ฝึกอบรม บรรยากาศการฝึกอบรม ฯลฯ 
      1.2 ออกแบบเครื่องมือ หรือแบบสอบถามท่ีจะใช้เก็บข้อมูลอย่างเหมาะสม 
    1.3 ข้อค าถามท่ีใช้ ควรเป็นชนิดท่ีเม่ือได้รับข้อมูลหรือได้ค าตอบแล้วสามารถ
น ามาแปลงเป็นตัวเลขแจกแจงความถ่ี และวิเคราะห์ในเชิงปริมาณได้ 
    1.4 กระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เขียนแสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
เพิ่มเติมในข้อค าถามต่างๆ 
     1.5 ไม่ควรให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม เขียนช่ือตนเองลงในแบบสอบถาม  
เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมกล้าแสดงปฏิกิริยาตอบสนอง ผ่านแบบสอบถามตามความเป็นจริง 
   2. การประเมินผลระดับการเรียนรู้ (Learning Evaluation) การประเมินผลในขั้นนี้
มีวัตถุประสงค์ท่ีจะให้รู้ว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับความรู้เกิดความเข้าใจ และทักษะอะไรบ้าง 
และมีเจตคติอะไรบ้างท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิม ท้ังนี้ เพราะ ความรู้ ทักษะ เจตคติ ล้วนเป็น
องค์ประกอบพ้ืนฐานส าคัญท่ีจะช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการท างานของผู้เข้ารับ 
การอบรมในโอกาสต่อไป ซ่ึงมีวิธีด าเนินการ ดังนี้ 
    2.1 ต้องวัดท้ังความรู้ ทักษะ และเจตคติ ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมท้ังก่อน 
และหลังการฝึกอบรม 
     2.2 วิเคราะห์ท้ังคะแนนรายข้อและคะแนนรวมโดยเปรียบเทียบระหว่างก่อน 
และหลังการฝึกอบรม 
     2.3 ถ้าเป็นไปได้ควรใช้กลุ่มควบคุม ซ่ึงเป็นกลุ่มของผู้ท่ีไม่ได้รับการฝึกอบรม  
แล้วเปรียบเทียบคะแนนความรู้ ทักษะ และเจตคติ ของกลุ่มควบคุมและกลุ่มทดลอง ซ่ึงเป็นกลุ่มของ
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมว่าแตกต่างกันหรือไม่อย่างไร 
   3. การประเมินผลระดับพฤติกรรม (Behavior Evaluation) การประเมินผลในขั้นนี้
มีวัตถุประสงค์ เพ่ือตรวจสอบว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการท างานไป
ในทิศทางท่ีพึงประสงค์หรือไม่ (Behavior Evaluation) การประเมินผลในขั้นนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ตรวจสอบว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการท างานไปในทิศทางท่ีพึง
ประสงค์หรือไม่ การประเมินผลในขั้นนี้นับว่ายากและใช้เวลามากกว่าการประเมินผลในสองขั้นแรก
เพราะจะต้องติดตามประเมินผลในสถานท่ีท างานจริงๆ ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ซ่ึงมีวิธีด าเนินการ 
ดังนี้ 
    3.1 ควรท าการวัดพฤติกรรมการท างานของผู้เข้ารับการฝึกอบรมท้ังก่อนและหลัง
การฝึกอบรม 
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    3.2 ระยะเวลาระหว่างการฝึกอบรมกับการประเมินผลหลังการฝึกอบรมนั้นควร
จะให้หา่งกันพอสมควร เพ่ือให้แน่ใจว่าการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการท างานได้เกิดขึ้นจริงๆ ทางท่ีดี
ควรจะประเมินหลายๆ ครั้งเป็นระยะๆ ไป เช่น ประเมินทุก 3 เดือน เป็นต้น 
   4. การประเมินผลระดับผลลัพธ์ (Results Evaluation) เป็นการประเมินผลท่ี
ต้องการจะให้เกิดกับหน่วยงาน เช่น การลดค่าใช้จ่าย การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน การเพิ่ม
ปริมาณการขายและการผลิต อัตราการลาออกลดลง เป็นต้น ซ่ึงนับว่าเป็นการประเมินผลท่ียากท่ีสุด 
เพราะในความเป็นจริงนั้นมีตัวแปรอ่ืนๆ อีกมากมายนอกเหนือจากการฝึกอบรมท่ีมีผลกระทบต่อ
หน่วยงานและตัวแปรเหล่านั้น บางทีก็ยากต่อการควบคุม ซ่ึงมีวิธีด าเนินการ ดังนี้ 
     4.1 ควรจัดสภาวการณ์หรือเง่ือนไขต่างๆ  ก่อนการฝึกอบรมเอาไว้แล้วน าไป
เปรียบเทียบกับสภาวการณ์ภายหลังการฝึกอบรม โดยใช้ข้อมูลท่ีสังเกตได้หรือวัดได้ 
     4.2 พยายามหาทางควบคุมตัวแปรอ่ืนๆ ซ่ึงคาดว่าน่าจะมีอิทธิพลต่อการ
เปล่ียนแปลงในผลท่ีต้องการให้เกิดขึ้นกับหน่วยงาน วิธีหนึ่งพอจะท าได้ คือ การใช้กลุ่มควบคุมหรือ
กลุ่มทดลองประเมินผลการน าโปรแกรมไปใช้ (Conduct an Evaluation of the Entire Program)   
   Guskey (2016) เป็นผู้เช่ียวชาญระดับนานาชาติเร่ืองการออกแบบ การวิเคราะห์ และ
การปฏิรูปการศึกษา ได้น าเสนอวิธีการประเมินผลสัมฤทธ์ิการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional 
Learning Evaluation) ซ่ึงได้ปรับมาจากแบบประเมินมาตรฐานของ Thomas จากบทความ Guage 
Impact with 5 Levels of Data หรือ เครื่องมือวัดผลกระทบด้วยข้อมูล 5 ระดับ ซ่ึงจะเรียงตาม
ความสลับซับซ้อนต้ังแต่ระดับพ้ืนฐานจนถึงระดับสูงขึ้นไป 5 ระดับ ดังนี้ 
   1. ระดับท่ี 1 ปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วม (Participants' Reaction)  จะเน้นท่ีการวัด
ความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมหรือความเหมาะสมของเนื้อหา และประสบการณ์ในการฝึกอบรม 
มากกว่าวัดคุณภาพของการฝึกอบรม เช่น วัตถุประสงค์  กิจกรรม  ตัวช้ีวัดความส าเร็จมีความชัดเจน 
สอดคล้องกัน และสามารถวัดได้ การมีส่วนร่วมในกิจกรรม  ระยะเวลา ส่ือ วัสดุ อุปกรณ์และสถานท่ี  
และบรรยากาศการอบรม เป็นต้น 
   2. ระดับท่ี 2 การเรียนรู้ผู้เข้าร่วม (Participants' Learning) เป็นการวัดความรู้
ทักษะใหม่จากการถอดบทเรียน และแลกเปล่ียนเรียนรู้  การสะท้อนผลการปฏิบัติงาน และอาจวัด
ทัศนคติของผู้เข้าร่วมพัฒนาด้วย เช่น ความส าคัญและจ าเป็น  การเสริมสร้างทัศนคติท่ีดีในการเรียนรู้   
การวิเคราะห์จุดเด่น/จุดด้อย/ความต้องการ  
   3. ระดับท่ี 3 การสนับสนุนขององค์กรและการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization 
Support and Change) วัดคุณสมบัติขององค์กร และปัจจัยท่ีจ าเป็นต่อผลส าเร็จ เช่น การส่งเสริม
และจัดสภาพแวดล้อม การช่วยเหลือและอ านวยความสะดวก การจัดสรรทรัพยากรที่ การปรับวิธีการ



 

 

  138 

ท างานให้สอดคล้องกับสถานการณ์  การจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้  และการเสริมสร้างชุมชนการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ เป็นต้น 
   4. ระดับท่ี 4 การใช้ความรู้ใหม่หรือทักษะใหม่ของผู้เข้าร่วม (Participants' use of 
New Knowledge or Skills)  วัดการเรียนรู้ที่ได้รับว่ามีผลต่อการน าไปใช้ในองค์กร หรือ
องค์ประกอบ เนื้อหาท่ีใช้ในการพัฒนา เป็นต้น 
   5. ระดับท่ี 5 ผลสัมฤทธ์ิการเรียนรู้ของนักเรียน (Student Learning Outcomes)  
วัดผลลัพธ์ท่ีเกิดขึ้นกับผู้เรียนจากการเรียนรู้ของผู้เข้าร่วมซ่ึงถือเป็นเป้าหมายสูงสุดในการพัฒนา
การศึกษา 
  กล่าวโดยสรุป จากแนวคิดการประเมินผลของการพัฒนาโปรแกรมหลังการน าโปรแกรม
ไปใช้มีแนวคิดหลากหลายแต่มีประเด็นหรือสาระส าคัญสอดคล้องกัน ซ่ึงในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้
บูรณาการแนวคิดของ  Kirkpatrick (2007) ;  Woodcock and Francis (2008) และ  Guskey 
(2016) ท่ีมีความครอบคลุมและสอดคล้องกับการประเมินภาวะผู้น าการเรียนรู้ และเป็นกรอบแนวคิด
เก่ียวกับการประเมินผลการน าโปรแกรมไปใช้ท่ีมุ่งประเมินเพื่อช้ีให้เห็นความเปล่ียนแปลงของทักษะ 
ความรู้ ทัศนคติ และพฤติกรรมของผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรม โดยด าเนินการประเมินผลใน
รายการ ดังต่อไปนี้ 5 ระดับของการประเมิน คือ 1) ปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วม (Participants' Reaction)  
2) การเรียนรู้ผู้เข้าร่วม (Participants' Learning) 3) การสนับสนุนขององค์กรและการเปล่ียนแปลง
องค์กร (Organization Support and Change) 4) การใช้ความรู้ใหมห่รือทักษะใหม่ของผู้เข้าร่วม 
(Participants' use of New Knowledge or Skills) และ 5) ความพึงพอใจของผู้เข้าร่วม 
(Participants' Satisfaction) 
 
บรบิทในโรงเรียนมัธยมศึกษา  
 
 ในการด าเนินการขององค์การใดๆ ต้องมีการบริหารหรือการจัดการท่ีดี เพื่อให้การด าเนินงาน   
ขององค์การนั้น ๆ บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ โรงเรียนมัธยมศึกษาเป็นสถาบันหนึ่ง
ของชุมชนท่ีมีความส าคัญในการให้การศึกษา การบรหิารงานโรงเรียนมัธยมศึกษา จ าเป็นต้องอาศัย
ความร่วมมือจากบุคคลหลายฝ่าย ตลอดจนทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีใช้ในการบริหารร่วมกันบทบาทของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ช้ีน าส่งเสริมสนับสนุนและโน้มน้าวจูงใจข้าราชการครูเกิดความตระหนักใน
การรวมพลังและประสานสัมพันธ์เพ่ือพัฒนางานร่วมกันส่งเสริมให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมสนับสนุนการ
สอนของครูโดยการจัดหาเอกสารหลักสูตรงบประมาณวัสดุอุปกรณ์และส่ือการเรียนการสอนรวมถึง
การนิเทศติดตามและประเมินผลส่งเสริมพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาให้มีความรู้ความสามารถ
น าไปใช้ให้บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษา
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แห่งชาติมาตรา 39 ในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ท่ีให้กระทรวงกระจายอ านาจ
การบริหารจัดการไปยังคณะกรรมการและส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาโดยตรงใน 4 ด้าน คือ 
ด้านการบริหารวิชาการการบรหิารงบประมาณการบริหารบุคคลและการบริหารทั่วไป 
 ชุมศักด์ิ อินทร์รักษ์ (2551) ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีเก่ียวข้องกับ 
การบริหารจัดการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาต้องมุ่งมั่นสร้างระบบคุณภาพให้เกิดขึ้นใน
สถานศึกษาก าหนดทิศทางและนโยบายท่ีจัดเจนปรับปรุงยกระดับมาตรฐานและก าหนดขั้นตอน  
การท างานรวมท้ังการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานให้ทันสมัยอยู่เสมอพัฒนาบุคลากรให้สามารถร่วมมือ
กันท างาน มีส่วนร่วมในการบริหารงานในสถานศึกษารวมท้ังการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการสนับสนุน
การวิจัยช้ันเรียนพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และระดมทรัพยากรท้องถิ่นชุมชน  
เพ่ือการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
 ฆนัท ธาตุทอง (2553) กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารเก่ียวกับการส่งเสริมและสนับสนุน 
การใช้หลักสูตรดังนี้ 1) ท าความเข้าใจเก่ียวกับหลักสูตรที่น ามาใช้ในสถานศึกษานั้นอย่างถ่องแท้  
2) ให้ความรู้ครูผู้สอนในโรงเรียนเก่ียวกับการน าหลักสูตรไปใช้ 3) ให้บริการวัสดุหลักสูตรและส่ือ 
การเรียนการสอนชนิดต่างๆ แก่ครู 4) ด าเนินการนิเทศและติดตามผลการใช้หลักสูตรภายในโรงเรียน 
อย่างสม่ าเสมอ 5) กระตุ้นให้ครูใช้หลักสูตรอย่างถูกต้องเช่นจัดฝึกอบรมหรือประชุมสัมมนาเป็นต้น  
6) ให้ก าลังใจและบ ารุงขวัญแก่ครูผู้ใช้หลักสูตรอย่างมีประสิทธิภาพ 7) จัดระบบการบริหารหลักสูตร
และ 8) ประสานงานกับหน่วยงานต่างๆท่ีเก่ียวข้องกับหลักสูตร 
 ภาวนี ธ ารงเลิศฤทธ์ิ (2553) กล่าวว่าการบริหารจัดการในโรงเรียนหรือสถานศึกษามีภารกิจ
ส าคัญในการจัดการศึกษาให้ผู้เรียนได้รับการพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพผู้บริหารสถานศึกษาจึงมี
บทบาทส าคัญในการร่วมมือจัดท าหลักสูตรสถานศึกษาเพ่ือนาสู่การจัดการเรียนการสอนในช้ันเรียน
อย่างมีประสิทธิภาพสร้างความมั่นใจต่อพ่อแม่ผู้ปกครองและชุมชนว่าผู้เรียนมีคุณภาพตามหลักสูตร
การศึกษาของชาติและตามความต้องการของท้องถิ่นเพื่อให้บรรลุเจตนารมณ์ดังกล่าวสถานศึกษาจึงมี
ภารกิจส าคัญดังนี้ 1) จัดทาหลักสูตรสถานศึกษาโดยออกแบบหลักสูตรให้ครอบคลุมส่วนท่ีเป็น
แกนกลางส่วนท่ีเป็นความต้องการของชุมชนและท้องถิ่นรวมท้ังส่วนท่ีเป็นสถานศึกษาต้องการจัดให้
ผู้เรียนได้เรียนรู้เพิ่มเติม 2) ส่งเสริมสนับสนุนในด้านการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาให้มีส่วนร่วมใน
การพัฒนาหลักสูตรและมีความรู้ความเข้าใจในด้านวิชาการ 3) จัดสรรงบประมาณทรัพยากรเพื่อให้
บุคลากรได้มีการพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนในระดับช้ันเรียนของตนเอง 4) ติดตามการใช้
หลักสูตรก ากับดูแลคุณภาพนิเทศภายในให้ดาเนินการจัดการเรียนการสอนท่ีมีประสิทธิภาพและ  
5) มีการวิจัยและพัฒนาการใช้หลักสูตรตลอดจนการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา  
 ให้ม ี“ส านักงานศึกษาธิการภาค 18 ภาค”สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
(สป.ศธ.) ท าหน้าท่ีขับเคล่ือนการศึกษาในระดับภาค และจังหวัด ให้มีศึกษาธิการภาคเป็น  
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ผู้บังคับบัญชาข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง ขึ้นตรงต่อรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ 
โดยอาจมีรองศึกษาธิการภาคไม่เกิน 1 คน ให้รัฐมนตรีว่าการ ศธ.แต่งต้ังศึกษาธิการภาคและ 
รองศึกษาธิการภาคจากข้าราชการใน ศธ.ตามท่ีปลัดกระทรวงศึกษาธิการเสนอในแต่ละจังหวัด  
ให้ม ี“ส านักงานศึกษาธิการจังหวัด” สังกัด สป.ศธ.เพ่ือปฏิบัติภารกิจเก่ียวกับการบริหาร และการจัด
การศึกษา การปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าท่ี นโยบาย และยุทธศาสตร์ของส่วนราชการต่างๆ  
ท่ีมอบหมาย ให้มี“ศึกษาธิการจังหวัด”เป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง 
โดยส านักงานศึกษาธิการจังหวัด อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของศึกษาธิการภาค โดยอาจให้มีรอง
ศึกษาธิการจังหวัดไม่เกิน 1 คน ให้ปลัด ศธ.แต่งต้ังศึกษาธิการจังหวัด และรองศึกษาธิการจังหวัดจาก
ข้าราชการในกระทรวงศึกษาธิการ 
 ให้โอนอ านาจหนา้ท่ีของผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา (สพป.) 
และอ านาจหน้าท่ีของผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา (สพม.) เฉพาะงานท่ี
เก่ียวกับ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ไปเป็นอ านาจหน้าท่ีของ
ศึกษาธิการจังหวัด ให้โอนบรรดากิจการ ทรัพย์สิน งบประมาณ สิทธิ หนี้ ภาระผูกพัน ข้าราชการ 
พนักงานราชการ ลูกจ้าง และอัตราก าลังของส านักงานศึกษาธิการภาคท่ีจัดต้ังขึ้นตามประกาศ ศธ.
เร่ืองจัดต้ังส านักงานศึกษาธิการภาค 1-13 ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ไปเป็นของส านักงาน
ศึกษาธิการภาค และระหว่างท่ียังไม่ได้จัดต้ังส านักงานศึกษาธิการจังหวัด ให้ สพป.หรือ สพป.เขต 1 
ในจังหวัดต่างๆ ท าหน้าท่ีเป็นส านักงานศึกษาธิการจังหวัดในจังหวัดนั้นๆ ไปพลางก่อน นั้น 
 ในส่วนของกลุ่มจังหวัดและท่ีต้ังส านักงานศึกษาธิการภาค แบ่งกลุ่มดังนี้ 
  1. ภาคกลางตอนบน 1 ได้แก่ นนทบุรี ปทุมธานี พระนครศรีอยุธยา และสระบุรี  
มี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เป็นศูนย์ปฏิบัติการกลุ่มจังหวัด 
  2. ภาคกลางตอนบน 2 ได้แก่ ชัยนาท ลพบุรี สิงห์บุรี และอ่างทอง มี จังหวัดลพบุรี 
เป็นศูนย์ปฏิบัติการกลุ่มจังหวัด 
  3. ภาคกลางตอนกลาง ได้แก่ ฉะเชิงเทรา ปราจีนบุรี สระแก้ว นครนายก และ
สมุทรปราการ มี จังหวัดฉะเชิงเทรา เป็นศูนย์ปฏิบัติการกลุ่มจังหวัด 
  4. ภาคกลางตอนล่าง 1 ได้แก่ กาญจนบุรี นครปฐม ราชบุรี และสุพรรณบุรี  
มีจังหวัดนครปฐม เป็นศูนย์ปฏิบัติการกลุ่มจังหวัด 
  5. ภาคกลางตอนล่าง 2 ได้แก่ ประจวบคีรีขันธ์ เพชรบุรี สมุทรสาคร และสมุทรสงคราม 
มี จังหวัดเพชรบุรี เป็นศูนย์ปฏิบัติการกลุ่มจังหวัด 
  6. ภาคใต้ฝ่ังอ่าวไทย ได้แก่ ชุมพร สุราษฎร์ธานี นครศรีธรรมราช และพัทลุง 
มี จังหวัดสุราษฎร์ธานี เป็นศูนย์ปฏิบัติการกลุ่มจังหวัด 
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  7. ภาคใต้ฝ่ังอันดามัน ได้แก่ ระนอง พังงา ภูเก็ต กระบี่ และตรัง มี จังหวัดภูเก็ต  
เป็นศูนย์ปฏิบัติการกลุ่มจังหวัด 
  8. ภาคใต้ชายแดน ได้แก่ สงขลา สตูล ปัตานี ยะลา และนราธิวาส มี จังหวัดสงขลา 
เป็นศูนย์ปฏิบัติการกลุ่มจังหวัด 
  9. ภาคตะวันออก ได้แก่ จันทบุรี ชลบุรี ระยอง และตราด มี จังหวัดชลบุรี  
เป็นศูนย์ปฏิบัติการกลุ่มจังหวัด 
  10. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน  ได้แก่ หนองคาย บึงกาฬ เลย อุดรธานี และ
หนองบัวล าภู มี จังหวัดอุดรธานี เป็นศูนย์ปฏิบัติการกลุ่มจังหวัด 
  11. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 2 ได้แก่ นครพนม มุกดาหาร และสกลนคร 
มี จังวัดสกลนคร เป็นศูนย์ปฏิบัติการกลุ่มจังหวัด 
  12. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนกลาง ได้แก่ ร้อยเอ็ด ขอนแก่น มหาสารคาม และ
กาฬสินธ์ุ มี จังหวัดขอนแก่น เป็นศูนย์ปฏิบัติการกลุ่มจังหวัด 
  13. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 1 ได้แก่ อ านาจเจริญ ศรีสะเกษ ยโสธร และ
อุบลราชธานี มี จังหวัดอุบลราชธานี เป็นศูนย์ปฏิบัติการกลุ่มจังหวัด 
  14. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 ได้แก่ สุรินทร์ นครราชสีมา บุรีรัมย์ และ
ชัยภูมิ มี จังหวัดนครราชสีมาเป็นศูนย์ปฏิบัติการกลุ่มจังหวัด 
  15. ภาคเหนือตอนบน 1 ได้แก่ เชียงใหม่ แม่ฮ่องสอน ล าปาง และล าพูน มี จังหวัด
เชียงใหม่ เป็นศูนย์ปฏิบัติการกลุ่มจังหวัด 
  16. ภาคเหนือตอนบน 2 ได้แก่ น่าน พะเยา เชียงราย และแพร่ ม ีจังหวัดเชียงราย  
เป็นศูนย์ปฏิบัติการกลุ่มจังหวัด 
  17. ภาคเหนือตอนล่าง 1 ได้แก่ ตาก พิษณุโลก สุโขทัย เพชรบูรณ์ และอุตรดิตถ์  
มี จังหวัดพิษณุโลก เป็นศูนย์ปฏิบัติการกลุ่มจังหวัด 
  18. ภาคเหนือตอนล่าง 2 ได้แก่ ก าแพงเพชร พิจิตร นครสวรรค์ และอุทัยธานี  
มีจังหวัดก าแพงเพชร เป็นศูนย์ปฏิบัติการกลุ่มจังหวัด (ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2559) 
 คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมีภารกิจเก่ียวกับการจัดและส่งเสริมการจัดการศึกษา
ขั้นพื้นฐานมีโรงเรียนในความรับผิดชอบ 31,501 โรงเรียน และ 76 ศูนย์การศึกษาพิเศษ ส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา 185 แห่งมีอ านาจหนา้ท่ีดังนี้ 1) จัดท าข้อเสนอนโยบายแผนพัฒนาการศึกษา
มาตรฐานการจัดการศึกษาและหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน 2) ก าหนดหลักเกณฑ์
แนวทางและด าเนินการเก่ียวกับการสนับสนุนทรัพยากรการจัดต้ังจัดสรรทรัพยากรและบริหาร
งบประมาณอุดหนุนการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 3) พัฒนาระบบการบริหารและส่งเสริมประสานงาน
เครือข่ายข้อมูลสารสนเทศการน าเทคโนโลยีสารสนเทศไปใช้ในการเรียนการสอนรวมท้ังส่งเสริม  
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การนิเทศการบริหารและการจัดการศึกษา 4) ติดตามตรวจสอบและประเมินผลการจัดการศึกษา 
ขั้นพื้นฐานของเขตพื้นท่ีการศึกษา 5) พัฒนานวัตกรรมทางการศึกษาประสานส่งเสริมสนับสนุนและ
ก ากับดูแลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานการศึกษาเพ่ือคนพิการผู้ด้อยโอกาสและผู้มีความสามารถพิเศษ
และประสานส่งเสริมการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของเอกชนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบุคคล
ครอบครัวองค์กรชุมชนองค์กรเอกชนองค์กรวิชาชีพสถาบันศาสนาสถานประกอบการและสถาบัน
สังคมอ่ืนของเขตพื้นท่ีการศึกษา 6) ด าเนินการเก่ียวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน 7) ปฏิบัติงานอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานหรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานแบ่งส่วนราชการตามกฎกระทรวงได้  
10 ส่วนราชการ ดังนี้ 1) ส านักอ านวยการ 2) ส านักการคลังและสินทรัพย์ 3) ส านักติดตามและ
ประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 4) ส านักทดสอบทางการศึกษา 5) ส านักเทคโนโลยี 
เพ่ือการเรียนการสอน 6) ส านักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน 7) ส านักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ  8) ส านักพัฒนานวัตกรรมการจัดการศึกษา 9) ส านักพัฒนาระบบบรหิารงานบุคคลและนิติการ 
10) ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา 
 นอกจากส่วนราชการตามกฎกระทรวงการแบ่งส่วนราชการดังกล่าวยังมีส่วนราชการที่
ก าหนดให้มีในหน่วยงานคือหน่วยตรวจสอบภายในกลุ่มพัฒนาระบบบริหารและยังได้ก าหนดให้มีส่วน
ราชการภายในเพิ่มเติมคือส านักพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาส านักพัฒนากิจกรรมนักเรียน
ส านักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลายส านักพัฒนาการศึกษาเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัด
ชายแดนภาคใต้และสถาบันภาษาอังกฤษ 
  1. โครงสร้างส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
   ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามีภารกิจในการประสานส่งเสริมและสนับสนุนการจัด
การศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษามีอ านาจหน้าท่ีตามกฎหมายระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการและกฎหมายอ่ืนๆโดยมีผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเป็น
ผู้บังคับบัญชาข้าราชการและรับผิดชอบการปฏิบัติราชการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาแบ่งส่วน
ราชการออกเป็นกลุ่มดังนี้ 1) กลุ่มอ านวยการ 2) กลุ่มบริหารงานบุคคล 3) กลุ่มนโยบายและแผน  
4) กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 5) กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน 6) กลุ่มนิเทศติดตามและ
ประเมินผลการศึกษานอกจากส่วนราชการตามประกาศกระทรวงฯ การแบ่งส่วนราชการดังกล่าวยังมี
ส่วนราชการที่ก าหนดให้มใีนหน่วยงานคือหน่วยตรวจสอบภายในเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
และท่ีต้ังของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เพ่ือบริหารและจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานระดับ
มัธยมศึกษา จ านวน 42 เขต ดังนี้ (1) กรุงเทพมหานคร (เขตพญาไท บางซ่ือ ดุสิต สัมพันธวงศ์  
ปทุมวัน ราชเทวี พระนคร ป้อมปราบศัตรูพ่าย บางแค บางขุนเทียน บางบอน ทุ่งครุ ราษฎร์บูรณะ  

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
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จอมทอง คลองสาน ธนบุรี ภาษีเจริญ ตล่ิงชัน ทวีวัฒนา บางพลัด บางกอกน้อย บางกอกใหญ่และ
หนองแขม) (2) กรุงเทพมหานคร (เขตบางรัก วัฒนา สาทร พระโขนง บางนา คลองเตย บางคอแหลม 
ยานนาวา ดินแดง ห้วยขวาง จตุจักร ลาดพร้าว บางเขน สายไหม บึงกุ่ม บางกะปิ วังทองหลาง  
ดอนเมือง หลักส่ี ลาดกระบัง สะพานสูง คันนายาว มีนบุรี คลองสามวา หนองจอก ประเวศ และสวน
หลวง) (3) จังหวัดนนทบุรีและพระนครศรีอยุธยา (4) จังหวัดปทุมธานีและสระบุรี (5) จังหวัดสิงห์บุรี 
ลพบุรี ชัยนาท และอ่างทอง (6) จังหวัดฉะเชิงเทราและสมุทรปราการ (7) จังหวัดปราจีนบุรี 
นครนายก และสระแก้ว (8) จังหวัดราชบุรีและกาญจนบุรี(9) จังหวัดสุพรรณบุรีและนครปฐม  
(10) จังหวัดเพชรบุรี ประจวบคีรีขันธ์ สมุทรสงคราม และสมุทรสาคร (11) จังหวัดสุราษฎร์ธานีและ
ชุมพร (12) จังหวัดนครศรีธรรมราชและพัทลุง (13) จังหวัดตรังและกระบี่ (14) จังหวัดพังงา ภูเก็ต 
และระนอง (15) จังหวัดนราธิวาส ปัตตานี และยะลา (16) จังหวัดสงขลาและสตูล (17) จังหวัด
จันทบุรีและตราด (18) จังหวัดชลบุรีและระยอง (19) จังหวัดเลยและหนองบัวล าภู (20) จังหวัด
อุดรธานี (21) จังหวัดหนองคายและบึงกาฬ (22) จังหวัดนครพนมและมุกดาหาร (23) จังหวัด
สกลนคร (24) จังหวัดกาฬสินธ์ุ (25) จังหวัดขอนแก่น (26) จังหวัดมหาสารคาม (27) จังหวัดร้อยเอ็ด 
(28) จังหวัดศรีสะเกษและยโสธร (29) จังหวัดอุบลราชธานีและอ านาจเจริญ (30) จังหวัดชัยภูมิ  
(31) จังหวัดนครราชสีมา (32) จังหวัดบุรีรัมย์ (33) จังหวัดสุรินทร์ (34) จังหวัดเชียงใหม่และ
แม่ฮ่องสอน (35) จังหวัดล าปางและล าพูน (36) จังหวัดเชียงรายและพะเยา (37) จังหวัดแพร่และ
น่าน (38) จังหวัดสุโขทัยและตาก (39) จังหวัดพิษณุโลกและอุตรดิตถ์ (40) จังหวัดเพชรบูรณ์  
(41) จังหวัดก าแพงเพชรและพิจิตร (42) จังหวัดนครสวรรค์และอุทัยธานี  
   คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (กคศ.) ได้ก าหนดขนาด
โรงเรียนมัธยมศึกษา ไว้ในหลักเกณฑ์และวิธีการย้ายผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเพ่ือประโยชน์ในการย้ายของผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนด
ขนาดโรงเรียนมัธยมศึกษา 4 ขนาดดังนี้ 1) ขนาดเล็กมีจ านวนนักเรียนต้ังแต่ 499 คนลงมา  
2) ขนาดกลางมีจ านวนนักเรียนต้ังแต่ 500-1,499 คน 3). ขนาดใหญ่มีจ านวนนักเรียนต้ังแต่  
1,500-2,499 คน 4) ขนาดใหญ่พิเศษมีจ านวนนักเรียนต้ังแต่ 2,500 คนขึ้นไป (ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2560) 
  2. มาตรฐานการปฏิบัติงานโรงเรียนมัธยมศึกษา พ.ศ. 2552  
   มีเนื้อหาสาระส าคัญครอบคลุมกลไกการบริหารโรงเรียน 4 ด้านตามขอบขายและ
ภารกิจการบริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีเป็นนิติบุคคล ได้แก่ 
การบริหารวิชาการ การบรหิารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป  
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  3. ขอบข่ายงานการบริหารจัดการศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา 
   มาตรฐานการปฏิบัติงานโรงเรียนมัธยมศึกษา พ.ศ. 2552 (ปรับปรุง พ.ศ. 2560) 
มีกลไกการบริหารโรงเรียนตามขอบข่ายและภารกิจการบริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้แก่ การบริหารวิชาการ การบรหิารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และ
การบริหารทั่วไปซ่ึงประกอบด้วยเรื่องต่างๆ ดังนี้ 
    1. งานแผนงานและประกันคุณภาพ 
    2. งานวิชาการ 
    3. งานกิจการนักเรียน 
    4. งานบุคคล 
    5. งานธุรการ 
    6. งานการเงินและพัสดุ 
    7. งานบริการอาคารสถานท่ีและสภาพแวดล้อม 
    8. งานชุมชนและภาคีเครือข่าย 
   ขอบข่ายงานการบริหารจัดการมัธยมศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา 
    1. งานแผนงานและประกันคุณภาพ ได้แก่ 
     1.1 การวางแผนพัฒนาโรงเรียน 
     1.2 การจัดองค์กร 
     1.3 การจัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
     1.4 การจัดระบบการประกันคุณภาพภายใน 
     1.5 การค านวณต้นทุนผลผลิต 
     1.6 การควบคุมภายใน 
     1.7 การประเมินผลการด าเนินงานแผนงานและประกันคุณภาพ 
    2. งานวิชาการ ได้แก่ 
     2.1 การวางแผนงานวิชาการ 
     2.2 การบริหารงานวิชาการ 
     2.3 การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 
     2.4 การพัฒนาและส่งเสริมทางด้านวิชาการ 
     2.5 การวัดผล ประเมินผลการเรียนและงานทะเบียนนักเรียน 
     2.6 การแนะแนวการศึกษา 
     2.7 การประเมินผลการด าเนินงานวิชาการ 
    3. งานกิจการนักเรียน 
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     3.1 การวางแผนงานกิจการนักเรียน 
     3.2 การบริหารงานกิจการนักเรียน 
     3.3 การส่งเสริมพัฒนาให้นักเรียนมีวินัย คุณธรรม จริยธรรม 
     3.4 การด าเนินงานระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน 
     3.5 การด าเนินการส่งเสริมประชาธิปไตยในโรงเรียน 
     3.6 การประเมินผลการด าเนินงานกิจการนักเรียน 
    4. งานบุคคล 
     4.1 การบริหารงานบุคคล 
     4.2 การบริหารงานทะเบียนและสถิติข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 
     4.3 การประเมินผลการด าเนินงานบุคคล 
    5. งานธุรการ 
     5.1 การวางแผนงานธุรการ 
     5.2 การบริหารงานธุรการ 
     5.3 การบริหารสารบรรณ 
     5.4 การประเมินผลการด าเนินงานธุรการ 
    6. งานการเงินและพัสดุ 
     6.1 การบริหารการเงิน 
     6.2 การบริหารการเงินและบัญชี 
     6.3 การบริหารงานพัสดุและสินทรัพย์ 
     6.4 การประเมินผลการด าเนินงานการเงินและพัสดุ 
    7. งานบริการอาคารสถานท่ีและสภาพแวดล้อม ได้แก่ 
     7.1 การบริการอาคารสถานท่ีและสภาพแวดล้อม 
     7.2 การบริการอาคารเรียน 
     7.3 การบริการห้องเรียน 
     7.4 การบริการห้องบริการ 
     7.5 การบริการห้องพิเศษ 
     7.6 การบริการอาคารประกอบ 
     7.7 การให้บริการน้ าด่ืม 
     7.8 การส่งเสริมสุขภาพอนามัย 
     7.9 การส่ือสารและการประชาสัมพันธ์ 
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     7.10 การสร้างและเผยแพร่เกียรติประวัติของโรงเรียน 
     7.11 การประเมินผลการด าเนินงานบริการและอาคารสถานท่ี 
    8. งานชุมชนและภาคีเครือข่าย ได้แก่ 
     8.1 การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน และภาคีเครือข่าย 
     8.2 การให้บริการชุมชน 
     8.3 การมีส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชน 
     8.4 การได้รับการสนับสนุนจากชุมชน 
     8.5 การประเมินผลการด าเนินงานชุมชนและภาคีเครือข่าย 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
   
 งานวิจัยในประเทศ  
   งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ผู้วิจัยขอน าเสนองานวิจัยท่ีใกล้เคียงกับการ
พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการสร้าง
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
    ไท ค าล้าน (2551) ได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับ การพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมเพ่ือ
เสริมสร้างภาวะผู้น าทางส่ิงแวดล้อมศึกษาส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 1) โปรแกรม
การฝึกอบรมท่ีพัฒนาขึ้นโดยใช้รูปแบบการวิจัยและพัฒนามีคุณภาพตามเกณฑ์ท่ีก าหนด  
หลังการฝึกอบรมผู้บริหารสถานศึกษา มีภาวะผู้น าทางส่ิงแวดล้อมศึกษา คือ ด้านความรู้ อยู่ในระดับ
ดีมาก ผ่านเกณฑ์ก าหนดร้อยละ 80 ขึ้นไป ด้านเจตคติ อยู่ในระดับมาก และ ผลการปฏิบัติงานด้าน
ส่ิงแวดล้อมศึกษาในสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 2) ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้ด้านภาวะผู้น าทาง
ส่ิงแวดล้อมศึกษาโดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับดีมาก และผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้
โดยรวมและรายด้านเพิ่มข้ึนจากก่อนการอบรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 3) ผู้บริหาร
สถานศึกษามีเจตคติต่อภาวะผู้น าทางส่ิงแวดล้อมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็น 
รายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมากท่ีสุด 4) ผู้บริหารสถานศึกษามีผลการปฏิบัติงานด้าน
ส่ิงแวดล้อมศึกษาในสถานศึกษาโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารสถานศึกษา  
ท่ีมีประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษาต่างกัน มีผลการปฏิบัติงานด้านส่ิงแวดล้อมศึกษาใน
สถานศึกษา โดยรวมและรายด้านส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกัน แต่แตกต่างกันเฉพาะด้านความร่วมมือ  
ด้านส่ิงแวดล้อมกับชุมชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และผู้บริหารสถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน
ในสถานศึกษาท่ีมีขนาดต่างกันมีผลการปฏิบัติงานด้านส่ิงแวดล้อมในสถานศึกษาโดยรวมและเป็น 
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รายด้าน 3 ด้าน คือ ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในสถานศึกษา ด้านการบริหารงานส่ิงแวดล้อม
ในสถานศึกษา และด้านความร่วมมือด้านส่ิงแวดล้อมกับชุมชน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 5) ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงทางส่ิงแวดล้อมศึกษา
โดยรวมและเป็นรายด้าน 4 ด้าน คือ ด้านความมีบารมี ด้านการดลใจ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
และ ด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล อยู่ในระดับมาก กล่าวโดยสรุป โปรแกรมฝึกอบรมท่ี
พัฒนาขึ้นมีประสิทธิภาพท าให้ผู้บรหิารสถานศึกษามีความรู้ เจตคติ และมีพฤติกรรมทางส่ิงแวดล้อม
ศึกษาท่ีดี จึงควรใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าทางส่ิงแวดล้อมศึกษาส าหรับผู้บริหาร
สถานศึกษาในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอ่ืนๆ ต่อไป  
   จิราพร อมรไชย (2553) ได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า
ของนักบริหารงานปกครองท้องถิ่นสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผลการวิจัย พบว่า องค์ประกอบ
ภาวะผู้น าของนักบริหารงานปกครองท้องถิ่น สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วยภาวะ
ผู้น า 4 ด้าน จ านวน 30 คุณลักษณะ ได้แก่ ภาวะผู้น าด้านสติปัญญามีจ านวน 5 คุณลักษณะ  
ภาวะผู้น าด้านบุคลิกภาพมีจ านวน 9 คุณลักษณะ ภาวะผู้น าด้านทักษะทางสังคมมีจ านวน  
6 คุณลักษณะ และภาวะผู้น าด้านการบริหารมีจ านวน 10 คุณลักษณะ การพัฒนาโปรแกรมพัฒนา
ภาวะผู้น ามี 6 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นตอนท่ี 1 การก าหนดแนวคิดการเตรียมการพัฒนาภาวะผู้น า  
โดยก าหนดแนวคิดพื้นฐานท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้น า เพ่ือสร้างองค์ความรู้พื้นฐาน การสร้างเจตคติใน
ด้านบวก รวมท้ังเป็นการเตรียมความรู้เก่ียวกับภาวะผู้น าให้กับนักบริหารงานปกครองท้องถิ่น สังกัด
องค์กรปกครองท้องถิ่น ท่ีเข้าสู่กระบวนการพัฒนา ขั้นตอนท่ี 2 การก าหนดความต้องการพัฒนาภาวะ
ผู้น า เป็นขั้นตอนการประเมินตนเอง เพ่ือให้ทราบว่าตนเองขาดภาวะผู้น าด้านใด และจะต้องมีการ
พัฒนาในด้านใดก่อนหลัง ขั้นตอนท่ี 3 การก าหนดการเตรียมวิธีการเพื่อพัฒนาภาวะผู้น า โดยเน้นการ
เตรียมด้านสถานการณ์หรือวิธีการ เพ่ือให้สอดคล้องกับภาวะผู้น าท่ีจะพัฒนา และเน้นในเร่ืองความ
หลากหลายของสถานการณ์หรือวิธีการ ขั้นตอนท่ี 4 การก าหนดการพัฒนาภาวะผู้น า โดยเน้นขั้นตอน
ในการด าเนินการเพื่อเข้าสู่กระบวนการพัฒนา เป็นการสร้างองค์ความรู้ พัฒนาความเข้าใจ เจตคติ 
และทักษะ เพ่ือให้เกิดภาวะผู้น าท้ัง 30 คุณลักษณะ ขั้นตอนท่ี 5 การก าหนดการประเมินผลการ
พัฒนา ขั้นตอนท่ี 6 การก าหนดการวิเคราะห์การด าเนินการ เป็นขั้นตอนของการวิเคราะห์การ
ด าเนินการทุกขั้นตอน เพ่ือจะได้ทราบถึงกระบวนการปรับปรุงแก้ไขจากการด าเนินการสร้างโปรแกรม
พัฒนาภาวะผู้น าของนักบริหารปกครองท้องถิ่นสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โปรแกรมพัฒนา
ภาวะผู้น าของนักบริหารงานปกครองท้องถิ่น สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 3 ส่วน 
คือ ส่วนท่ี 1 ภาวะผู้น าของนักบริหารงานปกครองท้องถิ่น สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่จะต้อง
ท าการพัฒนา ส่วนท่ี 2 หลักการ แนวคิด และวัตถุประสงค์ของโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าของนัก
บริหารงานปกครองท้องถิ่น สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส่วนท่ี 3กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า
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ของนักบริหารงานปกครองท้องถิ่น สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซ่ึงประกอบด้วยเนื้อหาการ
พัฒนา วัตถุประสงค์ท่ัวไป วัตถุประสงค์เฉพาะ วิธีการพัฒนา และวิธีการประเมินการพัฒนาภาวะผู้น า
ของนักบริหารงานปกครองท้องถิ่น สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีภาวะผู้น า
ท้ัง 4 ด้าน หลังการทดลองเพิ่มข้ึนจากก่อนการทดลองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
   จตุรงค์ ธนะสีลังกูร (2554) ได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับ ภาวะผู้น าสถานศึกษาของ
ผู้อ านวยการโรงเรียน : การศึกษาเพ่ือสร้างทฤษฎีฐานราก ผลการวิจัยพบว่า 1. ภาวะผู้น าสถานศึกษา
ของผู้อ านวยการโรงเรียน คือ การปฏิบัติทางการบริหารของผู้อ านวยการโรงเรียนท่ีสร้างขึ้นเพื่อใช้ใน
การบริหารงานโรงเรียนของตนอย่างเป็นเอกลักษณ์ ซ่ึงภาวะผู้น าสถานศึกษาของผู้อ านวยการ
โรงเรียนมีองค์ประกอบส าคัญคือ เป็นวิธีการบริหารจัดการ ซ่ึงมีหลาย ๆ ศาสตร์ทางการบริหารมา
เก่ียวข้อง และเก่ียวข้องกับความเป็นเอกัตตบุคคลของผู้อ านวยการ ในด้านความรู้ ทักษะ และเจตคติ 
อัตตลักษณ์ของภาวะผู้น าสถานศึกษาของผู้อ านวยการโรงเรียนเกิดขึ้นจากปรากฏการณ์ทางการ
บริหารที่ผู้อ านวยการโรงเรียนสร้างขึ้นผสานกับวิถีการท างานหรือวัฒนธรรมโรงเรียน ซ่ึงเป็น
ภาพลักษณ์ท่ีปรากฏออกมา การคงอยู่ของยุทธศาสตร์ภาวะผู้น า ขึ้นอยู่กับความยึดมั่นในอุดมการณ์
ทางการบริหารของผู้อ านวยการโรงเรียน การเรียนรู้และพัฒนาตนเองของผู้อ านวยการโรงเรียน และ
สอดคล้องระหว่างภาวะผู้น าสถานศึกษาของผู้อ านวยการโรงเรียนกับวัฒนธรรมโรงเรียน 2. เง่ือนไข
เชิงสาเหตุของการเกิดภาวะผู้น าสถานศึกษาของผู้อ านวยการโรงเรียน ได้แก่ ภูมิหลังส่วนบุคคล  
แรงบันดาลใจในตนเอง แรงขับทางสังคม ฐานบารมี และประสบการณ์ในการท างาน 3. การปฏิบัติ
ของภาวะผู้น าสถานศึกษาของผู้อ านวยการโรงเรียน ประกอบด้วย การท างานอย่างมีเป้าประสงค์  
การค้นหาปัจจัยแห่งความส าเร็จ การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การใช้เครื่องมือทางการ
บริหารทีห่ลากหลาย รวมท้ังการน าเทคนิควิธีการใหม่ๆ มาใช้ในการบรหิารงานโรงเรียน และการคิด
ขั้นสูงของผู้อ านวยการ ซ่ึงมีปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติ ได้แก่ นโยบายและกฎหมาย ผู้บังคับบัญชา
และผู้มีอิทธิพลต่อการท างาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ชุมชนและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง ทรัพยากรและ
งบประมาณ 4. ภาวะผู้น าสถานศึกษาของผู้อ านวยการโรงเรียนปรากฏผลสืบเนื่องท่ีส าคัญ ได้แก่  
ผลท่ีปรากฏโดยตรงต่อตัวผู้อ านวยการเอง นักเรียนและคุณภาพการศึกษา การรับรู้และการยอมรับ
ของชุมชนสังคมรวมท้ังการสร้างองค์ความรู้ใหม่ทางวิชาการและวิชาชีพ  
   จินตนา ศรีสารคาม (2554) ได้ท าการศึกษาวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาโปรแกรมพัฒนา
ภาวะผู้น าทางวิชาการในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัย พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าทาง
วิชาการในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย 1) องค์ประกอบหลักด้านความรู้พื้นฐาน 
ประกอบด้วย ภาวะผู้น าทางวิชาการ ความคาดหวังการพัฒนางานด้านวิชาการและขอบข่ายภาระงาน 
ลักษณะของโรงเรียนท่ีประสบผลส าเร็จ การพัฒนาวิชาชีพบุคลากรในสถานศึกษาเพ่ือพัฒนาการ
เรียนรู้ของนักเรียน การวางแผนยุทธศาสตร์เพื่อพัฒนางานวิชาการ 2) องค์ประกอบหลักด้านบทบาท  
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ประกอบด้วย บทบาทการเป็นผู้น า ประกอบด้วย การจูงใจ การติดต่อส่ือสารการบริหารกลุ่ม 
และการสร้างเครือข่าย บทบาทการเป็นศูนย์กลางข้อมูลสารสนเทศ มุ่งการนิเทศ ก ากับติดตามผล 
การเผยแพร่ข้อมูลสารสนเทศทางวิชาการ ภายในสถานศึกษา และการประชาสัมพันธ์ผลงานทาง
วิชาการต่อภายนอก และบทบาทการตัดสินใจร่วม เพ่ือการริเริ่มส่ิงใหม่ๆ การแก้ปัญหา  
และการแสวงหาทรัพยากรมาเพ่ือพัฒนางานวิชาการในโรงเรียน 3) องค์ประกอบหลักด้านทักษะ 
ประกอบด้วย การวางแผนยุทธศาสตร์เพื่อการเปล่ียนแปลงการพัฒนางานวิชาการ ในองค์ประกอบ 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย แนวทางการพัฒนางานวิชาการในสถานศึกษา และกลไกสนับสนุนการ
น าแผนสู่การปฏิบัติโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการของบุคลากรในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ประกอบด้วย โครงการย่อย 3 โครงการ คือ 1) โครงการสร้างสรรค์ปณิธานร่วมภาวะผู้น าทางวิชาการ 
2) โครงการจัดต้ังศูนย์พัฒนาวิชาการและการวิจัย 3) โครงการสร้างเครือข่ายการพัฒนางานวิขาการ 
ท่ีออกแบบโดยตารางเหตุผลสัมพันธ์ (Log Frame) โดยตารางเมตริกซ์ 4X4 ท่ีมีความเป็นเหตุเป็นผล
กันในแนวต้ัง 4 องค์ประกอบ คือ วัตถุประสงค์โปรแกรม วัตถุประสงค์โครงการ ผลงานโครงการ และ
กิจกรรม แต่ละช่องจะมีรายละเอียดส าคัญคือ ตัวบ่งช้ีแสดงเวลา/ปริมาณ/คุณภาพแหล่งข้อมูลเง่ือนไข
ประกอบส าคัญท่ีสัมพันธ์กับ 4 องค์ประกอบดังกล่าว นอกจากนี้ ยังมีการเสริมสร้างพลังอ านาจแก่ผู้
ร่วมโปรแกรม ท่ีจะท าให้เกิดความตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนางานวิชาชีพ และมีความ
มุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการอันเป็นเง่ือนไขส าคัญ 
    สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ (2554) ได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับ การพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงผู้บริหารสายสนับสนุน สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผลการวิจัยพบว่า 1.องค์ประกอบ 
การพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง มี 5 ด้าน ได้แก่ การท าความเข้าใจในการเปล่ียนแปลง 
(Understanding Change) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) การสร้างแรง
บันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) และ
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Relationships) 2.วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท้ัง 
5 ด้านใช้วิธีการฝึกอบรม โดยใช้การบรรยาย กรณีศึกษา การประชุมแบบระดมสมอง เกมการบริหาร 
การแสดงบทบาทสมมติ 3.หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง มีเนื้อหาครอบคลุมทุก
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ประกอบด้วย 5 หน่วยการเรียน ระยะเวลาการพัฒนา 
30 ช่ัวโมง หรือ ประมาณ 5 วัน ในการพัฒนาเน้นการน าไปสู่การปฏิบัติจริง และให้มีการประเมินท้ังผู้
เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเอง และประเมินโดยกลุ่มบุคคลอ่ืน จะประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือร่วมงาน โดยประเมินท้ังก่อนและหลังการพัฒนา และมีเกณฑ์การประเมินท่ี
ชัดเจน 4.ผลการน าหลักสูตรไปทดลองใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสาย
สนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ปรากฏดังนี้ 1) ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและประเมิน
โดยกลุ่มบุคคลอ่ืน มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงหลังการพัฒนาสูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 2) ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อหลักสูตรโดยรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับมาก 3) ผู้เข้ารับการพัฒนามีผลการประเมินกิจกรรมระหว่างการพัฒนาโดยรวมอยู่ใน
ระดับดี กล่าวโดยสรุป หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสายสนับสนุนใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐท่ีพัฒนาขึ้นมีประสิทธิผลเหมาะสม เนื่องจากเป็นหลักสูตรที่พัฒนาขึ้นจาก
การศึกษาบริบทและความต้องการที่แท้จริงของกลุ่มผู้บริหารระดับสูง กลุ่มผู้บริหารสายสนับสนุน 
และกลุ่มผู้เช่ียวชาญ มีเนื้อหาครอบคลุมทุกด้าน มีวิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย มีเกณฑ์การประเมินท่ี
ชัดเจน และผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถน าความรู้ท่ีได้รับไปสู่การปฏิบัติงานจริง จึงควรสนับสนุน และ
ส่งเสริมให้น าหลักสูตรไปใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของบุคลากรต่อไป 
   อนันต์ พันนึก (2554) ได้ท าการศึกษาวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาโปรแกรมพัฒนา
สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
หนองคาย เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ประกอบด้วย 4 ส่วน ส่วนท่ี 1 ความน า ส่วนท่ี 2 รายละเอียดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส่วนท่ี 3 เครื่องมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคสนามและ ส่วนท่ี 4 แนวทาง เง่ือนไข ตัวช้ีความส าเร็จในการน า
โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ ผลการน าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ พบว่า 1) กลุ่มทดลองมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อโปรแกรมพัฒนา
สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดยรวมและทุกด้านอยู่ในระดับมาก 2) หลังการพัฒนาตาม
โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานกลุ่มทดลอง มีความรู้และทักษะตาม
สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีการน าความรู้ทักษะใหม่สู่การปฏิบัติ และผลงานท่ีเกิด
จากการปฏิบัติหน้าท่ีสูงกล่าวก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ .05  
3) หลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานกลุ่มทดลอง มีความรู้ 
และทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลงานท่ีเกิดจาก 
การปฏิบัติหน้าท่ีสูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01   
   ชนิสา ฮวดศรี (2556) ได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า
แบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบ
สอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย 4 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ความน า ส่วนท่ี 2 
รายละเอียดโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส่วนท่ี 3 
เครื่องมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานในภาคสนาม และ ส่วนท่ี 4 แนวทาง เง่ือนไข ตัวช้ีความส าเร็จในการน าโปรแกรมพัฒนาภาวะ
ผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ เป็นโปรแกรมท่ีมีความเหมาะสมและมี
ความเป็นไปได้พร้อมกับน าสู่การปฏิบัติ โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหาร
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สถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีสร้างและพัฒนาขึ้นเม่ือน าไปทดลองใช้ในภาคสนาม พบว่า 1) กลุ่มเป้าหมาย
มีปฏิกิริยาตอบสนองต่อโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
โดยรวมและทุกด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด 2) หลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอน
งานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานกลุ่มเป้าหมายมีความรู้ตามภาวะผู้น าแบบสอนงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสูงกว่าก่อนการพัฒนาอย่ามีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 3) หลังการ
พัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานกลุ่มเป้าหมาย
มีทักษะตามภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีการน าความรู้ทักษะใหม่สู่
การปฏิบัติสูงกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 4) หลังการพัฒนาตาม
โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานกลุ่มเป้าหมายมีการน า
ความรู้ทักษะใหม่สู่การปฏิบัติสูงกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 5) หลังการ
พัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานกลุ่มเป้าหมาย
มีพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสูงกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
    สุวิทย์ ยอดสละ (2556) ได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับ การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า 
1.สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับมาก ส่วนความต้องการในการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับ
มากท่ีสุด 2.โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ท่ีพัฒนาขึ้น มีองค์ประกอบของโปรแกรม ได้แก่  
1) ท่ีมาและความส าคัญของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) รูปแบบและวิธีพัฒนา  
4) โครงสร้างของโปรแกรม 5) เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม ประกอบด้วย 3 โมดุล ได้แก่ 
โมดูล 1 การสร้างวิสัยทัศน์ โมดูล 2 การส่ือสารวิสัยทัศน์ และโมดูล 3 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  
โดยใช้เวลาในการพัฒนา 169 ช่ัวโมง ส่วนวิธีการพัฒนา ได้แก่ 1) การศึกษาด้วยตนเอง 2) การศึกษา
ดูงาน 3) การอบรม 4) การปฏิบัติจริง ประกอบด้วย กระบวนการพัฒนา 4 ขั้น คือ ขั้นที่ 1  
การประเมินก่อนการพัฒนา ขั้นที่ 2 การพัฒนา ขั้นที่ 3 การบูรณาการ และขั้นที่ 4 การประเมินหลัง
การพัฒนา3.ผลการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จากการน าโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้นไปใช้ พบว่า 1) ผลการทดสอบ
ความรู้เก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา มีคะแนนก่อนพัฒนาเฉล่ีย 
17.73 จากคะแนนเต็ม 30 คิดเป็นร้อยละ 59.11 และมีคะแนนหลังการพัฒนาเฉล่ีย 26.00 จาก
คะแนนเต็ม 30 คิดเป็นร้อยละ 86.67 แสดงว่า ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษามีคะแนนหลังการ
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พัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนา และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 ทุกคน 2) ผลการประเมินภาวะผู้น าเชิง
วิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ก่อนพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก หลังพัฒนาโดย
รวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
หลังพัฒนาและระยะติดตามผล พบว่า ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา
ระยะติดตามผลสูงกว่าภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาหลังพัฒนา  
(3) ผลการประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา อยู่ในระดับมาก 
   พิมพ์พร พิมพ์เกาะ (2557) ได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับ การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผลการวิจัยพบว่า  
1. องค์ประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบหลัก 
และ 9 องค์ประกอบย่อย องค์ประกอบด้านจินตนาการ (Imagination) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ
ย่อย มีความคิดเชิงสร้างสรรค์ มีอารมณ์ขันในการท างาน มีสติปัญญาในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 
องค์ประกอบด้านมีความยืดหยุ่น (Flexibility) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย ความสามารถใน
การคิดหาค าตอบได้อย่างอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ความคุ้นเคย ความสามารถในการปรับตัวตาม
สถานการณ์ต่างๆ การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆอย่างอิสระ และ องค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์ 
(Vision) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ 2. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและความต้องการในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การวิเคราะห์ความส าคัญของความต้องการ
จ าเป็นขององค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น มากท่ีสุดคือ ด้านการมีความยืดหยุ่น (PNI= 0.501) รองลงมาคือ ด้านการมีจินตนาการ 
(PNI = 0-498) และด้านการมีวิสัยทัศน์ (PNI=0.478) เป็นล าดับสุดท้าย 3. ผลการประเมินโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จาก
ผู้เช่ียวชาญ 1) ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของคู่มือโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน จากผู้เช่ียวชาญ จ านวน 9 คน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณา
รายข้อ พบว่า ความเหมาะสมของคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
โรงเรียน อยู่ในระดับมากท่ีสุด จ านวน 4 ข้อ เรียงล าดับจากมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุด 3 ล าดับแรก คือ 
ความสมเหตุสมผลท่ีต้องการพัฒนาโปรแกรม ความจ าเป็นท่ีต้องการพัฒนาโปรแกรมปัญหาสอดคล้อง
กับสภาพความเป็นจริงและการจัดเรียงเนื้อหา ตามล าดับส่วนข้อท่ีเหลืออยู่ในระดับมากทุกข้อ ส่วน
ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด 3 ข้อสุดท้าย คือ เนื้อหาเหมาะสมกับระยะเวลา การกระตุ้นภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ และความเป็นไปได้และวัตถุประสงค์ และตรวจสอบการบรรลุวัตถุประสงค์ได้ตามล าดับ 
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2) ค่าดัชนีความสอดคล้องของผู้ทรงคุณวุฒิต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.67–1.00 
เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีต้ังไว้ 4. ผลการศึกษาการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไปใช้ใน
การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไปใช้กับ
กลุ่มตัวอย่าง 1) การวิเคราะห์ค่ามัธยฐานของคะแนนหลังการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์สูงกว่ามัธยฐานของคะแนนก่อนใช้โปรแกรมของผู้บริหารโรงเรียน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .01 2) การวิเคราะห์ความพึงพอใจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่
มีต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และการวิเคราะห์ผลการประเมินพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก และมากท่ีสุด ตามล าดับ ผู้อ านวยการโรงเรียน ระดับมากท่ีสุด รองผู้อ านวยการ
โรงเรียน ระดับมาก และครูหัวหนา้งานวิชาการ ระดับมากท่ีสุด  
   เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบ
มุ่งบริการ มี 4 ด้าน ได้แก่ การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน (Empathy) การมองการณ์ไกล 
(Foresight) การให้การดูแล (Stewardship) และการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Building Learning 
Community) สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดย
รวมอยู่ในระดับ ปานกลาง ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานโดยรวมอยู่ในระดับ มากท่ีสุด และระดับความต้องการจ าเป็นเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
คือ การให้การดูแล การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ และการมอง
การณ์ไกล โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ประกอบด้วย 4 โมดูล คือ 1) การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 2) การมองการณ์ไกล 3) การให้การดูแล  
4) การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ ระยะเวลา 73 ช่ัวโมง รูปแบบในการพัฒนาเน้นการสร้างองค์ความรู้
ด้วยตนเอง การเรียนรู้ร่วมกันโดยการท ากิจกรรมกลุ่ม และเน้นการเรียนรู้โดยการปฏิบัติจริง มีการ
ประเมินก่อนการพัฒนา โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและประเมินจากบุคคลอ่ืน โดยมีเกณฑ์
การประเมินท่ีชัดเจน ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานไปใช้ ปรากฏดังนี้ 1) ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและประเมินโดยบุคคลอ่ืน พบว่า  
มีภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการหลังการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมิน
ตนเองและประเมินโดยบุคคลอ่ืน พบว่า ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการหลังการพัฒนาสูงขึ้นกว่า 
ก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 3) ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อ
โปรแกรมโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 4) ผู้เข้ารับการพัฒนามีผลการประเมินกิจกรรม
ระหว่างการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก  
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   บุญช่วย สายราม (2559) ได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับ การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า 1. องค์ประกอบและตัว
บ่งช้ีของทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนมี 5 องค์ประกอบ 21 ตัวบ่งช้ี 
ได้แก่ 1) ด้านการก่อต้ังทีม มี 4 ตัวบ่งช้ี คือ การก าหนดเป้าหมาย การก าหนดวัตถุประสงค์  
การคัดเลือกสมาชิก และการก าหนดบทบาทหน้าท่ี 2) ด้านการรวมทีม มี 4 ตัวบ่งช้ี คือ การพัฒนา
ทีม การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ การมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี และการขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ 3) ด้านการ
สร้างบรรทัดฐานของทีม มี 4 ตัวบ่งช้ี คือ การมีภาวะผู้น าร่วม การมีวิสัยทัศน์ร่วม การมีความไว้วางใจ 
และการมีความเหนียวแน่นในทีม 4) ด้านการปฏิบัติงานของทีม มี 7 ตัวบ่งช้ี คือ การก าหนด
แผนปฏิบัติงานของทีม การมีแรงจูงใจมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การคิดสร้างสรรค์ การมีส่วนร่วม การสร้าง
บรรยากาศท่ีดี การติดสินใจของทีม และการแก้ปัญหาของทีม และ 5) ด้านการสะท้อนผลงานและ
การขับเคล่ือนทีม มี 2 ตัวบ่งช้ี คือ กระบวนการท างานของทีมและการเรียนรู้ของทีม ผลการประเมิน
ความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ี พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 2. สภาพปัจจุบันของทักษะ
ภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนระดับสภาพที่พึงประสงค์ทักษะ
ภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และระดับความ
ต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนมากท่ีสุด
คือ ด้านการสร้างบรรทัดฐานของทีม รองลงมาคือ ด้านการปฏิบัติงานของทีม ด้านการก่อต้ังทีม  
ด้านการสะท้อนผลงานและการขับเคล่ือนทีมและด้านการรวมทีม 3. โปรแกรมเสริมสร้างทักษะ 
ภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนมี 7 องค์ประกอบ คือ 1) หลักการของโปรแกรม 
2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เป้าหมายของโปรแกรม 4) ทรัพยากร 5) เนื้อหากิจกรรมพัฒนาของ
โปรแกรม มีจ านวน 5 ชุดโปรแกรม ได้แก่ ชุดกิจกรรมพัฒนาด้านการก่อต้ังทีม การรวมทีม การสร้าง
บรรทัดฐานของทีม การปฏิบัติงานของทีมและการสะท้อนผลงานและการขับเคล่ือนทีม  
6) กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้าง มี 4 ขั้นตอน คือ (1) การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับ
การพัฒนา ใช้วิธีการเสริมสร้างโดยการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (2) การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม 
ใช้วิธีการเสริมสร้างโดยการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการและการศึกษาดูงาน (3) การน าไปสู่การปฏิบัติจริง
ในงาน ใช้วิธีการเสริมสร้างโดยการใช้ชุดกิจกรรมสร้างทีมงาน การเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติจริงในงาน 
การใช้เทคนิคการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าแบบ 70:20:10 และการใช้เทคนิคการพัฒนาทักษะภาวะ
ผู้น าแบบ 3X3X3 Transfer Model และ (4)การติดตามผลและสะท้อนผล 7)การประเมินผล ได้แก่ 
การประเมินผลก่อนและหลังการเข้ารับการพัฒนา การประเมินผลเพ่ือติดตามผลหลังการพัฒนา และ
การประเมินความพึงพอใจ โดยใช้เวลาพัฒนา จ านวน 240 ช่ัวโมง ผลการประเมินโปรแกรมโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านความเป็นไปได้ ด้านความเหมาะสม ด้านความถูกต้องและด้านความเป็นประโยชน์ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก 4. ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของ



 

 

  155 

ผู้บริหารโรงเรียนไปใช้ ปรากฏดังนี้ 1) ผลการประเมินตนเองเก่ียวกับระดับทักษะภาวะผู้น าด้านการ
สร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนหลังการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 2) ผู้บรหิารโรงเรียนมี
ระดับทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานสูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 ทุกคน 3) ผลการประเมินเพื่อติดตามผลหลังการพัฒนาเก่ียวกับระดับ
ทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนโดยกลุ่มผู้ประเมิน 3 กลุ่มโดยท าการ
ประเมิน 4 ระดับ ได้แก่ ระดับปฏิกิริยา ระดับการเรียนรู้ ระดับพฤติกรรม ระดับผลลัพธ์ พบว่า 
โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 4) ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างทักษะ
ภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
   พิมพ์พิศา ชัชชวพันธ์ (2559) ได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับ การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 1. หลักการ คุณลักษณะและ
ทักษะของภาวะผู้น ากลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มี 16 องค์ประกอบย่อยและ  
75 ตัวบ่งช้ี 2. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยรวม
อยู่ในระดับมากท่ีสุด และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยการเรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อยล าดับแรกมี 
2 องค์ประกอบหลัก คือ ด้านหลักการของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และด้านคุณลักษณะของภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ ส่วนล าดับต่อมา คือ ด้านทักษะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีองค์ประกอบของโปรแกรม คือ 1) หลักการของ
โปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เนื้อหาสาระ โดยเนื้อหาสาระของโปรแกรม ประกอบด้วย 
3 โมดูล ได้แก่ โมดูล 1 หลักการของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ โมดูล 2 คุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ โมดูล 3 ทักษะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 4) กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม มี
กระบวนการพัฒนา 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 การอบรมสัมมนาและใช้ชุดฝึกการเรียนรู้ด้วยตนเอง ส่วนท่ี 
2 การเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน ส่วนท่ี 3 การเรียนรู้ผ่านการท างาน5) การวัดและประเมินผล
โปรแกรม ใช้เวลาในการพัฒนา จ านวน 180 ช่ัวโมง 4. ผลการประเมินจากการน าโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้ 1) ผู้บรหิารโรงเรียน
มัธยมศึกษามีคะแนนความรู้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์หลังการพัฒนาสูงกว่าคะแนนก่อนพัฒนาอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 ทุกคน 2) ผลการประเมินระดับภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยผู้บริหารโรงเรียนและครู มีผลการประเมินระดับ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาก่อนพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก ผลการ
ประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาหลังพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับ
มากท่ีสุด และเมือเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาหลังพัฒนา
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และระยะติดตามผล พบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาระยะติดตามผลมี
ระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์สูงกว่าภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาหลังพัฒนา  
3) ผลการประเมินระดับความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 งานวิจัยต่างประเทศ  
   Faber (2009) ได้วิจัยการพัฒนาภาวะผู้น าแห่งการเรียนรู้ของนักศึกษาระดับปริญญา
ตรี  เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์นักศึกษากลุ่มหนึ่งในมหาวิทยาลัยรัฐแห่งหนึ่ง เพ่ือหา
ผลลัพธ์การเรียนรู้ภาวะผู้น าผ่านการศึกษาการพัฒนาอัตลักษณ์และภาวะผู้น า จากการที่นักศึกษา
ได้รับการเรียนรู้ผ่านบริบทในมหาวิทยาลัย พบว่านักศึกษาได้รับโอกาสการพัฒนาภาวะผู้น าผ่านการ
เรียนรู้เป็นทีม (Team-Based Learning) ผ่านทางหลักสูตรในสาขาท่ีศึกษาและผ่านทางกิจกรรมนอก
หลักสูตรและบริบทของชุมชนท่ีศึกษาอยู่  การวิจัยยังพบว่านักศึกษาระดับปริญญาตรีแสดงออกถึง
ภาวะผู้น าผ่านทางอัตลักษณ์หลากหลายของตนและเช่ือมโยงไปยังผลงานของนักศึกษาต่อไปในชีวิต  
การวิจัยนี้ช้ีให้เห็นถึงมุมมองใหม่เพ่ือศึกษาการเรียนรู้ภาวะผู้น าของเยาวชนท่ีค้นหาอัตลักษณ์ของ
ตนเอง การพัฒนาเชาว์ปัญญาทางอารมณ์ และการมีประสบการณ์ภาวะผู้น าผ่านทางการเรียนรู้จาก
เพ่ือนด้วยกัน (Identifying and Committing to a Core Personal Mission, Developing 
Emotional Intelligence, and Experimenting with Peer Teaching of Leadership) 
   Curtis (2012) ได้ศึกษางานวิจัย เร่ือง การน าและการเรียนรู้ : ภาวะผู้น า 
การเปล่ียนแปลง และความท้าทายในการริเริ่มการพัฒนาอาชีพโดยเช่ือมโยงภาวะผู้น าทางวิชาการ
และภาวะผู้น าการเรียนรู้ โดยได้ศึกษาบทบาทของภาวะผู้น าในการริเริ่มการเปล่ียนแปลงการสอนให้
อ่านออกเขียนได้ในโรงเรียนของเขตการศึกษาขนาดเล็กนอกเมืองใหญ่ในสหรัฐ พฤติกรรมภาวะผู้น า
อย่างไรของผู้บริหารเขตการศึกษา โดยเฉพาะการกระจายอ านาจและการสนับสนุนการพัฒนาสาย
อาชีพของครู   ด้วยการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารเขตการศึกษาผู้บริหารโรงเรียนและครู   
ผลการวิจัยพบว่าผู้ให้สัมภาษณ์พอใจการริเริ่มพัฒนาสายอาชีพของครูและผู้บริหาร  แต่มุมมองภาวะ
ผู้น าท่ีแตกต่างกันเป็นอุปสรรคในการพัฒนาสายอาชีพ  และต้องการให้น ามุมมองของภาวะผู้น า
วิชาการ (Instructional Leadership) มาใช้อย่างจริงจัง ในด้านการสอนงาน (Coaching)  
และการกระจายอ านาจภาวะผู้น า (Distributed Leadership)  
   Metheney-Fisher (2012) ได้ศึกษางานวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้น าแห่งการเรียนรู้ในบริบท
ของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาว่าอาจารย์เรียนรู้เป็นผู้น าและอิทธิพลจากประสบการณ์ การพัฒนา
อาชีพ การรับค าแนะน า และเหตุการณ์ต่างๆว่าส่งผลต่อกระบวนการเรียนรู้ภาวะผู้น าอย่างไร   
ใช้วิธีวิจัยแบบผสมวิธีด้วยการส ารวจจากผู้น าในอุดมศึกษา 350 คน จากสถาบันการศึกษาสองแห่ง  
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มีผู้ตอบ 118 คน และในจ านวนนี้ 20 คนสมัครใจเข้าร่วมให้การสัมภาษณ์ ผลการวิจัยคือ การเรียนรู้
ภาวะผู้น าส่วนใหญ่เกิดจากประสบการณ์และการได้รับค าแนะน า ท้ังสองแหล่งการเรียนรู้นี้ผู้น าต้องมี
ความสามารถคิดทบทวนสถานการณ์ต่างๆและเข้าใจท่ีจะประยุกต์การเรียนรู้ในการเป็นผู้น า  
ผลการวิจัยนี้มีประโยชน์ต่อสถาบันอุดมศึกษา องค์การและสภาวิชาชีพและผู้น าในอนาคตท่ีจะรู้และ
เข้าใจว่าผู้น าเรียนรู้อย่างไรและพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาการเรียนรู้ภาวะผู้น าจากงานวิจัยนี้  
   Hakes (2013) ได้วิจัยเชิงคุณภาพเพื่อหาผลกระทบระยะส้ันจากการพัฒนาการเรียนรู้
ภาวะผู้น า (Learning Leadership Development) ในบทบาทภาวะผู้น าต่างๆกันของบุคลากร
สาธารณสุขของประเทศคานาดา ด้วยการให้อ่านเอกสารเพื่อความพร้อม มีสัมมนาปฏิบัติการสองวัน 
และการใช้ชุมชนการปฏิบัติ (Community of Practice) การวิจัยพบว่าแนวคิดองค์การแห่งการ
เรียนรู้และประเด็นท่ีเก่ียวข้องมีความหมายต่อการพัฒนาภาวะผู้น าและการเรียนรู้ภาวะผู้น าใน
ปัจจุบัน และพบว่าผู้น าสามารถได้เรียนรู้และถ่ายทอดความรู้ไปสู่การปฏิบัติในท่ีท างานได้   
   Morehead (2014) ได้วิจัยแบบผสมวิธีเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่าง หน้าท่ีของภาวะ
ผู้น าแห่งการเรียนรู้ (Learning Leadership Tasks) ของผู้บริหารสถานศึกษา และความสามารถด้าน
การเป็นผู้ฝึกสอนทางวิชาการ (Instructional Coach) เพ่ือเป็นผู้กระตุ้นการเปล่ียนแปลง (Change 
Agent) ให้กับครูผู้ให้ข้อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 71 คน ผลการวิจัย
จากข้อมูลเชิงปริมาณพบว่าหน้าท่ีภาวะผู้น าแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาต่างกัน ระหว่าง
โปรแกรมการฝึกสอนท่ีประสพความส าเร็จสูงสุดและโปรแกรมการฝึกสอนท่ีประสพความส าเร็จต่ าสุด 
และพบจากการวิจัยเชิงคุณภาพว่าปัจจัยท่ีส าคัญของโปรแกรมผู้ฝึกสอนวิชาการคือ การพัฒนาภาวะ
ผู้น าร่วมกัน การเปิดกว้างยอมรับการมีส่วนร่วมของผู้อ่ืน การส่งเสริมความเติบโตของผู้อ่ืน  
และการสร้างชุมชน 
  กล่าวโดยสรุป จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องท้ังงานวิจัยในประเทศและต่างประเทศ
จะเห็นว่าวิธีการด าเนินการวิจัยมีท้ังระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ และระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ และ
การวิจัยและพัฒนาท่ีมุ่งเน้นการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าด้านต่างๆ เช่น ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง ภาวะผู้น าทางวิชาการ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ภาวะผู้น าในการสร้างทีมงาน ภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการ ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ภาวะผู้น าแบบสอนงาน ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ และภาวะ
ผู้น าทางส่ิงแวดล้อมศึกษา เป็นต้น แต่ยังไม่มีประเด็นเก่ียวกับภาวะผู้น าการเรียนรู้ ซ่ึงผู้วิจัยได้น าไป
เป็นตัวแปรส าคัญท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
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บทท่ี 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
    
 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and Development : R & D) 
แบ่งออกเป็น 4 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะท่ี 1 ศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
  ระยะท่ี 2 ศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
  ระยะท่ี 3 พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
  ระยะท่ี 4 ศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาไปใช้  
 ระยะการวิจัย วิธีด าเนินการ และผลท่ีคาดหวังแสดงดังภาพประกอบ 19 
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. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 19 ระยะการวิจัย วิธีด าเนินการ และ ผลท่ีคาดหวังในแต่ละระยะเก่ียวกับการพัฒนา

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
 

ระยะที่ 1  
ศึกษาองคป์ระกอบและตัวบ่งชี้ภาวะ
ผู้น าการเรียนรูข้องผูบ้ริหารโรงเรียน 
สังกัดส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษา
มธัยมศกึษา 

1. ศึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฏี และงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
2. สังเคราะห์องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ ภาวะผู้น าการเรยีนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน จากเอกสารและงานวจิัยทีเ่กี่ยวข้อง  
3. ประเมนิความเหมาะสมขององคป์ระกอบและตัว 
บ่งชี้ภาวะผู้น าการเรยีนรู้ โดยผู้ทรงคณุวุฒิ จ านวน 7 คน  
 

ระยะการวจิยั วธิดี  าเนนิการ ผลทีค่าดหวงั 

ได้องค์ประกอบและตัวบ่งชี้
ภาวะผูน้ าการเรยีนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษา
มธัยมศกึษา 
 

ระยะที่ 2  
ศึกษาสภาพปจัจุบัน สภาพที ่
พึงประสงค์ ภาวะผู้น าการเรยีนรู้
ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด
ส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษา
มธัยมศกึษา 

1. น าองค์ประกอบและตัวบ่งชีท้ี่ไดจ้ากระยะที่ 1 มาเปน็
กรอบในการสรา้งแบบสอบถาม เพื่อศึกษาสภาพปจัจุบนั 
และสภาพทีพ่ึงประสงค์  
2 เก็บรวบรวมขอ้มลูจากกลุม่ตวัอยา่งที่เปน็ผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศกึษา จ านวน 444 คน 
3 วิเคราะห์ข้อมลูสภาพปจัจุบัน และสภาพทีพ่ึงประสงค ์
ภาวะผูน้ าการเรยีนรู้ของผู้บรหิารโรงเรยีน 
4. วเิคราะห์หาค่าดชันีความต้องการจ าเป็น  
 
 

ทราบสภาพปจัจุบันและสภาพที่
พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรยีนรู้
ของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัด
ส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษา
มธัยมศกึษา 
 

ระยะที่ 4  
ศึกษาผลการน าโปรแกรมเสรมิสรา้ง
ภาวะผูน้ าการเรยีนรู้ของผู้บรหิาร
โรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาม ัธยมศกึษา ไปใช ้

 

1.  น าโปรแกรมฯ ไปใชพ้ัฒนาผู้บริหารโรงเรียนทีม่คีวาม
สมคัรใจเข้าร่วมพฒันาตามโปรแกรม จ านวน 18 คน 
2. ประเมนิผลการน าโปรแกรมฯ ไปใชโ้ดยผูท้ี่เกีย่วขอ้ง 
3. ติดตามผลหลังการพัฒนา (follow up) 

ผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาม ี

ภาวะผูน้ าการเรยีนรู้สูงขึ้น  

ระยะที่ 3  
พัฒนาโปรแกรมเสรมิสร้าง ภาวะ
ผู้น าการเรียนรูข้องผูบ้ริหารโรงเรียน 
สังกัดส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษา
มธัยมศกึษา 

1. สมัภาษณ์เชิงลกึ (In-depth) Interview) ผู้บริหาร
โรงเรยีนทีม่วีธีิปฏิบัติที่ดเีพื่อศกึษาวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ า
การเรยีนรู ้
2. ยกร่างโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้น าการเรยีนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน และร่างคูม่อืการใช้โปรแกรมเสรมิสร้าง
ภาวะผูน้ าการเรยีนรู้ของผู้บรหิารโรงเรยีน และประเม ินโดย
ผู้ทรงคณุวุฒิ จ านวน 9 คน 
 

ได้โปรแกรมและคูม่ ือการใช้
โปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผูน้ าการ
เรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรยีน สังกดั
ส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษา
มธัยมศกึษา 
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ระยะท่ี 1 ศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
 
 ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้น าการเรียนรู้
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา มีวิธีด าเนินการดังนี้   
  1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับองค์ประกอบภาวะผู้น าการเรียนรู้
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา โดยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีของ 

Antonacopoulou and Bento (2003) ; Malunga (2006) ; Curtis (2012) ; Knight (2009); 
Christiansen and Tronsmo (2013) ; Greiter (2013) ; Jolonch, Martinez, Badia (2013) ;  
Kohlreiser (2013) ; Owen (2013) ; Salavert (2013) ; Tubin (2013) ; Kouzes and Posner  
(2016) ; สมชาย เทพแสง (2014) ; กนกอร สมปราชญ์ (2559) และได้ด าเนินการสังเคราะห์ข้อมูล
จากการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) แล้วน ามาสรุปเป็นองค์ประกอบหลักของภาวะผู้น า
การเรียนรู้ ได้องค์ประกอบหลัก จ านวน 6 ด้าน ประกอบด้วย 1) กล้าคิดสร้างสรรค์ (Creativity and 
Courage) 2) การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง (Self-Directed Learning) 3) การเรียนรู้เป็นทีม (Team 
Learning) 4) การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล (Employing 
Facilitating Technology and Innovation Learning in Digital Era) 5) การบูรณาการ 
ความหลากหลาย (Integrating Pluralism) 6) การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะกับบริบท (Context 
Oriented Transformation) 
  2. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน โดยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีของ  Jyoti and Dev (2015) ; Li and Zhang (2016) ; 
George (2007) ; Leitch, Woppaburra Guami Enkil (2017) ; Townsend and Bennis (1997) 
; Chen et al. (2011) ; Myszkowski, Storme, Davila and Lubart (2015) ; Kim (2006) ; 
Torrance (1966) ; Baron, Rouleau, Grégoire and Baron (2018) ; Voegtlin, Patzer and 
Scherer (2012) ; Habermas (2001) ; Steinmann and Scherer (1998) ; Wohlrapp (1998) ; 
Waldman and Galvin (2008) ; Ye, Wang and Li (2018) ; Horowitz and Van Eeden, 
(2015) ; McWhorter, Lynham and Porter (2008) ; Barczak et al.  (2010) ; Wen, Zhou 
and Lu (2017) ; Gong et al. (2013) ; Liang, Chang, Rothwell and Shu (2016) ; Avolio et 
al. (2014) ; Li, Liu, Belitski, Ghobadian and O'regan (2016) ; Brey (2012) ; Hoe (2017) ; 
Palaima and Skarzauskiene (2010) ; Ackoff (1999) ; Haines (1998) ; Singh, Makharia, 
Sharma, Agrawal, Varma and Yadav (2017) ; Riggio and Reichard (2008) Goleman Danie 
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(2011) ; Juvy  (2015) ; Senge (1990) ; Covey (2004) และด าเนินการสังเคราะห์ข้อมูลจากการ
วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis)  
 ขั้นตอนท่ี 2 วิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบและตัวบ่งช้ี ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา จากการสังเคราะห์องค์ประกอบและ
ตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน จากขั้นตอนท่ี 1 ได้ 6 องค์ประกอบและ 21 ตัวบ่งช้ี
ดังนี้ 
  1. การกล้าคิดสร้างสรรค์ (Creativity and Courage) ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี คือ  
1) ความคิดริเริ่ม 2) ความคิดคล่องแคล่ว 3) ความคิดยืดหยุ่น 4) ความละเอียดลออในการคิด 
  2. การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง (Self-Direct Learning) ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี คือ  
1) การวิเคราะห์ความต้องการของตนเอง 2) การก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู้ 3) การวางแผน 
การเรียนรู้ 4) การแสวงหาแหล่งวิทยาการ             
  3. การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี คือ 1) การส่ือสารของ
ทีมงาน 2) ความสามารถของทีมงาน 3) การสร้างการเรียนรู ้4) กิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
  4. การบูรณาการความหลากหลาย (Integrating Pluralism) ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี คือ 
1) การบูรณาการทางความคิด 2) การบูรณาการกระบวนการเรียนรู้ 3) การเช่ือมโยงสัมพันธ์ 
และสร้างองค์ความรู้ใหม ่
  5. การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล (Employing 
Facilitating Technology and Innovation Learning in Digital Era) ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี คือ  
1) การพัฒนาความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 2) การสนับสนุน
งบประมาณและทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 3) การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสารอย่างมีจริยธรรม 
  6. การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะกับบริบท (Context Oriented Transformation)  
ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี คือ 1) การเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 2) การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ 
3) การสะท้อนผลการเรียนรู้ร่วมกัน 
  ขั้นตอนท่ี 3 ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบและยืนยันองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการ
เรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาโดยผู้วิจัยสัมภาษณ์เชิงลึก
เพ่ือตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียนโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 7 คน และใช้แบบสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง และแบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ี มีวิธีด าเนินการดังนี้ 
  1. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
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   ผู้วิจัยน าผลการสังเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากขั้นตอนท่ี 1 และขั้นตอนท่ี 2 มาจัดท า 
แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ถามความคิดเห็นเก่ียวกับความเหมาะสมของ
องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
องค์ประกอบภาวะผู้น าการเรียนรู้และตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ จ านวน 7 คน  
    1.1 ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบองค์ประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 7 คน ดังนี้  
     1.1.1 ศาสตราจารย์ ดร.ธีระ รุญเจริญ ศาสตราจารย์ประจ า วิทยาลัย
นครราชสีมา 
     1.1.2 รองศาสตราจารย์ ดร. กนกอร สมปราชญ์ อาจารย์ประจ า 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น  
     1.1.3 ดร. สมชาย เทพแสง อาจารย์ประจ า มหาวิทยาลัยปทุมธานี 
     1.1.4 นาวาอากาศเอก ผศ.ดร. สรายุทธ  กันหลง อาจารย์ประจ า มหาวิทยาลัย
เกษมบัณฑิต   
     1.1.5 ดร. ศุภธนกฤต ยอดสละ อาจารย์ประจ า คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย
ราชภัฎสุรินทร์ 
     1.1.6 ดร. อดิศักด์ิ มุ่งชู ผู้อ านวยการส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 25  
     1.1.7 ดร. สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง ผู้อ านวยการโรงเรียนบา้นหนองกุงวิทยาคาร สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1 
    1.2 ส าหรับเกณฑ์ท่ีใช้ในการคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิ มีคุณสมบัติ ดังนี้   
     1.2.1 จบการศึกษาทางด้านการบริหารการศึกษาระดับปริญญาเอกและเป็นผู้
มีประสบการณ์ทางการสอนในสถาบันอุดมศึกษา หรือ  
     1.2.2 จบการศึกษาระดับปริญญาเอกและเป็นผู้เช่ียวชาญด้านการบริหาร
การศึกษา ระดับกระทรวงศึกษาธิการ ระดับส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา หรือ 
     1.2.3 จบการศึกษาระดับปริญญาเอกและเป็นผู้เช่ียวชาญด้านการบริหาร
การศึกษาระดับสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
     1.2.4 จบการศึกษาระดับปริญญาเอกและเป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีเกิดจาก
การบริหารการศึกษา มีประสบการณ์ด้านการบริหารการศึกษา 
      ในการวิจัยครั้งนี้ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีตรวจสอบองค์ประกอบและตัวบ่งช้ี จะต้อง
มีคุณสมบัติอย่างน้อย 1 ข้อ ในข้อ 1-4 



 

 

  163 

      ในการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้วิจัยได้ประสานบุคคลดังกล่าวโดย
เบ้ืองต้นได้ประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิผ่านช่องทางต่างๆ เช่น ทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (E-mail)   
การโทรศัพท์ และการส่งจดหมายทางไปรษณีย์ จึงส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์แต่งต้ังเป็นผู้ตรวจ
องค์ประกอบภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษาก่อน ต่อจากนั้นได้ประสานขอความอนุเคราะห์ทางโทรศัพท์เพื่อนัดวัน เวลา เพ่ือขอ
สัมภาษณ์ ก่อนเริ่มด าเนินการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้แนะน าตนเอง และขอเข้าพบเพ่ือขอความอนุเคราะห์
ในการสัมภาษณ์ พร้อมท้ังมอบเอกสารที่สรุปแนวคิดหลักขององค์ประกอบภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  ให้ท่านเหล่านั้นได้ดูประกอบ
ระหว่างการสนทนาพร้อมท้ังน าเรียนช้ีแจงวัตถุประสงค์ของการด าเนินการสัมภาษณ์ เก่ียวกับ
องค์ประกอบภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา ผู้วิจัยเป็นผู้ด าเนินการสัมภาษณ์ด้วยตนเองตามแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างใน
ประเด็นส าคัญ ดังนี้  
       1. องค์ประกอบภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ท้ัง 6 องค์ประกอบ คือ (1) กล้าคิดสร้างสรรค์ (Creativity 
and Courage) (2) การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง (Self-Directed Learning) (3) การเรียนรู้เป็นทีม 
(Team Learning) (4) การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล 
(Employing Facilitating Technology and Innovation Learning in Digital Era)  
(5) การบูรณาการความหลากหลาย (Integrating Pluralism) (6) การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะกับบริบท 
(Context Oriented Transformation) มีความเหมาะสมและครอบคลุมหรือไม่อย่างไร และควรมี
องค์ประกอบใดเพิ่มเติมหรือไม่ 
       2. ในแต่ละองค์ประกอบ จะประกอบด้วยตัวบ่งช้ี ในแต่ละ
องค์ประกอบมีความเหมาะสม ครอบคลุมแล้วหรือยัง และควรมีตัวบ่งช้ีอ่ืนท่ีควรเพิ่มเติมอะไรบ้าง 
       3. ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
  2. เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
    เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในขั้นตอนนี้เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง (Structured Interview) ท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นตามกรอบแนวคิดและประเด็นท่ีต้องการ
ตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ประกอบด้วย ค าช้ีแจง ประเด็นการพิจารณา 
ความสอดคล้ององค์ประกอบ ตัวบ่งช้ี ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้  
  3. วิธีการสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ  
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   3.1 ด าเนินการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือเพ่ือสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความเหมาะสม ขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา มีวิธีการและขั้นตอน ดังนี้ 
    3.1.1 ศึกษาวิธีการสร้างแบบประเมินองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการ
เรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
    3.1.2 สร้างแบบประเมินองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา จากกรอบแนวคิดท่ีได้จากการ
สังเคราะห์เนื้อหาในเอกสาร (Content Analysis) โดยน าข้อมูลมาจากขั้นตอนท่ี 1–2 
    3.1.3 น าแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างท่ีสร้างขึ้นเสนอผู้เช่ียวชาญพิจารณา
ตรวจสอบความถูกต้องและความครอบคลุมของเนื้อหา แล้วน าข้อเสนอแนะท่ีได้ไปพิจารณาปรับปรุง
แก้ไขแบบสัมภาษณ์ให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
   3.2 ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ มีจ านวน 5 คน ประกอบด้วย 
รายนามผู้เช่ียวชาญจ านวน 5 คน มีเกณฑ์ท่ีใช้ในการคัดเลือก แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือผู้เช่ียวชาญและมี
ประสบการณ์ด้านการวิจัยและพัฒนา และผู้เช่ียวชาญและมีประสบการณ์ด้านการสอนภาวะผู้น าใน
สถาบันอุดมศึกษา ดังนี้ 
    3.2.1 รศ.ดร.บุญชม  ศรีสะอาด อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม  
    3.2.2 ผศ.ดร.ชัยยุทธ  ศิริสุทธ์ิ  อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย
นครพนม 
    3.2.3 ผศ.ดร.ทรงศักด์ิ  ภูสีอ่อน ผู้อ านวยการศูนย์บริการวิชาการและเผยแพร่
นวัตกรรมทางการศึกษา ภาควิชาวิจัยและพัฒนาการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 
     3.2.4 ผศ.ดร.นุชวนา  เหลืองอังกูร รองคณบดีฝ่ายวิเทศสัมพันธ์ สาขาวิชาการวัด
และประเมินผลทางการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
     3.2.5 ดร.ประยุทธ  ชูสอน อาจารย์ประจ า วิทยาลัยครูสุริยเทพ มหาวิทยาลัย
รังสิต 
   3.3 ตรวจสอบคุณภาพด้านความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาโดยผู้เช่ียวชาญได้พิจารณา
ความสอดคล้องระหว่างประเด็นข้อค าถามในการสัมภาษณ์กับวัตถุประสงค์ และนิยามศัพท์เฉพาะ 
ในขั้นตอนนี้ได้ประยุกต์ใช้การวิเคราะห์ความสอดคล้องแบบ IOC จากความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
แล้วน าไปหาค่าดัชนีความสอดคล้องโดยการวิเคราะห์ค่า Item Objective Congruence index 
(IOC) ได้ค่าความสอดคล้อง ( IOC) อยู่ระหว่าง 0.80-1.00 
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   3.4 ปรับปรุงแบบสัมภาษณ์องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ตามข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญ 
จัดพิมพ์ฉบับสมบูรณ์ 
  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   ผู้วิจัยด าเนินการติดต่อประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิ และเดินทางไปสัมภาษณ์ด้วย
ตนเองโดยใช้แบบสัมภาษณ์ท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้น ผู้วิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์และจัดเก็บข้อมูลด้วยวิธีการจด
บันทึกและกล้องถ่ายภาพ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
    4.1 ผู้วิจัยท าหนังสือขอความร่วมมือเป็นผู้ทรงคุณวุฒิจากคณะศึกษาศาสตร์ 
    4.2 ส่งหนังสือขอความร่วมมือ เค้าโครงวิทยานิพนธ์ และแบบสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้างถึงผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการให้การสัมภาษณ์ 
    4.3 ประสานผู้ทรงคุณวุฒิทางโทรศัพท์เพื่อขอนัดหมายวันและเวลาสัมภาษณ์ 
    4.4 ด าเนินการสัมภาษณ์ตามวันเวลาท่ีนัดหมาย 
  5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล  
   ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการสร้างข้อสรุปจากเนื้อหาการสัมภาษณ์ 
(Content Analysis) และจัดกลุ่มเนื้อหาจากข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมได้น ามาหาข้อสรุปเก่ียวกับ
องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ ผลท่ีได้จากการด าเนินการในขั้นตอนนี้น าไปสร้าง
แบบสอบถามในขั้นตอนต่อไป 
   
ระยะท่ี 2 การศึกษาสภาพปจัจบุันและสภาพท่ีพึงประสงค์ ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บรหิาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา   
  
 1. ขั้นตอนด าเนินการ 
  1.1 น าผลการวิจัยในระยะท่ี 1 มาเป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถามเพ่ือศึกษา 
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
     1.2 เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
    1.3 วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
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  2.1 ประชากร ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียนและรองผู้อ านวยการโรงเรียนฝ่ายวิชาการ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา จากโรงเรียนจ านวน 2,358 โรงเรียน  
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2560) 
  2.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียนและรองผู้อ านวยการโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 222 โรงเรียน รวมผู้ให้ข้อมูลท้ังส้ิน 444 คน โดยใช้
ตารางของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970) กลุ่มตัวอย่างได้มาโดยการสุ่มแบบ 
แบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling) โดยด าเนินการ ดังนี้ 
   ขั้นที่ 1 แบ่งโรงเรียนตามภาค และ เขตพื้นท่ีการศึกษา ได้แก่ ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา เขต 4, 6, 14, 20, 25, 33, 40, และ สพม. 42 จ านวน  8 เขต  
   ขั้นที่ 2 เทียบสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างกระจายไปตามภาคและ สพม. และเก็บข้อมูลจาก
โรงเรียนๆ ละ 2 คน ประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน  รายละเอียดตาม
ตาราง 19 
 

ตาราง 19 จ านวนประชากร/กลุ่มตัวอย่างและจ านวนผู้ให้ข้อมูล 
 

ภาค สพม จังหวัด 
จ านวน

ประชากร 
จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 
ผู้ให้ข้อมูล 

ภาคกลาง 
 

4 ปทุมธานี/สระบุรี 43 21 42 

6 ฉะเชิงเทรา/ 
สมุทรปราการ 54 26 52 

ภาคใต้ 14 พังงา/ภูเก็ต/ระนอง 27 13 26 
ภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ   
 

20 อุดรธานี 63 31 62 

25 ขอนแก่น 84 42 84 
33 สุรินทร์ 85 42 84 

ภาคเหนือ 
 

40 เพชรบูรณ์ 39 19 38 
42 นครสวรรค์/

อุทัยธานี 58 28 56 

รวม 453 222 444 (คน) 
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 3. เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล   
  3.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
    เครื่องมือเป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับ สภาพปัจจุบันและสภาพที่ 
พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
    ตอนท่ี 1 ข้อมูลเบ้ืองต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) สอบถามวุฒิการศึกษา ต าแหน่งงานในสถานศึกษา ประสบการณ์การท างานในต าแหน่ง
ปัจจุบัน ขนาดของสถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน  
     ตอนท่ี 2 ข้อค าถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  
  3.2 การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   3.2.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการสร้างแบบสอบถาม (บุญชม  ศรีสะอาด, 2545) 
; (สมบัติ  ท้ายเรือค า, 2546) ; (นรินทร์  สังข์รักษา, 2557) 
   3.2.2 สร้างแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา จากกรอบแนวคิดท่ีได้จากการ
สังเคราะห์เนื้อหาในเอกสาร ตรวจสอบความถูกต้องโดยอาจารย์ที่ปรึกษา  
   3.2.3 น าแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้น เสนอผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 คน 
เพ่ือพิจารณาความสอดคล้องของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์โดยใช้เทคนิค IOC ( Index of Item–
Objective Congruence) พิจารณาเลือกข้อค าถามท่ีมีค่า IOC มากกว่า 0.50 ขึ้นไป (พิสณุ ฟองศรี, 
2554) ได้ค่าความสอดคล้อง (IOC) อยู่ระหว่าง 0.80-1.00 รายนามผู้เช่ียวชาญจ านวน 5 คน มีเกณฑ์
ท่ีใช้ในการคัดเลือก แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือผู้เช่ียวชาญและมีประสบการณ์ด้านการวิจัยและพัฒนา และ
ผู้เช่ียวชาญและมีประสบการณ์ด้านการสอนภาวะผู้น าในสถาบันอุดมศึกษา ดังนี้ 
    3.2.3.1 รศ.ดร.บุญชม  ศรีสะอาด อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
    3.2.3.2 ผศ.ดร.ชัยยุทธ  ศิริสุทธ์ิ อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย
นครพนม 
    3.2.3.3 ผศ.ดร.ทรงศักด์ิ ภูสีอ่อน ผู้อ านวยการศูนย์บริการวิชาการและเผยแพร่
นวัตกรรมทางการศึกษา ภาควิชาวิจัยและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 
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    3.2.3.4 ผศ.ดร.นุชวนา  เหลืองอังกูร รองคณบดีฝ่ายวิเทศสัมพันธ์ สาขาวิชาการ
วัดและประเมินผลทางการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
    3.2.3.5 ดร.ประยุทธ  ชูสอน อาจารย์ประจ า วิทยาลัยครูสุริยเทพ มหาวิทยาลัย
รังสิต 
   3.2.4 ปรับปรุงแก้ไขตามท่ีผู้เช่ียวชาญเสนอแนะ และน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ 
(Try Out) กับผู้บริหารโรงเรียน และรองผู้อ านวยการโรงเรียนฝ่ายวิชาการ ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 30 คน และหาค่าความเช่ือมั่นท้ังฉบับโดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามสภาพปัจจุบันเท่ากับ 0.92 
และค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (Item Total Correlation)  สภาพปัจจุบัน พบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง 0.27 
ถึง 0.87 ส่วนค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามสภาพที่พึงประสงค์ อยู่ระหว่าง 0.24 ถึง 0.81 และ
ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามสภาพที่พึงประสงค์ เท่ากับ 0.96   
   3.2.5 จัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพ่ือน าไปเก็บข้อมูลจากผู้บริหารโรงเรียน 
และรองผู้อ านวยการโรงเรียนฝ่ายวิชาการ ต่อไป  
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
  ผู้วิจัยด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
   4.1 ขอหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม เพ่ือขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์จากผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ของโรงเรียนท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือแจ้งให้โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างรับทราบและขอความอนุเคราะห์ 
ในการตอบแบบสอบถาม 
   4.2 ส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม พร้อมส่งแบบสอบถาม
ถึงผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างทางไปรษณีย์ โรงเรียนละ 2 ฉบับและขอความ
อนุเคราะห์ให้ตอบกลับภายใน 3 สัปดาห์ โดยผู้วิจัยจัดเตรียมซอง ติดแสตมป์จ่าหน้าถึงผู้วิจัยใส่ซอง
เพ่ือให้ส่งกลับคืนทางไปรษณีย์พร้อมท้ังมีการติดต่อประสานงานทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (E-Mail) 
และการประสานงานทางโทรศัพท์ ได้แบบสอบถามกลับคืนมา จ านวน 410 ฉบับ   
   4.3 ตรวจสอบและคัดแยกแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ เพ่ือน าข้อมูลท่ีได้รับจาก
แบบสอบถามไปท าการวิเคราะห์ต่อไป 
   4.4 น าข้อมูลในแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนด เพ่ือท าการวิเคราะห์ทางสถิติ   
 5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  5.1 การจัดกระท าข้อมูล  
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   ผู้วิจัยน าข้อมูลจากแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกต้องและสมบูรณ์ของข้อมูล
แล้วคัดเลือกข้อมูลท่ีสมบูรณ์ไว้เพ่ือน าไปวิเคราะห์ทางสถิติ ตามระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา และหาผลต่างโดยใช้เทคนิค Modified Priority Need Index 
(PNImodified) เพ่ือน ามาจัดเรียงล าดับความต้องการจ าเป็น โดยน าแบบสอบถามน ามาตรวจให้คะแนน 
ดังนี้ 
    5  หมายถึง  มีระดับการปฏิบัติ/ระดับท่ีพึงประสงค์มากท่ีสุด   
    4  หมายถึง  มีระดับการปฏิบัติ/ระดับท่ีพึงประสงค์มาก   
    3  หมายถึง  มีระดับการปฏิบัติ/ระดับท่ีพึงประสงค์ปานกลาง  
    2  หมายถึง  มีระดับการปฏิบัติ/ระดับท่ีพึงประสงค์น้อย  
    1  หมายถึง  มีระดับการปฏิบัติ/ระดับท่ีพึงประสงค์น้อยท่ีสุด  
   น าแบบสอบถาม มาก าหนดเกณฑ์ และแปลความหมายของค่าเฉล่ียท่ีค านวณได้ 
ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
    ค่าเฉล่ีย  4.51–5.00  หมายถึง มีระดับการปฏิบัติ/ระดับท่ีพึงประสงค์มากท่ีสุด 
       ค่าเฉล่ีย  3.51–4.50  หมายถึง มีระดับการปฏิบัติ/ระดับท่ีพึงประสงค์มาก 
        ค่าเฉล่ีย  2.51–3.50  หมายถึง มีระดับการปฏิบัติ/ระดับท่ีพึงประสงค์ปานกลาง 
           ค่าเฉล่ีย  1.51–2.50  หมายถึง มีระดับการปฏิบัติ/ระดับท่ีพึงประสงค์น้อย 
        ค่าเฉล่ีย  1.00–1.50  หมายถึง มีระดับการปฏิบัติ/ระดับท่ีพึงประสงค์น้อยท่ีสุด  
  5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล  
   ผู้วิจัยข้อมูลท่ีสมบูรณ์จาก 5.1 มาท าการวิเคราะห์ทางสถิติ ดังนี้ 
    1) ข้อมูลจากแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check List) ใช้วิธีการแจกแจง
ความถ่ีและหาค่าร้อยละ  
    2) ข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า หาค่าเฉล่ีย (Mean) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
      3) การค านวณค่าดัชนีความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (Priority 
Need Index : PNI) โดยใช้สูตรค านวณ PNI แบบปรับปรุงสูตรเดิม (PNImodified) (นงลักษณ์ วิรัชชัย 
และสุวิมล ว่องวานิช, 2550) 
 6. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  6.1 สถิติท่ีใช้ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
   6.1.1 การตรวจสอบความเท่ียงตรองเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบ
ประเมินโดยใช้เทคนิค IOC (Index of Item-objective Congruence) 
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   6.1.2 การตรวจสอบความเช่ือมั่น โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค
(Cronbach’s Alpha coefficient) (บุญชม ศรีสะอาด, 2535) 
  6.2 สถิติพื้นฐาน  ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  6.3 Priority Needs Index Modification (PNI modified) (สุวิมล ว่องวาณิช, 2548) 
 

   สูตร 
 

mod ified
I D

PNI
D


    

 
  I   (Importance) หมายถึง ระดับความพึงประสงค์ท่ีต้องการให้เกิด 
  D (Degree of success) หมายถึง ระดับสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน 
 
ระยะท่ี 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 
 ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษา Best Practice จากผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 3 คน เก่ียวกับวิธีการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเรียนรู้ ผู้บรหิารโรงเรียน ท่ีมีการบริหารจัดการโรงเรียนจนมีผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศ 
(Best Practice) มีคุณสมบัติ ดังนี้ 
  1. เป็นผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ระดับ 9 ท่ีเป็น
วิทยากรพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนท่ีผ่านการคัดเลือกเข้าสู่ต าแหน่ง ก่อนการรายงานตัวเข้ารับต าแหน่ง
ผู้บริหารโรงเรียน  
  2. เป็นผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ท่ีส าเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา 
  3. เป็นผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ท่ีพัฒนา
สถานศึกษาผ่านเกณฑ์คุณภาพ OBEC QA 
  ผู้วิจัยได้คัดเลือกผู้บริหารโรงเรียนท่ีมีการบริหารจัดการจนมีผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศ 
(Best Practice) จ านวน 3 คน ประกอบด้วย 
    1. ดร.เสน่ห์  ค าสมหมาย ผู้อ านวยการเช่ียวชาญโรงเรียนกาฬสินธ์ุพิทยาสรรค์  
จังหวัดกาฬสินธ์ุ 
   2. ดร.ยุทธศาสตร์ กงเพชร ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนขอนแก่นวิทยายน 
จังหวัดขอนแก่น 
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   3. ดร.มีศิลป์ ชินภักดี ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนผดุงนารี จังหวัดมหาสารคาม 
 ขั้นตอนท่ี 2 ออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา และคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ประกอบด้วย 
  1. รายละเอียดของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน
ประกอบด้วยองค์ประกอบดังนี้ 
   1.1 หลักการของโปรแกรม ประกอบด้วย แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้น า 
การเรียนรู้ ความส าคัญของภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา 
   1.2 วัตถุประสงค์ของโปรแกรม มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บรรลุผลในการใช้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
   1.3 แนวคิดการพัฒนา ภาวะผู้น าการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Rabin (2014) 
โดยใช้โมเดล 70-20-10  
   1.4 เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม  
   1.5 โครงสร้างของโปรแกรม ประกอบด้วย 3 โมดูล ได้แก่ Module 1 การเรียนรู้
ด้วยการน าตนเอง  และการเรียนรู้เป็นทีม Module 2  การเรียนรู้เป็นทีม  และการสร้าง
สภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล และModule 3 การบูรณาการ 
ความหลากหลาย และการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท  
    1.6 กิจกรรมการเรียนรู้ 
    1.7 วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ 
    1.8 ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ 
    1.9 การวัดและประเมินผล 
   1.10 ออกแบบคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
   1.11 น าโปรแกรมและคู่มือการใช้โปรแกรมท่ีออกแบบเสร็จเรียบร้อยไปให้อาจารย์ผู้
ควบคุมวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความเหมาะสมของโปรแกรม และปรับปรุงตามค าแนะน า 
  2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
   2.1 น าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 9 คน ประเมินความเหมาะสม/ความเป็นไป
ได้/ความถูกต้อง/ความเป็นประโยชน์ของโปรแกรม และประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้
โปรแกรม ผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินโปรแกรม จ านวน 9 คน แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 
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    กลุ่มท่ี 1 คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได้แก่ คณาจารย์ที่จบทางด้าน
การบริหารการศึกษาระดับปริญญาเอกและมีผลงานการเขียนต ารา หรือมีงานวิจัยเก่ียวกับการพัฒนา
ภาวะผู้น า หรือด้านการพัฒนาโปรแกรม จ านวน 3 คน 
    กลุ่มท่ี 2 ผู้มีความรู้ความเช่ียวชาญด้านการบริหารการศึกษา ระดับ
กระทรวงศึกษาธิการ ระดับส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ระดับสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จบการศึกษา
ระดับปริญญาเอก จ านวน 3 คน 
    กลุ่มท่ี 3 เป็นผู้มีประสบการณ์เก่ียวกับการเป็นวิทยากรในการพัฒนาภาวะผู้น า 
จบการศึกษาระดับปริญญาเอก จ านวน 3 คน ผู้ทรงคุณวุฒิตามคุณสมบัติท่ีระบุในเบ้ืองต้น จ านวน  
9 คน ประกอบด้วย 
     1. ศาสตราจารย์ ดร.พฤทธ์ิ ศิริบรรณพิทักษ์ ศาสตราจารย์ประจ า  
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
     2. ศาสตราจารย์ ดร.ธีระ รุญเจริญ ศาสตราจารย์ประจ า วิทยาลัย
นครราชสีมา   
     3. รองศาสตราจารย์ ดร.กนกอร สมปราชญ์ อาจารย์ประจ า คณะ
ศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยขอนแก่น    
     4. ดร. สมชาย เทพแสง อาจารย์ประจ า มหาวิทยาลัยปทุมธานี 
     5. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เฉลย  ภูมิพันธ์ุ อธิการบดี มหาวิทยาลัย 
ราชภัฎร้อยเอ็ด 
     6. รองศาสตราจารย์ ดร.พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร คณบดี คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
     7. นาวาอากาศเอก ผศ.ดร.สรายุทธ กันหลง อาจารย์ประจ า มหาวิทยาลัย
เกษมบัณฑิต 
     8. ดร.อดิศักด์ิ มุ่งชู ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 25  
     9. ดร. สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองกุงวิทยาคาร  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1     
  3. เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   3.1 แบบสัมภาษณ์เก่ียวกับวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและหาคุณภาพ
เครื่องมือ ดังต่อไปนี้ 
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    3.1.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับวิธีการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
    3.1.2 สร้างเป็นข้อค าถามของแบบสัมภาษณ์ 
    3.1.3 น าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้องของแบบ
สัมภาษณ์ ส านวนภาษา และปรับปรุงตามค าแนะน า 
    3.1.4 น าแบบสัมภาษณ์ท่ีสร้างขึ้นเรียบร้อยแล้วไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน 
(ชุดเดิม) ในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัย พิจารณาความสอดคล้องระหว่างประเด็นข้อค าถามในการ
สัมภาษณ์กับวัตถุประสงค์ และนิยามศัพท์เฉพาะ ในขั้นตอนนี้ใช้การวิเคราะห์ความสอดคล้อง ( IOC: 
Index of Item Objective Congruence) ได้ค่าความสอดคล้อง (IOC) อยู่ระหว่าง 0.80-1.00 
    3.1.5 ปรับปรุงแบบสัมภาษณ์ตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิน าไปจัดพิมพ์ฉบับ
สมบูรณ์ 
   3.2 แบบประเมินความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความถูกต้อง และความเป็น
ประโยชน์ ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ ดังต่อไปนี้ 
    3.2.1 ศึกษารายละเอียดองค์ประกอบของโปรแกรม 
     3.2.2 ก าหนดประเด็นส าคัญท่ีจะประเมินจากข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาน ามา
สร้างค าถามให้ครอบคลุมประเด็นทุกประเด็น 
    3.2.3 น าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้องของแบบ
ประเมิน ส านวนภาษา และปรับปรุงตามค าแนะน า 
    3.2.4 น าแบบประเมินท่ีสร้างขึ้นเรียบร้อยไปให้ผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบ
เครื่องมือวิจัย พิจารณาความสอดคล้องระหว่างประเด็นข้อค าถามในการสัมภาษณ์กับวัตถุประสงค์
และนิยามศัพท์ ในขั้นตอนนี้ใช้การวิเคราะห์ความสอดคล้อง (IOC : Index of Item Objective 
Congruence) ได้ค่าความสอดคล้อง (IOC) อยู่ระหว่าง 0.80-1.00 โดยผู้เช่ียวชาญ ได้แก่  
     3.2.4.1 รศ.ดร.บุญชม ศรีสะอาด อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
     3.2.4.2 ผศ.ดร.ชัยยุทธ ศิริสุทธ์ิ อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย
นครพนม 
     3.2.4.3 ผศ.ดร.ทรงศักด์ิ ภูสีอ่อน ผู้อ านวยการศูนย์บริการวิชาการและ
เผยแพร่นวัตกรรมทางการศึกษา ภาควิชาวิจัยและพัฒนาการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 
     3.2.4.4 ผศ.ดร.นุชวนา เหลืองอังกูร รองคณบดีฝ่ายวิเทศสัมพันธ์ สาขาวิชา
การวัดและประเมินผลทางการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
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     3.2.4.5 ดร.ประยุทธ ชูสอน อาจารย์ประจ า วิทยาลัยครูสุริยเทพ 
มหาวิทยาลัยรังสิต 
    3.2.5 การตรวจสอบค่าอ านาจจ าแนก โดยใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่าย
ของเพียร์สัน โดยดูจากค่าความสัมพันธ์จากคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) 
เกณฑ์ท่ีใช้แต่ละข้อมีค่าระหว่าง 0.30-1.00 (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
    3.2.6 การตรวจสอบความเช่ือมั่น โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbrach’Alpha Coefficient) (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
    3.2.7 ปรับปรุงแบบประเมินตามค าแนะน าของผู้เช่ียวชาญน าไปจัดพิมพ์ฉบับ
สมบูรณ์ 
  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   4.1 ผู้วิจัยน าแบบสัมภาษณ์ไปสัมภาษณ์ผู้บริหารโรงเรียนท่ีมีการบริหารจัดการจนมี
ผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศ (Best Practice) จ านวน 3 คน เก่ียวกับแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเรียนรู้ 
   4.2 น าแบบประเมินโปรแกรมฯ และคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาให้ผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละท่านประเมินความ
เหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความถูกต้อง/ความมีเป็นประโยชน์ของโปรแกรม โดยผู้วิจัยด าเนินการและ
ประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิด้วยตนเอง  
  5. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
   5.1 การจัดกระท าข้อมูล 
    5.1.1 ผู้วิจัยได้น าข้อมูลท่ีได้จากแบบบันทึกการสัมภาษณ์วิธีการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา มาเรียบเรียงข้อมูล แล้วท า
การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการสร้างข้อสรุปจากการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis)  
    5.1.2 น าคะแนนการประเมินความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความถูกต้อง/
ความมีประโยชน์ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามาวิเคราะห์โดยหาค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยการตรวจ
ให้คะแนนแบบสอบถาม ดังนี้ 
     5 หมายถึง  ระดับความเหมาะสม/เป็นไปได้/ความถูกต้อง/ความมี 
         ประโยชน์ในระดับมากท่ีสุด  
      4 หมายถึง  ระดับความเหมาะสม/เป็นไปได้/ความถูกต้อง/ความมี 
         ประโยชน์ในระดับมาก 
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     3 หมายถึง  ระดับความเหมาะสม/เป็นไปได้/ความถูกต้อง/ความมี 
         ประโยชน์ในระดับปานกลาง 
     2 หมายถึง  ระดับความเหมาะสม/เป็นไปได้/ความถูกต้อง/ความมี 
         ประโยชน์ในระดับน้อย 
     1 หมายถึง  ระดับความเหมาะสม/เป็นไปได้/ความถูกต้อง/ความมี 
         ประโยชน์ในระดับน้อยท่ีสุด 
    แปลความตามเกณฑ์การให้คะแนน (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
            4.51-5.00 แปลความหมายว่า มีระดับความเหมาะสม/เป็นไปได้/ 
              ความถูกต้อง/ความมีประโยชน์มากท่ีสุด  
     3.51-4.50 แปลความหมายว่า มีระดับความเหมาะสม/เป็นไปได้/ 
              ความถูกต้อง/ความมีประโยชน์มาก  
     2.51-3.50 แปลความหมายว่า มีระดับความเหมาะสม/เป็นไปได้/ 
              ความถูกต้อง/ความมีประโยชน์ปานกลาง  
     1..51-2.50 แปลความหมายว่า มีระดับความเหมาะสม/เป็นไปได้/ 
              ความถูกต้อง/ความมีประโยชน์น้อย  
     1.00-1.50 แปลความหมายว่า มีระดับความเหมาะสม/เป็นไปได้/ 
              ความถูกต้อง/ความมีประโยชน์น้อยท่ีสุด 
   5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
    5.2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากแบบสัมภาษณ์ท าโดยการสร้างข้อสรุปจากการ
วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ผลท่ีได้จากการด าเนินการในขั้นตอนนี้น าไปใช้เป็นวิธี
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
    5.2.2 การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการประเมินความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/
ความถูกต้อง/ความมีประโยชน์ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน  
โดยหาค่าเฉล่ีย และแปลความหมายของค่าเฉล่ีย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
  6. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   6.1 สถิติท่ีใช้ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
    6.1.1 การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา ของแบบประเมิน โดยใช้เทคนิค 
IOC (Index of Congruence) หรือดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม 
    6.1.2 การตรวจสอบค่าอ านาจจ าแนก โดยใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่าย
ของเพียร์สัน โดยดูจากค่าความสัมพันธ์จากคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) 
เกณฑ์ท่ีใช้แต่ละข้อมีค่าระหว่าง 0.30-1.00 (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 



 

 

  176 

    6.1.3 การตรวจสอบความเช่ือมั่น โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbrach’Alpha Coefficient) (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
   6.2 สถิติพื้นฐาน  
    ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 
ระยะท่ี 4 การศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาไปใช้ 
 
 การด าเนินการในระยะนี้เป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
  ขั้นที่ 1 การเตรียมการ 
   1. ประเมินระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ทุกคน โดยน าแบบประเมินแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดับ ประเมิน
ผู้บริหารโรงเรียนในการประชุมประจ าเดือน จ านวน 60 คน  
   2. วิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารและคัดเลือกเฉพาะผู้บริหารที่มี
ผลการประเมินในระดับปานกลางลงมา (ค่าเฉล่ียโดยรวมไม่เกิน 3.50)  
   3. แจ้งผลการประเมินให้ผู้บริหารโรงเรียนทุกคนทราบและเลือกเป็นกลุ่มตัวอย่างใน
การพัฒนาท่ีสมัครใจเข้าร่วมโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ 
   4. น าผลการประเมินมาวิเคราะห์จุดเด่น จุดท่ีควรปรับ และประชุมช้ีแจงแผนการ
ส่งเสริมภาวะผู้น าการเรียนรู้ร่วมกัน 
  ขั้นที่ 2 การใช้โปรแกรม 
   น าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนไปใช้ในการพัฒนา
ผู้บริหารโรงเรียนท่ีสมัครใจและยินดีเข้าร่วมพัฒนาในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 27 จ านวน 18 คน ดังนี้ 
    1. ประชุมช้ีแจงผู้บริหารโรงเรียนท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 18 คน เพ่ือแจ้ง
ปฏิทินปฏิบัติการส่งเสริมตามโปรแกรม 
    2. ก ากับ ติดตาม และนิเทศการใช้โปรแกรมตามปฏิทินปฏิบัติการส่งเสริมตาม
โปรแกรม 
    3. ประชุมสะท้อนผลการด าเนินงาน 
  ขั้นที่ 3 การประเมินผลการใช้โปรแกรม 
   1. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
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    กลุ่มผู้ให้ข้อมูลท่ีน าโปรแกรมไปใช้ ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 จ านวน 18 คน ได้มาโดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
sampling) และเป็นผู้ท่ีสมัครใจเข้าร่วมพัฒนา  
   2. เครื่องมือท่ีใช้ในการประเมิน 
    2.1 แบบประเมินระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้ก่อนเข้ารับการพัฒนา และหลังเข้า
รับการพัฒนา โดยผู้เข้าร่วมพัฒนาประเมินตนเอง 
    2.2 แบบประเมินผลหลังการพัฒนา เพ่ือดูผลในภาพรวมหลังการพัฒนา
โปรแกรม 
    2.3 แบบวัดความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อการใช้โปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
   3. ผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือใช้ผู้ทรงคุณวุฒิชุดเดียวกันกับ
ระยะท่ี 3 
   4. การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ  
    4.1 การสร้างแบบประเมินระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้ก่อนเข้ารับการพัฒนาและ
หลังเข้ารับการพัฒนา โดยผู้เข้าร่วมพัฒนาประเมินตนเอง ด าเนินการดังนี้ 
     4.1.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการสร้างแบบประเมินภาวะ
ผู้น าการเรียนรู ้
     4.1.2 สร้างเป็นข้อค าถามตามกรอบแนวคิดท่ีได้จากการสังเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) 
     4.1.3 น าไปให้ผู้เช่ียวชาญชุดเดิม จ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงตรง
เชิงเนื้อหา (Content Validity) และประเมินความเหมาะสม ความครอบคลุมของแบบประเมิน 
แล้วน าไปหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถาม โดยใช้เทคนิค IOC (Index of Item-Objective 
Congruence) ของแบบประเมินตนเองเป็นรายข้อ พิจารณาเลือกข้อค าถามท่ีมีค่า IOC มากกว่า 
0.50 ขึ้นไป (พิสณุ ฟองศรี, 2554) ได้ค่าความสอดคล้องของข้อค าถามอยู่ระหว่าง 0.80-1.00 
    4.2 การสร้างแบบประเมินระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา โดยผู้เข้าร่วมพัฒนาประเมินตนเอง จ านวน 70 ข้อ 
     4.2.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง และรูปแบบของประเมินภาวะ
ผู้น าการเรียนรู้ก่อนเข้ารับการพัฒนา และหลังเข้ารับการพัฒนา โดยผู้เข้าร่วมพัฒนาประเมินตนเอง 
     4.2.2 สร้างเป็นข้อค าถามของแบบประเมิน 
     4.2.3 ให้อาจารย์ควบคุมวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้องส านวนภาษา 
และปรับปรุงตามค าแนะน าและข้อเสนอแนะ 
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     4.2.4 น าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) เพ่ือพิจารณาความสอดคล้องของข้อค าถาม โดยใช้เทคนิค IOC (Index of Item-
Objective Congruence) ได้ค่าความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.80-1.00 ทุกข้อ 
     4.2.5 น าแบบประเมินไปหาความเช่ือมั่นท้ังฉบับตามวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบราค (Cronbrach’Alpha Coefficient)  
   4.3 แบบประเมินความพึงพอใจ มีข้ันตอนการสร้างดังนี้ 
    4.3.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับวิธีการสร้างเครื่องมือแบบประเมิน 
ความพึงพอใจ 
    4.3.2 สร้างแบบประเมินความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
    4.3.3 น าแบบประเมินความพึงพอใจ ไปให้ผู้เช่ียวชาญชุดเดิม จ านวน 5 ท่าน 
เพ่ือตรวจพิจารณาความเหมาะสมของข้อความ โดยใช้เทคนิค IOC (Index of Item-Objective 
Congruence) ได้ค่าความสอดคล้องรายข้ออยู่ระหว่าง 0.80-1.00  
    4.3.4 น าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) เพ่ือพิจารณาความสอดคล้องของข้อค าถาม โดยใช้เทคนิค IOC (Index of Item-
Objective Congruence) ได้ค่าความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.80-1.00 ทุกข้อ 
    4.3.5 น าแบบประเมินไปหาความเช่ือมั่นท้ังฉบับตามวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบราค (Cronbrach’Alpha Coefficient)  
  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยด้วยแบบประเมินตนเองโดยผู้วิจัย 
ขอความร่วมมือกลุ่มตัวอย่างท่ีเข้าร่วมพัฒนา ได้ตอบแบบประเมินตนเองก่อนและหลังเข้ารับ 
การพัฒนา โดยผู้วิจัยขอรับแบบประเมินคืนด้วยตนเอง 
   การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบประเมินความพึงพอใจเก่ียวกับการน าโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาไปใช้ 
ผู้วิจัยขอความร่วมมือกลุ่มตัวอย่างท่ีเข้าร่วมพัฒนาตอบแบบประเมินความพึงพอใจ หลังการเข้าร่วม 
การพัฒนาตามโปรแกรม โดยผู้วิจัยขอรับแบบประเมินความพึงพอใจคืนด้วยตนเอง 
  5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
   5.1 การจัดกระท าข้อมูล 
    น าแบบประเมินและแบบวัดความพึงพอใจ มาตรวจให้คะแนนดังนี้ 
 



 

 

  179 

     5  หมายถึง  ระดับความพึงพอใจมากท่ีสุด  
      4  หมายถึง  ระดับความพึงพอใจมาก 
     3  หมายถึง  ระดับความพึงพอใจปานกลาง 
     2 หมายถึง  ระดับความพึงพอใจน้อย 
     1  หมายถึง  ระดับความพึงพอใจน้อยท่ีสุด 
    น าแบบประเมินและแบบสอบถามความพึงพอใจ  มาก าหนดเกณฑ์ดังนี้ 
     ค่าเฉล่ีย  4.51 – 5.00 มีระดับปฏิบัติ/ความพึงพอใจมากท่ีสุด 
     ค่าเฉล่ีย  3.51 – 4.50 มีระดับปฏิบัติ/ความพึงพอใจมาก 
     ค่าเฉล่ีย  2.51 – 3.50 มีระดับปฏิบัติ/ความพึงพอใจปานกลาง 
     ค่าเฉล่ีย  1.51 – 2.50 มีระดับปฏิบัติ/ความพึงพอใจน้อย 
     ค่าเฉล่ีย  1.00 – 1.50 มีระดับปฏิบัติ/ ความพึงพอใจน้อยท่ีสุด 
   5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
    น าข้อมูลท่ีได้จากการประเมินมาตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของข้อมูล 
จากนั้นน าข้อมูลมาประมวลผลทางสถิติเพ่ือวิเคราะห์ข้อมูล โดยวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 3 ส่วน
คือ 
     ส่วนท่ี 1 วิเคราะห์เพ่ือหาระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้ก่อนเข้ารับการพัฒนา 
และหลังเข้ารับการพัฒนา โดยผู้เข้าร่วมพัฒนาประเมินตนเอง 
     ส่วนท่ี 2 วิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา หลังการพัฒนา เพ่ือดูผลในภาพรวมหลังการพัฒนา
โปรแกรม 
     ส่วนท่ี 3 วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาระดับความพึงพอใจท่ีมีผลต่อโปรแกรมพัฒนา 
โดยใช้การประเมินผลทางสถิติ 
  6.  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   6.1 สถิติท่ีใช้ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
    6.1.1 การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแบบประเมิน โดยใช้เทคนิค 
IOC (Index of Congruence) หรือดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม 
    6.1.2 การตรวจสอบค่าอ านาจจ าแนก โดยใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่าย
ของเพียร์สัน โดยดูจากค่าความสัมพันธ์จากคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) 
เกณฑ์ท่ีใช้แต่ละข้อมีค่าระหว่าง 0.30-1.00 (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
    6.1.3 การตรวจสอบความเช่ือมั่น โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbrach’Alpha Coefficient) (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 



 

 

  180 

   6.2 สถิติพื้นฐาน  
    ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
   6.3 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบการเปรียบเทียบผลการพัฒนาก่อนเข้ารับการพัฒนาและ
หลังการพัฒนา วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การทดสอบของวิลคอกซัน (The Wilcoxon’s Matched Pairs 
Signed-Ranks Test)  
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บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัย พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เป็นกระบวนการวิจัยและพัฒนา (Research and 
Development) ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ล าดับข้ันตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 
 ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์แทนความหมายต่างๆ ดังนี้ 
  x          หมายถึง ค่าเฉล่ีย (Mean)  
  S.D.      หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  N     หมายถึง จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
  D     หมายถึง สภาพปัจจุบัน (Degree of Success)  
  I     หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์ (Importance) 
  PNImodified  หมายถึง ดัชนีความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง 
 
ล าดับข้ันตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยด าเนินการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ แบ่งเป็น 4 ระยะ ดังต่อไปนี้ 
  ระยะท่ี 1 ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
  ระยะท่ี 2 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
  ระยะท่ี 3 ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
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  ระยะท่ี 4 ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาท่ีพัฒนาขึ้นไปใช้ 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ระยะท่ี 1 ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
  1. ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งช้ี 
    ผู้วิจัยได้ศึกษา หลักการ แนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับภาวะ
ผู้น าการเรียนรู้ ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา โดยได้ศึกษา
แนวคิดทฤษฎีของ  Antonacopoulou and Bento (2003) ; Malunga (2006) ; Curtis (2012) ; 
Knight (2009) ; Christiansen and Tronsmo (2013) ; Greiter (2013) ; Jolonch, Martinez, 
and Badia (2013) ; Kohlreiser (2013) ; Owen (2013) ; Salavert (2013) ; Tubin (2013) ; 
Kouzes and Posner (2016) ; สมชาย เทพแสง (2014)  และ กนกอร สมปราชญ์ (2559) 
ด าเนินการสังเคราะห์เนื้อหา (Content Synthesis) โดยพิจารณาถึงความเหมาะสมกับบริบทของ
ผู้บริหารโรงเรียนในประเทศไทยเป็นส าคัญเพ่ือก าหนดเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual 
Framework) ท่ีเก่ียวข้องกับองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
พบว่า ได้ 6 องค์ประกอบ และ 21 ตัวบ่งช้ี ดังนี้  
    1.1 กล้าคิดสร้างสรรค์ 4 ตัวบ่งช้ี คือ  
     1.1.1 ความคิดริเริ่ม 
     1.1.2 ความคิดคล่องแคล่ว 
     1.1.3 ความคิดยืดหยุ่น      
     1.1.4 ความละเอียดลออในการคิด 
    1.2 การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง 4 ตัวบ่งช้ี คือ 
     1.2.1 การวิเคราะห์ความต้องการของตนเอง 
     1.2.2 การก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู ้
     1.2.3 การวางแผนการเรียนรู้ 
     1.2.4 การแสวงหาแหล่งวิทยาการ  
    1.3 การเรียนรู้เป็นทีม 4 ตัวบ่งช้ี คือ  
     1.3.1 การส่ือสารของทีมงาน 
     1.3.2 ความสามารถของทีมงาน 
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     1.3.3 การสร้างการเรียนรู้ 
     1.3.4 กิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

    1.4 การบูรณาการความหลากหลาย 3 ตัวบ่งช้ี คือ   
     1.4.1 การบูรณาการทางความคิด 
     1.4.2 การบูรณาการกระบวนการเรียนรู้ 
     1.4.3 การเช่ือมโยงสัมพันธ์และสร้างองค์ความรู้ใหม ่
    1.5 การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล 3 ตัว
บ่งช้ี คือ  

     1.5.1 การพัฒนาความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
     1.5.2 การสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การส่ือสาร 

     1.5.3 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารอย่างมีจริยธรรม 
    1.6 การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะกับบริบท 3 ตัวบ่งช้ี คือ  
     1.6.1 การเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
     1.6.2 การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ 
     1.6.3 การสะท้อนผลการเรียนรู้ร่วมกัน  
  2. ผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
   ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ี
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ปรากฏดัง
ตาราง  20 
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ตาราง 20  ผลการวิเคราะห์การประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการ 
เรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนรายองค์ประกอบและตัวบ่งช้ี 

 

ด้าน องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ x  S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

1 กล้าคิดสร้างสรรค์ (Creativity and Courage) 5.00 0.00 มากท่ีสุด 
 ตัวบ่งช้ีท่ี 1: ความคิดริเริ่ม 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

ตัวบ่งช้ีท่ี 2: ความคิดคล่องแคล่ว 5.00 0.00 มากท่ีสุด 
ตัวบ่งช้ีท่ี 3: ความคิดยืดหยุ่น 5.00 0.00 มากท่ีสุด 
ตัวบ่งช้ีท่ี 4: ความละเอียดลออในการคิด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

2 การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง (Self-Directed 
Learning) 4.82 0.11 มากท่ีสุด 

 ตัวบ่งช้ีท่ี 1: การวิเคราะห์ความต้องการของตนเอง 4.81 0.13 มากท่ีสุด 
ตัวบ่งช้ีท่ี 2: การก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู ้ 4.86 0.10 มากท่ีสุด 
ตัวบ่งช้ีท่ี 3: การวางแผนการเรียนรู้ 4.80 0.12 มากท่ีสุด 
ตัวบ่งช้ีท่ี 4: การแสวงหาแหล่งวิทยาการ 4.80 0.08 มากท่ีสุด 

3 การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) 4.83 0.12 มากท่ีสุด 
 ตัวบ่งช้ีท่ี 1: การส่ือสารของทีมงาน 4.82 0.10 มากท่ีสุด 

ตัวบ่งช้ีท่ี 2: ความสามารถของทีมงาน 4.81 0.13 มากท่ีสุด 
ตัวบ่งช้ีท่ี 3: การสร้างการเรียนรู้ 4.83 0.11 มากท่ีสุด 
ตัวบ่งช้ีท่ี 4: กิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 4.84 0.13 มากท่ีสุด 

4 การบูรณาการความหลากหลาย (Integrating 
Pluralism) 4.83 0.12 มากท่ีสุด 

 ตัวบ่งช้ีท่ี 1: การบูรณาการทางความคิด 4.86 0.10 มากท่ีสุด 
ตัวบ่งช้ีท่ี 2: การบูรณาการกระบวนการเรียนรู้ 4.83 0.11 มากท่ีสุด 

 ตัวบ่งช้ีท่ี 3: การเช่ือมโยงสัมพันธ์และสร้างองค์ความรู้
ใหม ่

 
4.80 

 
0.16 

 
มากท่ีสุด 
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 

ด้าน องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ x  S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

5 การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการ
เรียนรู้ในยุคดิจิทัล (Employing Facilitating 
Technology and Innovation Learning in Digital 
Era) 4.82 0.11 มากท่ีสุด 

 ตัวบ่งช้ีท่ี 1: การพัฒนาความสามารถในการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 4.86 0.10 

 
มากท่ีสุด 

ตัวบ่งช้ีท่ี 2:  การสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากร
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 4.83 0.11 

 
มากท่ีสุด 

ตัวบ่งช้ีท่ี 3: การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสารอย่างมีจริยธรรม 4.80 0.16 

 
มากท่ีสุด 

6 การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท (Context 
Oriented Transformation) 4.85 0.13 มากท่ีสุด 

 ตัวบ่งช้ีท่ี 1: การเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 4.86 0.14 มากท่ีสุด 
ตัวบ่งช้ีท่ี 2: การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ 4.83 0.15 มากท่ีสุด 

 ตัวบ่งช้ีท่ี 3: การสะท้อนผลการเรียนรู้ร่วมกัน 4.87 0.11 มากท่ีสุด 

  
 จากตาราง 20 พบว่า ตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาของทุกองค์ประกอบมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
 
 ระยะท่ี 2 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
  2.1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
     2.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นการศึกษาความ
คิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน จากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นผู้อ านวยการโรงเรียนหรือผู้รักษาการในต าแหนง่
ผู้อ านวยการโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ผู้วิจัยเก็บข้อมูลการวิจัยจาก
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กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 444 คน ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา จ านวน 410 คน คิดเป็นร้อยละ 92.79 
ปรากฏดังตาราง 21 
 
ตาราง 21  ข้อมูลเบ้ืองต้นของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามวุฒิการศึกษาต าแหน่งงานใน

สถานศึกษา ประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบันขนาดของสถานศึกษาท่ี
ปฏิบัติงาน  

 

ข้อมูลเบ้ืองต้นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

N = 410 
(จ านวน) 

ร้อยละ 

1.วุฒิการศึกษา   
1.ปริญญาตรี 38 9.27 

2.ปริญญาโท 353 86.10 
3.ปริญญาเอก 19 4.63 

รวม 410 100 

2.ต าแหน่งงานในสถานศึกษา   
1. ผู้อ านวยการโรงเรียน 205 50 
2. รองผู้อ านวยการโรงเรียน 205 50 

รวม 410 100 
3.ประสบการณ์การท างานใน
ต าแหน่งปัจจุบัน 
  1. ต่ ากว่า 5 ปี 
  2. 5 – 10 ปี 
  3. 11 – 15 ปี 
  4. 16 ปีข้ึนไป 

 
 

61 
84 
88 
177 

 
 

14.88 
20.49 
21.46 
43.17 

รวม 410 100 

4. ขนาดของสถานศึกษาท่ี
ปฏิบัติงาน 
4.1 จ านวนนักเรียนต้ังแต่ 
1 - 499 คน (ขนาดเล็ก) 

 
 
 

198 

 
 
 

48.30 
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ตาราง 21 (ต่อ) 
 

ข้อมูลเบ้ืองต้นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

N = 410 
(จ านวน) 

ร้อยละ 

4.2 จ านวนนักเรียนต้ังแต่ มี
นักเรียนต้ังแต่ 500 – 1,499 คน 
(ขนาดกลาง) 

 
 

149 

 
 

36.34 

4.3 จ านวนนักเรียนต้ังแต่   
1,500 – 2,499  คน (ขนาดใหญ่)  

 
31 

 
7.56 

4.4  จ านวนนักเรียนต้ังแต่  2,500 
คนขึ้นไป(ขนาดใหญ่พิเศษ)   

 
32 

 
7.80 

รวม 410 100 

 
 จากตาราง 21 พบว่า ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับ
ปริญญาโท ต าแหน่งงานในสถานศึกษาคือ ผู้อ านวยการโรงเรียนและรองผู้อ านวยการโรงเรียนจ านวน
เท่ากัน มีประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบันต้ังแต่ 31 ปีข้ึนไป และส่วนใหญ่ปฏิบัติหน้าท่ีใน
โรงเรียนขนาดเล็ก ท่ีมีจ านวนนักเรียนต้ังแต่1 - 499 คน และขนาดกลาง ท่ีมีจ านวนนักเรียนต้ังแต่ 
ต้ังแต่ 500 – 1,499 คน  
 
   2.2 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ปรากฏดังตาราง 24 ถึง
ตาราง 28 
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ตาราง 22  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้ในปัจจุบัน และระดับภาวะ
ผู้น าการเรียนรู้ที่พึงประสงค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา โดยรวมและรายองค์ประกอบ 

 

ด้าน 
องค์ประกอบ 

ภาวะผู้น าทีมการเรียนรู้ 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

สภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

X  S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
1 กล้าคิดสร้างสรรค์  3.49 0.78 ปานกลาง 4.61 0.63 มากท่ีสุด 

2 การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง  3.49 0.76 ปานกลาง 4.78 0.79 มากท่ีสุด 
3 การเรียนรู้เป็นทีม 3.55 0.83 มาก 4.89 0.83 มากท่ีสุด 

4 
การบูรณาการความ
หลากหลาย 3.49 0.86 ปานกลาง 4.73 0.75 มากท่ีสุด 

5 
การสร้างสภาพแวดล้อม
ด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อ
การเรียนรู้ในยุคดิจิทัล 3.53 0.76 มาก 4.69 0.72 มากท่ีสุด 

6 
การเปล่ียนแปลงท่ี
เหมาะสมกับบริบท 3.49 0.81 ปานกลาง 4.69 0.71 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.51 0.64 มาก 4.73 0.62 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 22 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายองค์ประกอบ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นองค์ประกอบการเรียนรู้เป็นทีม  
และการสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัลท่ีอยู่ในระดับมาก ส่วนสภาพที่
พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดท้ังโดยรวมและรายองค์ประกอบ   
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ตาราง 23  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้ในปัจจุบัน และระดับภาวะ
ผู้น าการเรียนรู้ที่พึงประสงค์ของผู้บริหาร โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา ด้านกล้าคิดสร้างสรรค์ เป็นรายตัวบ่งช้ีและรายข้อ 

 

ด้านกล้าคิดสร้างสรรค์ 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

สภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
1. ความคิดริเริ่ม       

1.1 คิดแปลกใหม่ไม่ซ้ ากับผู้อ่ืน 3.49 0.84 ปานกลาง 4.57 0.62 มากท่ีสุด 
1.2 กล้าแสดงออกอย่างอิสระและ
สร้างสรรค์   3.50 0.75 ปานกลาง 4.51 0.69 มากท่ีสุด 
1.3 ผสมผสาน ความคิดเดิมให้เกิดเป็น
ส่ิงแปลกใหม่ 3.42 0.79 ปานกลาง 4.62 0.78 มากท่ีสุด 
1.4 น าความรู้และประสบการณ์มาคิดส่ิง
ใหม่เพ่ือแก้ไขปัญหาในหน่วยงานอย่าง
เหมาะสม 3.45 0.67 ปานกลาง 4.64 0.79 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.47 0.76 ปานกลาง 4.59 0.72 มากท่ีสุด 

2.ความคิดคล่องแคล่ว       
2.1 คิดหาค าตอบของปัญหาได้อย่าง
รวดเร็วและไม่ซ้ ากัน 3.49 0.85 ปานกลาง 4.58 0.72 มากท่ีสุด 
2.2 เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างปัญหาและ
ค าตอบได้ 3.48 0.89 ปานกลาง 4.62 0.76 มากท่ีสุด 
2.3 ส่ือสารด้วยถ้อยค าได้อย่างรวดเร็ว 3.50 0.92 ปานกลาง 4.61 0.80 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.49 0.89 ปานกลาง 4.60 0.76 มากท่ีสุด 
3. ความคิดยืดหยุ่น       
3.1 ดัดแปลงความคิดแปลกใหม่ท่ีมี
ประโยชน์ 3.49 0.71 ปานกลาง 4.69 0.78 มากท่ีสุด 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

ด้านกล้าคิดสร้างสรรค์ 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

สภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

3.2 ปรับเปล่ียนความคิดในสถานการณ์
ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม 3.49 0.79 ปานกลาง 4.74 0.76 มากท่ีสุด 
3.3 ปรับความคิดตอบสนองได้อย่าง
รวดเร็ว 3.46 0.66 ปานกลาง 4.68 0.76 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.48 0.71 ปานกลาง 4.70 0.77 มากท่ีสุด 

4. ความละเอียดลออในการคิด       
4.1 คิดทบทวนอย่างละเอียด 3.50 0.84 ปานกลาง 4.54 0.83 มากท่ีสุด 
4.2 คิดวิเคราะห์ประเมินเนื้อหาอย่าง
ละเอียดก่อนส่ังการ 3.50 0.92 ปานกลาง 4.61 0.72 มากท่ีสุด 
4.3 คิดวางแผนเป็นขั้นตอนท่ีอธิบายได้
ชัดเจน 3.49 0.78 ปานกลาง 4.51 0.68 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.50 0.85 ปานกลาง 4.55 0.74 มากท่ีสุด 
รวมท้ังหมด 3.49 0.78 ปานกลาง 4.61 0.63 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 23 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเรียนรู้ ด้านกล้าคิดสร้างสรรค์ โดยรวม
อยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายตัวบ่งช้ีพบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกตัวบ่งช้ี ส่วนสภาพที่
พึงประสงค์โดยรวมและรายตัวบ่งช้ีอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
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ตาราง 24  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้ในปัจจุบัน และระดับภาวะ
ผู้น าการเรียนรู้ที่พึงประสงค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา ด้านการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง เป็นรายตัวบ่งช้ีและรายข้อ 

 

การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

สภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
1. การวิเคราะห์ความต้องการของตนเอง       

1.1 มองเชิงบวกต่อตนเอง 3.46 0.85 ปานกลาง 4.75 0.85 มากท่ีสุด 
1.2 ใช้สติปัญญาไตร่ตรองจัดระบบการ
เรียนรู้ 3.50 0.79 ปานกลาง 4.84 0.85 มากท่ีสุด 
1.3 ตัดสินใจเร่ืองการเรียนเพ่ือ
พัฒนาการเรียนรู้ของตนเองได้ 3.46 0.78 ปานกลาง 4.72 0.93 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.47 0.81 ปานกลาง 4.77 0.88 มากท่ีสุด 

2. การก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู ้       
2.1 หาจุดมุ่งหมายของการเรียนรู้ 3.48 0.84 ปานกลาง 4.74 0.82 มากท่ีสุด 
2.2 ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีจะสามารถวัดได้ 3.50 0.86 ปานกลาง 4.81 0.76 มากท่ีสุด 
2.3 ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีสอดคล้องกับ
ความต้องการ 3.49 0.85 ปานกลาง 4.81 0.87 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.49 0.85 ปานกลาง 4.79 0.82 มากท่ีสุด 

3. การวางแผนการเรียนรู้       
3.1 มีการวางแผนว่าท าอย่างไรให้เกิด
การเรียนรู้ 3.49 0.79 ปานกลาง 4.86 0.76 มากท่ีสุด 
3.2 วางแผนการเรียนรู้ให้เหมาะสมกับ
สภาพความต้องการและความสนใจของ
ตนเอง 3.50 0.80 ปานกลาง 4.91 0.91 มากท่ีสุด 
3.3 ก าหนดกิจกรรมเพ่ือค้นหาความรู้ 3.46 0.91 ปานกลาง 4.79 0.87 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.48 0.83 ปานกลาง 4.85 0.85 มากท่ีสุด 
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ตาราง 24 (ต่อ) 
 

การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

สภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

4. การแสวงหาแหล่งวิทยาการ       
4.1 น าประสบการณ์ต่างๆ ท่ีได้รับมา
ปรับใช้ให้เกิดกระบวนการเรียนรู้เพื่อ
พัฒนาตนเอง 3.49 0.84 ปานกลาง 4.70 0.86 มากท่ีสุด 
4.2 ระบุแหล่งความรู้ และวิธีสืบค้น
ข้อมูลในการค้นคว้าหาความรู้เพ่ือพัฒนา
ตนเอง 3.49 0.80 ปานกลาง 4.68 0.79 มากท่ีสุด 
4.3 กล้าลองผิดลองถูกในการแสวงหา
ความรู้ 3.50 0.85 ปานกลาง 4.76 0.82 มากท่ีสุด 
4.4 ค้นคว้าวิจัยอย่างมีข้ันตอนเป็นระบบ 3.50 0.90 ปานกลาง 4.64 0.83 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.50 0.85 ปานกลาง 4.69 0.83 มากท่ีสุด 
รวมท้ังส้ิน 3.49 0.76 ปานกลาง 4.78 0.79 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 24 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเรียนรู้ด้านการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง 
โดยรวมและรายตัวบ่งช้ีอยู่ในระดับปานกลาง  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมและรายตัวบ่งช้ีอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด 
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ตาราง 25  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าทีมในปัจจุบัน และระดับภาวะผู้น าทีมท่ี
พึงประสงค์ของผู้บริหาร โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา          
ด้านการเรียนรู้เป็นทีม  

 

การเรียนรู้เป็นทีม 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

สภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
1. การส่ือสารของทีมงาน       
1.1 แลกเปล่ียนความคิดเห็นประสบการณ์
ซ่ึงกันและกัน            3.48 0.80 ปานกลาง 4.85 0.91 มากท่ีสุด 
1.2 ส่ือสารอย่างเป็นระบบ  3.50 0.70 ปานกลาง 4.93 0.93 มากท่ีสุด 
1.3 ส่ือสารเช่ือมโยงทีมงานอย่างชัดเจน 3.48 0.76 ปานกลาง 4.93 0.92 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.49 0.75 ปานกลาง 4.90 0.92 มากท่ีสุด 
2. ความสามารถของทีมงาน       
2.1 จัดการและพัฒนาความสามารถของทีม 3.57 0.98 มาก 4.97 0.98 มากท่ีสุด 

2.2 เรียนรู้ร่วมมือและช่วยเหลือกันเพ่ือ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย 3.54 0.99 มาก 4.95 0.97 มากท่ีสุด 
2.3 รวมพลังความสามารถของสมาชิกใน
ทีมให้ได้มีโอกาสเรียนรู้ส่ิงต่างๆ ร่วมกัน 3.56 0.99 มาก 4.92 0.98 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.56 0.99 มาก 4.95 0.98 มากท่ีสุด 

3. การสร้างการเรียนรู้       
3.1 สร้างกระบวนการเรียนรู้เป็นทีม 3.58 0.91 มาก 4.83 0.92 มากท่ีสุด 
3.2 กระตุ้นการท างานของทีมให้เรียนรู้
ร่วมกัน 3.54 0.84 มาก 4.88 0.89 มากท่ีสุด 
3.3 กระตุ้นให้สมาชิกในทีมมีการสนทนา
และอภิปรายร่วมกัน 3.52 0.87 มาก 4.80 0.91 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.55 0.87 มาก 4.84 0.91 มากท่ีสุด 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

การเรียนรู้เป็นทีม 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

สภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

4. กิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้       
4.1 เคารพการตัดสินใจของแต่ละคนในทีม 3.52 0.98 มาก 4.89 0.96 มากท่ีสุด 
4.2 ใช้เทคนิคการเรียนรู้ร่วมกันด้วย
กรณีศึกษา 3.63 0.96 มาก 4.87 0.97 มากท่ีสุด 
4.3 กระตุ้นการแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นร่วมกัน 3.58 0.92 มาก 4.86 0.97 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.58 0.95 มาก 4.87 0.97 มากท่ีสุด 

รวมท้ังหมด 3.55 0.83 มาก 4.89 0.83 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 25 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเรียนรู้ด้านการเรียนรู้เป็นทีมโดยรวมอยู่
ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายตัวบ่งช้ี  พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ยกเว้น การส่ือสารของ
ทีมงานอยู่ในระดับปานกลาง  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมและรายตัวบ่งช้ีอยู่ในระดับมากท่ีสุด   
 
ตาราง 26  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้ในปัจจุบัน และระดับภาวะ

ผู้น าการเรียนรู้ที่พึงประสงค์ของผู้บริหาร โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา ด้านการบูรณาการความหลากหลาย เป็นรายตัวบ่งช้ีและรายข้อ 

 

การบูรณาการความหลากหลาย 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

สภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
1. การบูรณาการทางความคิด       
1.1 คิดในการมองรอบด้าน มองเป็น
ภาพรวม 3.50 0.92 ปานกลาง 4.67 0.91 มากท่ีสุด 
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ตาราง 26 (ต่อ) 
 

การบูรณาการความหลากหลาย 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

สภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

1.2 คิดเช่ือมโยงในด้านต่างๆ เช่ือมโยง
ความสัมพันธ์องค์ประกอบย่อยเข้ากับ
เร่ืองหลักได้อย่างเหมาะสม 3.49 0.87 ปานกลาง 4.75 0.92 มากท่ีสุด 

1.3 คิดครบถ้วนเต็มบริบูรณ์ 3.48 0.91 ปานกลาง 4.83 0.91 มากท่ีสุด 
1.4 คิดผสมผสานกลมกลืนให้เกิดความ
สมดุล 3.48 0.98 ปานกลาง 4.69 0.86 มากท่ีสุด 

1.5 คิดอย่างอิสระหาค าตอบได้หลาย
ประเภท หลายทิศทาง 3.50 0.92 ปานกลาง 4.70 0.78 มากท่ีสุด 

1.6 เปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ อย่าง
อิสระน าไปสู่การสร้างสรรค์ 3.47 0.94 ปานกลาง 4.59 0.79 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.49 0.92 ปานกลาง 4.71 0.86 มากท่ีสุด 

2. การบูรณาการกระบวนการเรียนรู้       
2.1 ส่งเสริมกิจกรรมการเรียนรู้ที่
เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างวิชาการ
หลากหลายท าให้เกิดการเรียนรู้แบบ
องค์รวม 3.46 0.94 ปานกลาง 4.82 0.92 มากท่ีสุด 

2.2 ส่งเสริมกิจกรรมการเรียนรู้ที่
เช่ือมโยงการเรียนรู้ต่างๆ ให้เกิดปัญญา
อย่างหลากหลายหรือพหุปัญญา 3.49 0.97 ปานกลาง 4.82 0.90 มากท่ีสุด 
2.3 ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ท่ี
แตกต่างเพ่ือน าไปสู่ความเปล่ียนแปลง 3.50 0.98 ปานกลาง 4.80 0.87 มากท่ีสุด 
2.4 มีการปรับเปล่ียนกฎเกณฑ์ 3.46 0.97 ปานกลาง 4.72 0.84 มากท่ีสุด 
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ตาราง 26 (ต่อ) 
 

การบูรณาการความหลากหลาย 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

สภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

2.5 ปรับตัวได้หลายมิติ หลายแง่มุม
หรือหลายรูปแบบ 3.47 0.98 ปานกลาง 4.70 0.79 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.48 0.97 ปานกลาง 4.77 0.86 มากท่ีสุด 

3. การเช่ือมโยงสัมพันธ์และสร้างองค์
ความรู้ใหม ่       

3.1 เช่ือมโยงข้อมูล ข่าวสาร แนวคิด
ต่างๆ มาผสมผสานเป็นองค์ความรู้ใหม ่ 3.50 0.87 ปานกลาง 4.78 0.91 มากท่ีสุด 
3.2 น าเนื้อหา ทฤษฎี เทคนิควิธีการ
ต่างๆมาสังเคราะห์เป็นรูปแบบใหม่ท่ี
เหมาะสมกับองค์การ 3.49 0.89 ปานกลาง 4.72 0.82 มากท่ีสุด 
3.3 น ารูปแบบใหม่สู่การปฏิบัติให้
เกิดผลลัพธ์ท่ีดี 3.50 0.86 ปานกลาง 4.67 0.83 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.50 0.87 ปานกลาง 4.72 0.85 มากท่ีสุด 

รวมท้ังส้ิน 3.49 0.86 ปานกลาง 4.73 0.75 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 26 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเรียนรู้ด้านการบูรณาการ 
ความหลากหลาย โดยรวมและรายตัวบ่งช้ีอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมและ
รายตัวบ่งช้ีอยู่ในระดับมากท่ีสุด   
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ตาราง 27  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้ในปัจจุบัน และระดับภาวะ
ผู้น าการเรียนรู้ที่พึงประสงค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา ด้านการสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล 
เป็นรายตัวบ่งช้ีและรายข้อ 

 

ด้านการสร้างสภาพแวดล้อมด้วย
เทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 

ในยุคดิจิทัล 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

สภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
1. การพัฒนาความสามารถในการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 

      

1.1 สนับสนุนให้มีการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารในการเรียน
การสอน 3.54 0.80 มาก 4.61 0.81 มากท่ีสุด 
1.2 ให้ผู้สอน บุคลากรทางการศึกษา
และผู้เรียนได้รับการพัฒนา
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร 3.61 0.85 มาก 4.65 0.87 มากท่ีสุด 
1.3 แสดงการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสารเป็นกิจวัตรประจ าวัน 3.50 0.82 มาก 4.67 0.81 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.55 0.82 มาก 4.64 0.83 มากท่ีสุด 

2. การสนับสนุนงบประมาณและ
ทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสาร 

      

2.1 สนับสนุนงบประมาณด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร
เพ่ือการเรียนการสอน 3.45 0.87 ปานกลาง 4.72 0.84 มากท่ีสุด 
2.2 กระจายหรือแบ่งหน้าท่ีงานด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร
โดยตรง 3.50 0.79 ปานกลาง 4.76 0.84 มากท่ีสุด 
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ตาราง 27 (ต่อ) 
 

ด้านการสร้างสภาพแวดล้อมด้วย
เทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 

ในยุคดิจิทัล 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

สภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

2.3 อ านวยความสะดวก และสนับสนุน
ด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศท่ี
หลากหลายเพื่อจะน าไปสู่นวัตกรรมใน
การเรียนรู้ 3.49 0.89 ปานกลาง 4.72 0.82 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.48 0.85 ปานกลาง 4.74 0.83 มากท่ีสุด 
3. การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสารอย่างมีจริยธรรม 

      

3.1 ปลูกฝังค่านิยมท่ีดีงามในเร่ืองของ
คุณธรรมและจริยธรรมมาตรฐาน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร
เพ่ือการศึกษา 3.58 0.91 มาก 4.82 0.88 มากท่ีสุด 
3.2 ผลักดันให้ครู และบุคลากร 
นักเรียนในโรงเรียนใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีเหมาะสมในการพัฒนา
คุณภาพการเรียน 3.58 0.85 มาก 4.58 0.86 มากท่ีสุด 
3.3 ส่งเสริมให้มีความมั่นใจในการใช้
เทคโนโลยีอย่างมีความรอบรู้เท่าทันส่ือ
และเทคโนโลยีโดยค านึงถึงหลัก
จริยธรรม   3.52 0.80 มาก 4.68 0.89 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.56 0.85 มาก 4.69 0.88 มากท่ีสุด 
รวมท้ังหมด 3.53 0.76 มาก 4.69 0.72 มากท่ีสุด 

 
  จากตาราง 27 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเรียนรู้ด้านการสร้างสภาพแวดล้อมด้วย
เทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายตัวบ่งช้ี  
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พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ยกเว้นตัวบ่งช้ีการสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารท่ีอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมและรายตัวบ่งช้ีอยู่
ในระดับมากท่ีสุด     
 
ตาราง 28  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้ในปัจจุบันและระดับ          

ภาวะผู้น าการเรียนรู้ที่พึงประสงค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา ด้านการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบทเป็นรายตัวบ่งช้ีและ      
รายข้อ 

 

การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

สภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
1. การเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย       
1.1 สร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า ผู้ตาม
เป็นชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC : 
Professional Learning Community) 3.42 0.92 ปานกลาง 4.68 0.92 มากท่ีสุด 
1.2 กระตุ้นให้ผู้สอน บุคลากรทางการ
ศึกษา และนักเรียนเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน 
(Shared Learning) 3.56 0.92 ปานกลาง 4.62 0.88 มากท่ีสุด 
1.3 เอ้ืออ านวยการสอนงาน (Coaching) 
ให้ผู้สอน บุคลากรทางการศึกษา นักเรียน
ได้รับโอกาสเรียนรู้ร่วมกัน 3.40 0.89 ปานกลาง 4.64 0.86 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.46 0.91 ปานกลาง 4.65 0.89 มากท่ีสุด 

2. การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้       
2.1 ประสานความร่วมมือกับเครือข่าย
พันธมิตรทุกระดับ 3.48 0.86 ปานกลาง 4.62 0.84 มากท่ีสุด 
2.2 รวมพลังกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียให้เกิด
การเรียนรู้ร่วมกัน 3.48 0.94 ปานกลาง 4.78 0.90 มากท่ีสุด 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

สภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

2.3 แลกเปล่ียนความร่วมมือระหว่าง
พันธมิตรให้เกิดความไว้เนื้อเช่ือใจกัน 3.46 0.86 ปานกลาง 4.64 0.78 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.47 0.89 ปานกลาง 4.68 0.84 มากท่ีสุด 

3. การสะท้อนผลการเรียนรู้ร่วมกัน       
3.1 ร่วมกันแลกเปล่ียนเรียนเพิ่ม
นวัตกรรมใหม่ๆ 3.58 0.89 มาก 4.69 0.84 มากท่ีสุด 
3.2 สร้างการยอมรับ เป็นเจ้าของ
ผลงานร่วมกัน 3.52 0.80 มาก 4.80 0.80 มากท่ีสุด 
3.3 สรุป สะท้อนผลการด าเนินงาน
ร่วมกัน 3.54 0.76 มาก 4.71 0.89 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.55 0.82 มาก 4.73 0.84 มากท่ีสุด 

รวมท้ังหมด 3.49 0.81 ปานกลาง 4.69 0.71 มากท่ีสุด 

    
  จากตาราง 28 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเรียนรู้ด้านการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสม
กับบริบท  โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาตัวบ่งช้ี พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง 
ยกเว้นตัวบ่งช้ีการสะท้อนผลการเรียนรู้ร่วมกันท่ีอยู่ในระดับมาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์โดยรวม  
และรายตัวบ่งช้ีอยู่ในระดับมากท่ีสุด   
  สรุปผลการวิจัยในระยะท่ี 2 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น า
การเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา พบว่า สภาพปัจจุบัน
ภาวะผู้น าการเรียนรู้โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกองค์ประกอบ  
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 ระยะท่ี 3 ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
  3.1  ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้ 
   ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในภาพรวมจากองค์ประกอบท้ัง 6 
องค์ประกอบ พบว่า  ด้านการเรียนรู้เป็นทีมมีความต้องการจ าเป็นอันดับ 1 (PNI modified=0.38) 
อันดับ 2 คือ ด้านการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง (PNI modified=0.37)  อันดับ 3 คือ ด้านการบูรณาการ
ความหลากหลาย  (PNI modified=0.36)  อันดับ 4 คือ ด้านการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะกับบริบท (PNI 
modified=0.34)  อันดับ 5 คือ การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล 
(PNI modified=0.33) และอันดับ 6 คือ ด้านกล้าคิดสร้างสรรค์ (PNI modified=0.32) เม่ือพิจารณาตัวบ่งช้ี
ในแต่ละองค์ประกอบ พบว่า  
    1. ด้านกล้าคิดสร้างสรรค์ (Creativity and Courage) ตัวบ่งช้ีมีความต้องการ
จ าเป็นเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ความคิดริเริ่ม ความละเอียดลออในการคิด ความคิดยืดหยุ่น 
และความคิดคล่องแคล่ว (PNImodified= 0.33, 0.33, 0.32, 0.31) ตามล าดับ 
    2. ด้านการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง (Self-directed Learning) ตัวบ่งช้ีมีความ
ต้องการจ าเป็นเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ การวิเคราะห์ความต้องการของตนเอง การก าหนด
จุดมุ่งหมายในการเรียนรู้ การแสวงหาแหล่งวิทยาการ และการวางแผนการเรียนรู้ (PNImodified= 0.37, 
0.37, 0.37, 0.36) ตามล าดับ 
    3. ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) ตัวบ่งช้ีมีความต้องการ
จ าเป็นเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ การส่ือสารของทีมงาน ความสามารถของทีมงาน การสร้าง
การเรียนรู้ และกิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ (PNImodified= 0.41, 0.37, 0.37, 0.36) ตามล าดับ 
    4. ด้านการบูรณาการความหลากหลาย (Context-Oriented Transformation) 
ตัวบ่งช้ีมีความต้องการจ าเป็นเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ  การบูรณาการทางความคิด   
การบูรณาการกระบวนการเรียนรู้  และการเช่ือมโยงสัมพันธ์และสร้างองค์ความรู้ใหม่  (PNImodified= 
0.37, 0.37, 0.33) ตามล าดับ 
    5. ด้านการสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล 
(Employing Facilitating Technology and Innovation Learning in Digital Era) ตัวบ่งช้ีมีความ
ต้องการจ าเป็นเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ การพัฒนาความสามารถในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร การสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การส่ือสาร และการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารอย่างมีจริยธรรม (PNImodified= 0.34, 
0.32, 0.32) ตามล าดับ 
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    6. ด้านการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท (Context-Oriented 
Transformation) ตัวบ่งช้ีมีความต้องการจ าเป็นเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ การสะท้อนผลการ
เรียนรู้ร่วมกัน  การเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  และการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้  
(PNImodified= 0.38, 0.37, 0.36) ตามล าดับ  รายละเอียดแสดงในตาราง  29 
 
ตาราง 29  ค่า PNImodified  และล าดับความต้องการจ าเป็น ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เป็นรายองค์ประกอบ 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เรียนรู้ 

ค่าเฉล่ีย 
สภาพปัจจุบัน (D) 

ค่าเฉล่ียสภาพที่ 
พึงประสงค์ (I) 

PNImodified ล าดับท่ี 

1. กล้าคิดสร้างสรรค์ 3.49 4.61 0.32 6 

2. การเรียนรู้ด้วยการน า
ตนเอง 3.49 4.78 0.37 2 

3. การเรียนรู้เป็นทีม 3.55 4.89 0.38 1 
4. การบูรณาการความ
หลากหลาย 3.49 4.73 0.36 3 

5. การสร้างสภาพแวดล้อม
ด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการ
เรียนรู้ในยุคดิจิทัล 3.53 4.69 0.33 5 

6. การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะ
กับบริบท 3.49 4.69 0.34 4 

 
 จากตาราง 29 พบว่าองค์ประกอบภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน เรียงล าดับ
ความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในภาพรวมจาก
องค์ประกอบท้ัง 6 องค์ประกอบ พบว่า  ด้านการเรียนรู้เป็นทีมมีความต้องการจ าเป็นอันดับ 1 
(PNImodified = 0.38) อันดับ 2 คือ ด้านการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง (PNImodified = 0.37)  อันดับ 3 
คือ ด้านการบูรณาการความหลากหลาย (PNImodified = 0.36) อันดับ 4 คือ ด้านการเปล่ียนแปลงท่ี
เหมาะกับบริบท (PNImodified = 0.34)  อันดับ 5 คือ การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อ
การเรียนรู้ในยุคดิจิทัล (PNImodified = 0.33) และอันดับ 6 คือ ด้านกล้าคิดสร้างสรรค์ (PNImodified = 
0.32) 
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ตาราง 30  ค่า PNImodified  และล าดับความต้องการจ าเป็น ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เป็นรายองค์ประกอบและรายตัวบ่งช้ี        
เป็นรายข้อ 

 

องค์ประกอบและตัวบ่งช้ี 
ค่าเฉล่ียสภาพ

ปัจจุบัน 
(D) 

ค่าเฉล่ีย
สภาพที่พึง
ประสงค์ (I) 

PNImodified 
ล าดับท่ี
รายด้าน 

ล าดับท่ี
รายตัวบ่งช้ี 

1. กล้าคิดสร้างสรรค์       
1.1 ความคิดริเริ่ม 3.47 4.59 0.32 - 2 

1.2 ความคิดคล่องแคล่ว 3.49 4.60 0.32 - 2 

1.3 ความคิดยืดหยุ่น 3.48 4.70 0.35 - 1 

1.4 ความละเอียดลออในการคิด 3.50 4.55 0.30 - 4 

โดยรวม 3.49 4.61 0.32 6 - 

2. การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง       
2.1การวิเคราะห์ความต้องการของ
ตนเอง 3.47 4.77 0.37 - 2 
2.2การก าหนดจุดมุ่งหมายในการ
เรียนรู้ 3.49 4.79 0.37 - 2 
2.3 การวางแผนการเรียนรู้ 3.48 4.85 0.39 - 1 

2.4 การแสวงหาแหล่งวิทยาการ 3.50 4.69 0.34 - 4 

โดยรวม 3.49 4.78 0.37 2 - 

3. การเรียนรู้เป็นทีม       

3.1 การส่ือสารของทีมงาน 3.49 4.90 0.40 - 1 

3.2 ความสามารถของทีมงาน 3.56 4.95 0.39 - 2 
3.3 การสร้างการเรียนรู้ 3.55 4.84 0.36 - 3 

3.4 กิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 3.58 4.87 0.36 - 3 

โดยรวม 3.55 4.89 0.38 1 - 

      
 



 

 

  204 

ตาราง 30 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบและตัวบ่งช้ี 
ค่าเฉล่ียสภาพ

ปัจจุบัน 
(D) 

ค่าเฉล่ีย
สภาพที่พึง
ประสงค์ (I) 

PNImodified 
ล าดับท่ี
รายด้าน 

ล าดับท่ี
รายตัวบ่งช้ี 

4. การบูรณาการความหลากหลาย      

4.1 การบูรณาการทางความคิด 3.49 4.71 0.35 - 2 
4.2 การบูรณาการกระบวนการ
เรียนรู้ 3.48 4.77 0.37 - 1 
4.3 การเช่ือมโยงสัมพันธ์และสร้าง
องค์ความรู้ใหม ่ 3.50 4.72 0.35 - 2 

โดยรวม 3.49 4.73 0.36 3 - 
5. การสร้างสภาพแวดล้อมด้วย
เทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุค
ดิจิทัล      
5.1 การพัฒนาความสามารถในการ
ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสาร 3.55 4.64 0.31 - 3 
5.2 การสนับสนุนงบประมาณและ
ทรัพยากรด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร 3.48 4.74 0.36 - 1 
5.3 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสารอย่างมีจริยธรรม 3.56 4.69 0.32 - 2 

โดยรวม 3.53 4.69 0.33 5 - 

6. การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะกับบริบท      
6.1 การเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย  3.46 4.65 0.34 - 2 

6.2 การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้  3.47 4.68 0.35 - 1 
6.3 การสะท้อนผลการเรียนรู้ร่วมกัน 3.55 4.73 0.33 - 3 

โดยรวม 3.49 4.69 0.34 4 - 
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 จากตาราง 30 พบว่า ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน เรียงล าดับความต้องการ
จ าเป็นจากมากไปหาน้อย ดังนี้การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น เม่ือพิจารณาตัวบ่งช้ีในแต่ละ
องค์ประกอบ พบว่า 1.ด้านกล้าคิดสร้างสรรค์ ตัวบ่งช้ีมีความต้องการจ าเป็นเรียงล าดับจากมากไปหา
น้อย คือ ความคิดยืดหยุ่น ความคิดริเริ่ม ความคิดคล่องแคล่ว และความละเอียดลออในการคิด 
(PNImodified= 0.35, 0.32, 0.32, 0.30) ตามล าดับ 2. ด้านการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง ตัวบ่งช้ีมีความ
ต้องการจ าเป็นเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ การวางแผนการเรียนรู้ การวิเคราะห์ความต้องการ
ของตนเอง การก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู้ และการแสวงหาแหล่งวิทยาการ  (PNImodified= 
0.39, 0.37, 0.37, 0.34) ตามล าดับ 3. ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ตัวบ่งช้ีมีความต้องการจ าเป็น
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ การส่ือสารของทีมงาน ความสามารถของทีมงาน การสร้างการ
เรียนรู้ และกิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ (PNImodified= 0.40, 0.39, 0.36, 0.36) ตามล าดับ 4. ด้าน
การบูรณาการความหลากหลาย ตัวบ่งช้ีมีความต้องการจ าเป็นเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ  
การบูรณาการทางความคิด  การบูรณาการกระบวนการเรียนรู้  และการเช่ือมโยงสัมพันธ์และสร้าง
องค์ความรู้ใหม่  (PNImodified= 0.37, 0.35, 0.35) ตามล าดับ 5. ด้านการสร้างสภาพแวดล้อมด้วย
เทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล ตัวบ่งช้ีมีความต้องการจ าเป็นเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
คือ การสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร การใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารอย่างมีจริยธรรม และการพัฒนาความสามารถในการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (PNImodified= 0.36, 0.32, 0.31) ตามล าดับ 6. ด้านการ
เปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท ตัวบ่งช้ีมีความต้องการจ าเป็นเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ 
การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ การเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และการสะท้อนผลการเรียนรู้
ร่วมกัน  (PNImodified= 0.35, 0.34, 0.33) ตามล าดับ 
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ตาราง 31  ค่า PNIModified  และล าดับความต้องการจ าเป็น ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ด้านกล้าคิดสร้างสรรค์ เป็นรายตัวบ่งช้ี
และรายข้อ 

 

กล้าคิดสร้างสรรค์ 
ค่าเฉล่ียสภาพ

ปัจจุบัน 
(D) 

ค่าเฉล่ียสภาพ
ท่ีพึงประสงค์ 

(I) 
PNImodified 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1. ความคิดริเริ่ม     
1.1 คิดแปลกใหม่ไม่ซ้ ากับผู้อ่ืน 3.49 4.57 0.31 3 
1.2 กล้าแสดงออกอย่างอิสระและ
สร้างสรรค์   3.50 4.51 0.29 4 
1.3 ผสมผสาน ความคิดเดิมให้เกิด
เป็นส่ิงแปลกใหม่ 3.42 4.62 0.35 1 
1.4 น าความรู้และประสบการณ์มา
คิดส่ิงใหม่เพ่ือแก้ไขปัญหาใน
หน่วยงานอย่างเหมาะสม 3.45 4.64 0.34 2 

โดยรวม 3.47 4.59 0.32  
2.ความคิดคล่องแคล่ว     
2.1 คิดหาค าตอบของปัญหาได้อย่าง
รวดเร็วและไม่ซ้ ากัน 3.49 4.58 0.31 1 
2.2 เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างปัญหา
และค าตอบได้ 3.48 4.62 0.33 3 
2.3 ส่ือสารด้วยถ้อยค าได้อย่าง
รวดเร็ว 3.50 4.61 0.32 2 

โดยรวม 3.49 4.60 0.32  

3. ความคิดยืดหยุ่น     
3.1 ดัดแปลงความคิดแปลกใหม่ท่ีมี
ประโยชน์ 3.49 4.69 0.34 3 
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ตาราง 31 (ต่อ) 
 

กล้าคิดสร้างสรรค์ 
ค่าเฉล่ียสภาพ

ปัจจุบัน 
(D) 

ค่าเฉล่ียสภาพ
ท่ีพึงประสงค์ 

(I) 
PNImodified 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

3.2 ปรับเปล่ียนความคิดใน
สถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม 3.49 4.74 0.36 1 
3.3 ปรับความคิดตอบสนองได้อย่าง
รวดเร็ว 3.46 4.68 0.35 2 

โดยรวม 3.48 4.70 0.35  

4. ความละเอียดลออในการคิด     
4.1 คิดทบทวนอย่างละเอียด 3.50 4.54 0.30 2 
4.2 คิดวิเคราะห์ประเมินเนื้อหา
อย่างละเอียดก่อนส่ังการ 3.50 4.61 0.32 3 
4.3 คิดวางแผนเป็นขั้นตอนท่ีอธิบาย
ได้ชัดเจน 3.49 4.51 0.29 1 

โดยรวม 3.50 4.55 0.30  

 
 จากตาราง 31 พบว่า ความต้องการจ าเป็นภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ด้านการคิดสร้างสรรค์ ตัวบ่งช้ีความคิดยืดหยุ่น มีล าดับ
ความต้องการ าเป็นมากท่ีสุด (PNImodified  = 0.35) รองลงมาคือ ตัวบ่งช้ีความคิดคล่องแคล่ว และตัว
บ่งช้ีความคิดริเริ่ม (PNImodified = 0.32) และ ตัวบ่งช้ีความละเอียดลออในการคิด (PNImodified = 0.30)  
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ตาราง 32  ค่า PNImodified  และล าดับความต้องการจ าเป็น ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ด้านการเรียนรู้ด้วยการน าตนเองเป็นราย
ตัวบ่งช้ีและรายข้อ 

 

ด้านการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง 
ค่าเฉล่ียสภาพ

ปัจจุบัน 
(D) 

ค่าเฉล่ียสภาพ
ท่ีพึงประสงค์ 

(I) 
PNImodified 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1. การวิเคราะห์ความต้องการ
ของตนเอง     
1.1 มองเชิงบวกต่อตนเอง 3.46 4.75 0.37 2 
1.2 ใช้สติปัญญาไตร่ตรอง
จัดระบบการเรียนรู้ 3.50 4.84 0.38 1 
1.3 ตัดสินใจเร่ืองการเรียนเพ่ือ
พัฒนาการเรียนรู้ของตนเองได้ 3.46 4.72 0.36 3 

โดยรวม 3.47 4.77 0.37  

2. การก าหนดจุดมุ่งหมายในการ
เรียนรู้     
2.1 หาจุดมุ่งหมายของการเรียนรู้ 3.48 4.74 0.36 1 
2.2 ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีจะ
สามารถวัดได้ 3.50 4.81 0.37 2 
2.3 ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ี
สอดคล้องกับความต้องการ 3.49 4.81 0.38 3 

โดยรวม 3.49 4.79 0.37  
3. การวางแผนการเรียนรู้     
3.1 มีการวางแผนว่าท าอย่างไร
ให้เกิดการเรียนรู้ 3.49 4.86 0.39 2 
3.2 วางแผนการเรียนรู้ให้
เหมาะสมกับสภาพความต้องการ
และความสนใจของตนเอง 3.50 4.91 0.40 1 
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ตาราง 32 (ต่อ) 
 

ด้านการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง 
ค่าเฉล่ียสภาพ

ปัจจุบัน 
(D) 

ค่าเฉล่ียสภาพ
ท่ีพึงประสงค์ 

(I) 
PNImodified 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

3.3 ก าหนดกิจกรรมเพ่ือค้นหา
ความรู้ 3.46 4.79 0.38 3 

โดยรวม 3.48 4.85 0.39  
4. การแสวงหาแหล่งวิทยาการ     
4.1 น าประสบการณ์ต่างๆ ท่ีได้
รับมาปรับใช้ให้เกิดกระบวนการ
เรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเอง 3.49 4.70 0.35 2 
4.2 ระบุแหล่งความรู้ และวิธี
สืบค้นข้อมูลในการค้นคว้าหา
ความรู้เพ่ือพัฒนาตนเอง 3.49 4.68 0.34 3 
4.3 กล้าลองผิดลองถูกในการ
แสวงหาความรู้ 3.50 4.76 0.36 1 
4.4 ค้นคว้าวิจัยอย่างมีข้ันตอน
เป็นระบบ 3.50 4.64 0.33 4 

โดยรวม 3.50 4.70 0.34  

 
 จากตาราง 32 พบว่า ความต้องการจ าเป็นภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ด้านการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง ตัวบ่งช้ีการวางแผนการ
เรียนรู้ มีล าดับความต้องการจ าเป็นมากท่ีสุด (PNImodified = 0.39) รองลงมาคือ ตัวบ่งช้ี การวิเคราะห์
ความต้องการของตนเอง และตัวบ่งช้ีการก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู ้(PNImodified = 0.37) และ 
ตัวบ่งช้ีการแสวงหาแหล่งวิทยาการ (PNImodified = 0.34)  
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ตาราง 33  ค่า PNImodified  และล าดับความต้องการจ าเป็น ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ด้านการเรียนรู้เป็นทีมเป็นรายตัวบ่งช้ีและ
รายข้อ 

 

ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 
ค่าเฉล่ียสภาพ

ปัจจุบัน 
(D) 

ค่าเฉล่ียสภาพ
ท่ีพึงประสงค์ 

(I) 
PNImodified 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1. การส่ือสารของทีมงาน     
1.1 แลกเปล่ียนความคิดเห็น
ประสบการณ์ซ่ึงกันและกัน            3.48 4.85 0.39 3 
1.2 ส่ือสารอย่างเป็นระบบ  3.50 4.93 0.41 2 
1.3 ส่ือสารเช่ือมโยงทีมงานอย่าง
ชัดเจน 3.48 4.93 0.42 1 

โดยรวม 3.49 4.90 0.41  

2. ความสามารถของทีมงาน     
2.1 จัดการและพัฒนา
ความสามารถของทีม 3.57 4.97 0.39 3 
2.2 เรียนรู้ร่วมมือและช่วยเหลือกัน
เพ่ือความส าเร็จตามเป้าหมาย 3.54 4.95 0.40 1 
2.3 รวมพลังความสามารถของ
สมาชิกในทีมให้ได้มีโอกาสเรียนรู้ส่ิง
ต่างๆ ร่วมกัน 3.56 4.92 0.38 2 

โดยรวม 3.56 4.95 0.39  

3. การสร้างการเรียนรู้     
3.1 สร้างกระบวนการเรียนรู้เป็น
ทีม 3.54 4.83 0.36 2 
3.2 กระตุ้นการท างานของทีมให้
เรียนรู้ร่วมกัน 3.56 4.88 0.37 1 
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ตาราง 33 (ต่อ) 
 

ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 
ค่าเฉล่ียสภาพ

ปัจจุบัน 
(D) 

ค่าเฉล่ียสภาพ
ท่ีพึงประสงค์ 

(I) 
PNImodified 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

3.3 กระตุ้นให้สมาชิกในทีมมีการ
สนทนาและอภิปรายร่วมกัน 3.56 4.80 0.35 3 

โดยรวม 3.55 4.84 0.36  
4. กิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้     
4.1 เคารพการตัดสินใจของแต่ละ
คนในทีม 3.52 4.89 0.39 1 
4.2 ใช้เทคนิคการเรียนรู้ร่วมกัน
ด้วยกรณีศึกษา 3.63 4.87 0.34 3 
4.3 กระตุ้นการแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้น
ร่วมกัน 3.58 4.86 0.36 2 

โดยรวม 3.58 4.87 0.36  

 
 จากตาราง 33 พบว่า ความต้องการจ าเป็นภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ด้านด้านการเรียนรู้เป็นทีม ตัวบ่งช้ีการส่ือสารของทีมงาน  
มีล าดับความต้องการจ าเป็นมากท่ีสุด (PNImodified = 0.41) รองลงมาคือ ตัวบ่งช้ีความสามารถของ
ทีมงาน (PNImodified = 0.39) และ ตัวบ่งช้ีการสร้างการเรียนรู้ และกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
(PNImodified = 0.36)  
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ตาราง 34  ค่า PNImodified  และล าดับความต้องการจ าเป็น ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ด้านการบูรณาการความหลากหลายเป็น
รายตัวบ่งช้ีและรายข้อ 

 

ด้านการบูรณาการความ
หลากหลาย 

ค่าเฉล่ียสภาพ
ปัจจุบัน 

(D) 

ค่าเฉล่ียสภาพ
ท่ีพึงประสงค์ 

(I) 
PNImodified 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1. การบูรณาการทางความคิด     
1.1 คิดในการมองรอบด้าน มอง
เป็นภาพรวม 3.50 4.67 0.33 5 
1.2 คิดเช่ือมโยงในด้านต่างๆ 
เช่ือมโยงความสัมพันธ์
องค์ประกอบย่อยเข้ากับเรื่อง
หลักได้อย่างเหมาะสม 3.49 4.75 0.36 2 
1.3 คิดครบถ้วนเต็มบริบูรณ์ 3.48 4.83 0.39 1 
1.4 คิดผสมผสานกลมกลืนให้เกิด
ความสมดุล 3.48 4.69 0.35 3 
1.5 คิดอย่างอิสระหาค าตอบได้
หลายประเภท หลายทิศทาง 3.50 4.70 0.34 4 
1.6 เปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ 
อย่างอิสระน าไปสู่การสร้างสรรค์ 3.47 4.59 0.32 6 

โดยรวม 3.49 4.71 0.35  
2. การบูรณาการกระบวนการ
เรียนรู้     
2.1 ส่งเสริมกิจกรรมการเรียนรู้ที่
เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างวิชาการ
หลากหลายท าให้เกิดการเรียนรู้
แบบองค์รวม 3.46 4.82 0.39 1 
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ตาราง 34 (ต่อ) 
 

ด้านการบูรณาการความ
หลากหลาย 

ค่าเฉล่ียสภาพ
ปัจจุบัน 

(D) 

ค่าเฉล่ียสภาพ
ท่ีพึงประสงค์ 

(I) 
PNImodified 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

2.2 ส่งเสริมกิจกรรมการเรียนรู้ที่
เช่ือมโยงการเรียนรู้ต่างๆ ให้เกิด
ปัญญาอย่างหลากหลายหรือพหุ
ปัญญา 3.49 4.82 0.38 2 
2.3 ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ท่ี
แตกต่างเพ่ือน าไปสู่ความ
เปล่ียนแปลง 3.50 4.80 0.37 3 
2.4 มีการปรับเปล่ียนกฎเกณฑ์ 3.46 4.72 0.36 4 
2.5 ปรับตัวได้หลายมิติ หลาย
แง่มุมหรือหลายรูปแบบ 3.47 4.70 0.35 5 

โดยรวม 3.48 4.77 0.37  
3. การเช่ือมโยงสัมพันธ์และสร้าง
องค์ความรู้ใหม ่     
3.1 เช่ือมโยงข้อมูล ข่าวสาร 
แนวคิดต่างๆ มาผสมผสานเป็น
องค์ความรู้ใหม ่ 3.50 4.78 0.37 1 
3.2 น าเนื้อหา ทฤษฎี เทคนิค
วิธีการต่างๆมาสังเคราะห์เป็น
รูปแบบใหม่ท่ีเหมาะสมกับ
องค์การ 3.49 4.72 0.35 2 

3.3 น ารูปแบบใหม่สู่การปฏิบัติให้
เกิดผลลัพธ์ท่ีดี 3.50 4.67 0.33 3 

โดยรวม 3.50 4.72 0.35  
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 จากตาราง 34 พบว่า ความต้องการจ าเป็นภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ด้านการบูรณาการความหลากหลาย ตัวบ่งช้ีการบูรณาการ
กระบวนการเรียนรู้ มีล าดับความต้องการจ าเป็นมากท่ีสุด (PNImodified = 0.37) รองลงมาคือ ตัวบ่งช้ี
การบูรณาการทางความคิด และการเช่ือมโยงสัมพันธ์และสร้างองค์ความรู้ใหม่ (PNImodified = 0.35)  
 
ตาราง 35  ค่า PNImodified  และล าดับความต้องการจ าเป็น ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ด้านการสร้างสภาพแวดล้อมด้วย
เทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล  เป็นรายตัวบ่งช้ีและรายข้อ 

 

การสร้างสภาพแวดล้อมด้วย
เทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุค

ดิจิทัล 

ค่าเฉล่ียสภาพ
ปัจจุบัน 

(D) 

ค่าเฉล่ียสภาพ
ท่ีพึงประสงค์ 

(I) 
PNImodified 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1. การพัฒนาความสามารถในการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร     
1.1 สนับสนุนให้มีการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารในการ
เรียนการสอน 3.54 4.61 0.30 2 
1.2 ให้ผู้สอน บุคลากรทางการศึกษา
และผู้เรียนได้รับการพัฒนา
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร 3.61 4.65 0.29 3 
1.3 แสดงการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสารเป็นกิจวัตรประจ าวัน 3.50 4.67 0.33 1 

โดยรวม 3.55 4.64 0.31  
2. การสนับสนุนงบประมาณและ
ทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสาร     
2.1 สนับสนุนงบประมาณด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร
เพ่ือการเรียนการสอน 3.45 4.73 0.37 1 
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ตาราง 35 (ต่อ) 
 

การสร้างสภาพแวดล้อมด้วย
เทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุค

ดิจิทัล 

ค่าเฉล่ียสภาพ
ปัจจุบัน 

(D) 

ค่าเฉล่ียสภาพ
ท่ีพึงประสงค์ 

(I) 
PNImodified 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

     
2.2 กระจายหรือแบ่งหน้าท่ีงานด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร
โดยตรง 3.50 4.76 0.36 2 
2.3 อ านวยความสะดวก และ
สนับสนุนด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศท่ี
หลากหลายเพื่อจะน าไปสู่นวัตกรรม
ในการเรียนรู ้ 3.49 4.72 0.35 3 

โดยรวม 3.48 4.74 0.36  

3. การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การส่ือสารอย่างมีจริยธรรม     
3.1 ปลูกฝังค่านิยมท่ีดีงามในเร่ือง
ของคุณธรรมและจริยธรรมมาตรฐาน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร
เพ่ือการศึกษา 3.58 4.82 0.35 1 
3.2 ผลักดันให้ครู และบุคลากร 
นักเรียนในโรงเรียนใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีเหมาะสมในการพัฒนา
คุณภาพการเรียน 3.58 4.58 0.28 3 
3.3 ส่งเสริมให้มีความมั่นใจในการใช้
เทคโนโลยีอย่างมีความรอบรู้เท่าทัน
ส่ือและเทคโนโลยีโดยค านึงถึงหลัก
จริยธรรม   3.52 4.68 0.33 2 

โดยรวม 3.56 4.69 0.32   
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 จากตาราง 35 พบว่า ความต้องการจ าเป็นภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ด้านการสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อ 
การเรียนรู้ในยุคดิจิทัล ตัวบ่งช้ีการสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การส่ือสาร มีล าดับความต้องการจ าเป็นมากท่ีสุด (PNImodified =0.36) รองลงมาคือ ตัวบ่งช้ีการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารอย่างมีจริยธรรม (PNImodified = 0.32) และ ตัวบ่งช้ีการพัฒนา
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (PNImodified = 0.31)  
 
ตาราง 36  ค่า PNImodified  และล าดับความต้องการจ าเป็น ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ด้านการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะกับบริบท 
เป็นรายตัวบ่งช้ีและรายข้อ 

 

ด้านการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะกับ
บริบท 

ค่าเฉล่ียสภาพ
ปัจจุบัน 

(D) 

ค่าเฉล่ียสภาพ
ท่ีพึงประสงค์ 

(I) 
PNImodified 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1. การเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย     
1.1 สร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า 
ผู้ตามเป็นชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ (PLC : Professional 
Learning Community) 3.42 4.68 0.37 1 
1.2 กระตุ้นให้ผู้สอน บุคลากร
ทางการศึกษา และนักเรียนเกิดการ
เรียนรู้ร่วมกัน (Shared Learning) 3.56 4.62 0.30 3 
1.3 เอ้ืออ านวยการสอนงาน 
(Coaching) ให้ผู้สอน บุคลากร
ทางการศึกษา นักเรียนได้รับโอกาส
เรียนรู้ร่วมกัน 3.40 4.64 0.36 2 

โดยรวม 3.46 4.65 0.34  
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ตาราง 36 (ต่อ) 
 

ด้านการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะกับ
บริบท 

ค่าเฉล่ียสภาพ
ปัจจุบัน 

(D) 

ค่าเฉล่ียสภาพ
ท่ีพึงประสงค์ 

(I) 
PNImodified 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

2. การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้     

2.1 ประสานความร่วมมือกับ
เครือข่ายพันธมิตรทุกระดับ 3.48 4.62 0.33 3 
2.2 รวมพลังกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน 3.48 4.78 0.37 1 
2.3 แลกเปล่ียนความร่วมมือ
ระหว่างพันธมิตรให้เกิดความไว้เนื้อ
เช่ือใจกัน 3.46 4.64 0.34 2 

โดยรวม 3.47 4.68 0.35  
3. การสะท้อนผลการเรียนรู้ร่วมกัน     

3.1 ร่วมกันแลกเปล่ียนเรียนเพิ่ม
นวัตกรรมใหม่ๆ 3.58 4.69 0.31 3 
3.2 สร้างการยอมรับ เป็นเจ้าของ
ผลงานร่วมกัน 3.52 4.80 0.36 1 
3.3 สรุป สะท้อนผลการด าเนินงาน
ร่วมกัน 3.54 4.71 0.33 2 

โดยรวม 3.55 4.73 0.33  

 
 จากตาราง 36 พบว่า ความต้องการจ าเป็นภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ด้านด้านการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะกับบริบท ตัวบ่งช้ีการ
สร้างเครือข่ายการเรียนรู้ มีล าดับความต้องการจ าเป็นมากท่ีสุด (PNImodified = 0.35) รองลงมาคือ 
ตัวบ่งช้ีการเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (PNImodified = 0.34) และ ตัวบ่งช้ีการสะท้อนผล 
การเรียนรู้ร่วมกัน (PNImodified = 0.33)  
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 3.2  การสัมภาษณ์ Best Practice 3 โรงเรียน 
  จากการสัมภาษณ์ ผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 3 โรงเรียน  เก่ียวกับวิธีการพัฒนาภาวะ
ผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา พบว่า 
มีกิจกรรมส าคัญท่ีควรน าไปพัฒนา 5 วิธี ดังต่อไปนี้ 
    3.2.1  การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self - Learning)   
   3.2.2  การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)   
   3.2.3  การระดมสมอง (Brainstorming)   
   3.2.4  การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing)   
   3.2.5  การสรุปองค์ความรู้ (Knowledge Formation)  
  ดังปรากฏตามค าท่ีให้สัมภาษณ์ของกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิในโรงเรียน 3 โรงเรียน  ดังต่อไปนี้ 
 
   “ในการพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้นั้นพูดล าบากเหมือนกัน แต่เท่าท่ีหากพิจารณา
ให้เห็นภาพรวมท้ัง กล้าคิดสร้างสรรค์ การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง การเรียนรู้เป็นทีม การบูรณาการ
ความหลากหลาย การสรา้งสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล  
และการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท แล้ว วิธีการก็ควรจะให้ครอบคลุมท้ังการเรียนรู้ด้วยตนเอง  
การเรียนรู้กับผู้อ่ืน และการน าความรู้ท่ีได้ไปสรุปเป็นแนวคิดหรือองค์ความรู้ของตนเองด้วย” 

(ผู้บริหารโรงเรียน, วันท่ี 26 มีนาคม 2561 : สัมภาษณ์) 
 

   “การที่ผู้จะพัฒนาตนเองนั้นส่ิงส าคัญต้องดูท่ีตัวเองก่อน นั่นก็หมายความว่าต้อง
เรียนรู้ หรือฝึกปฏิบัติตนในการเป็นตัวอย่างให้กับผู้อ่ืน ท้ังอาจจะต้องมีการเข้าอบรมท้ังเชิงทฤษฎีและ
การปฏิบัติให้รู้แนวทางก่อน ในขณะเดียวกันต้องร่วมคิดระดมสะมอง และมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้กับ
เพ่ือนร่วมงานหรือผู้รู้เพื่อการเรียนรู้ของเขาเอง”  

(ผู้บริหารโรงเรียน, วันท่ี 27 มีนาคม  2561 : สัมภาษณ์) 
 
   “ประการแรกเลยในการพัฒนาผู้น าต้องเริ่มท่ีตัวผู้น าก่อน คือ ฝึกฝนหรือเรียนรู้ด้วย
ตนเองให้เป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ครูก่อน และฝึกการสรุปองค์ความรู้ท่ีได้จากการศึกษาด้วยตนเอง” 

(ผู้บริหารโรงเรียน, วันท่ี 26 มีนาคม 2561 : สัมภาษณ์) 
 

   “แนวทางพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้นอกจากน าตนเองได้แล้ว ท่ีส าคัญท่ีสุดต้อง
สามารถสรุปองค์ความรู้ต่างๆ นั้นให้เป็นด้วยจึงจะน าไปสู่การเป็นผู้น าการเรียนรู้อย่างแท้จริง” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันท่ี 28 มีนาคม 2561 : สัมภาษณ์) 
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   “การเรียนรู้ของผู้น าสามารถน าความรู้ท่ีได้ไปฝึกทีมงานของตนเองให้เกิดการเรียนรู้
ในทีม มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้อยู่สม่ าเสมอ ร่วมคิดร่วมปฏิบัติโดยฝึกแสดงความคิดเห็นในกลุ่มเร่ือง
ต่างๆ ในขณะเดียวกันอาจจัดอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อให้ความรู้และให้เขาได้รู้เพื่อน าไปฝึกปฏิบัติใน
สถานการจริงท่ีโรงเรียน” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันท่ี 26 มีนาคม 2561 : สัมภาษณ์) 
 
 3.3  การยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
  จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง และจากพหุกรณีศึกษาจากสถานศึกษา
ท่ีมีวิธีการปฏิบัติท่ีเป็นเลิศ จะเห็นมีความเห็นท่ีสอดคล้องกันท้ังวิธีการและสัดส่วนการพัฒนา ซ่ึงผู้วิจัย
ก าหนดวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวคิดของ Rabin (2014: 5) โดยใช้โมเดล 70-20-10  
การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นปรากฏว่าสัดส่วนดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNImodified) ท้ัง  
6 องค์ประกอบมีความต้องการจ าเป็นใกล้เคียงกันท้ัง 6 องค์ประกอบ และวิธีการพัฒนา 5 วิธี คือ 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self - Learning)  การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) การระดมสมอง 
(Brainstorming) การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) และการสรุปองค์ความรู้ 
(Knowledge Formation)  ผู้วิจัยจึงก าหนดระยะเวลาการพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 150 ช่ัวโมง ซ่ึงเป็นผลรวมเวลา
จากการวิเคราะห์เวลาท่ีใช้ในแต่ละกิจกรรมของแต่ละโมดูล ได้แก่ การปฏิบัติจริงในสถานท่ีปฏิบัติงาน 
(On the Job Training) ร้อยละ 70 (105 ช่ัวโมง) การเรียนรู้ด้วยตนเองและผู้อ่ืนโดยใช้กระบวนการ
ชุมชมการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning Community: PLC) ร้อยละ 20 (30 ช่ัวโมง) 
และการฝึกอบรมแบบเข้ม (Training) ร้อยละ 10 (15 ช่ัวโมง) ดังรายละเอียดของร่างโปรแกรม
ต่อไปนี้ 
   1.  หลักการของโปรแกรม 
    การน าโรงเรียนไปสู่คุณภาพยกระดับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนให้สูงขึ้น และมุ่ง
พัฒนาให้บุคลากรมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต ผู้น ามีการพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องโดยมีรูปแบบและกลยุทธ์ในการเรียนรู้อย่างหลากหลาย มีการสรา้งวิสัยทัศน์ร่วมกับบุคลากร
โดยมุ่งเน้นการเรียนรู้เป็นส าคัญ เน้นการท างานเป็นทีม และสร้างความสัมพันธ์กับบุคลากรอย่าง
ใกล้ชิด การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ในสถานศึกษาจึงมีความจ าเป็นเพ่ือพัฒนาโรงเรียนไปสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้ที่ยั่งยืน (Coad & Berry, 1998) ; (Northouse, 2007) ; (Roueche et al, 
2013) 
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    ภาวะผู้น าการเรียนรู้จึงนับว่ามีความส าคัญในยุคปัจจุบัน และจ าเป็นต้องพัฒนา
ผู้น าให้มีภาวะผู้น าการเรียนรู้ก่อนจะไปสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ (Marquardt, 2000) ; (Brown 
& Posner, 2001) ภาวะผู้น าการเรียนรู้จะเน้นการท างานท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยเน้นการวางแผนกลยุทธ์ 
การใช้ความคิดกลยุทธ์เพ่ือยกระดับผลสัมฤทธ์ิของนักเรียนในการเรียนรู้ โดยมุ่งพัฒนาโรงเรียนไปสู่
โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลหรือคุณภาพ  มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงบทบาทของผู้น าจากการก ากับ
ควบคุมประสิทธิผลของโรงเรียนสู่การให้การสนับสนุน อ านวยความสะดวก เน้นการสอนงาน และ
นิเทศงานแก่บุคลากร เพ่ือแสวงหาความรู้ใหม่มาพัฒนางานอยู่เสมอ เป็นบุคคลแห่งเรียนรู้ พัฒนา
ศักยภาพภาวะผู้น าให้เข้มแข็ง พัฒนาการเรียนรู้อย่างมืออาชีพ ใช้ข้อมูลในการตัดสินใจและใช้
ทรัพยากรอย่างสร้างสรรค์ ภาวะผู้น าการเรียนรู้ใช้การสร้างแรงบันดาลใจและจูงใจให้บุคลากรพัฒนา
ความรู้ ประสบการณ์และความสามารถ (Neuman & Simmons, 2013) ; (Deborah, 2002) 
   2.  วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
    โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนพัฒนาขึ้นเพื่อ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
ดังนี้ 
     2.1 ด้านการน าตนเอง ได้แก่ กล้าคิดสร้างสรรค์  และการเรียนรู้ด้วยการน า
ตนเอง   
     2.2 ด้านการน าคนอ่ืน ได้แก่ การเรียนรู้เป็นทีม  และการบูรณาการความ
หลากหลาย  
     2.3  ด้านการน าองค์การ ได้แก่  การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือ
ต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล และการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท 
   3.  แนวคิดการพัฒนา 
    แนวคิดการพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้ตามแนวคิดของ  Rabin (2014) โดยใช้โมเดล 
70-20-10   ได้แก่ การปฏิบัติจริงในสถานท่ีปฏิบัติงาน (On the Job Training) ร้อยละ 70 (105 ช่ัวโมง) 
การเรียนรู้ด้วยตนเองและผู้อ่ืนโดยใช้กระบวนการชุมชมการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning 
Community :  PLC) ร้อยละ 20 (30 ช่ัวโมง) และการฝึกอบรมแบบเข้ม (Training) ร้อยละ 10   
(15 ช่ัวโมง) 
   4.  เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม 
    เนื้อหาท่ีใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้ 6 องค์ประกอบ โดยแบ่งเป็น  
3 Module คือ  
     Module 1  การน าตนเอง ได้แก่ 1) กล้าคิดสร้างสรรค์ (Creativity and 
Courage) และ 2) การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง (Self-Direct Learning)  
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     Module 2  การน าทีม  ได้แก่  การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) และ
การบูรณาการความหลากหลาย (Integrating Pluralism)   
     Module 3  การน าองค์การ ได้แก่ การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ี
เอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล (Employing Facilitating Technology and Innovation Learning 
in Digital Era) และการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะกับบริบท (Context-Oriented Transformation)   
   5.  โครงสร้างของโปรแกรม 
    โครงสร้างของโปรแกรม ประกอบด้วย 3 โมดูล ได้แก่ Module 1 การน าตนเอง 
ได้แก่ การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง  และการเรียนรู้เป็นทีม  Module 2  การน าทีม ได้แก่ การเรียนรู้
เป็นทีม  และการสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล และModule 3 
การน าองค์การ ได้แก่ การบูรณาการความหลากหลาย และการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท 
โดยใช้ระยะเวลาในการพัฒนา 150 ช่ัวโมง หรือ 30 วันๆละ 5 ช่ัวโมง โดยน าไปปฏิบัติจริงใน
สถานศึกษาร้อยละ 70 (105 ช่ัวโมง) เรียนรู้โดยใช้กระบวนการการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) ร้อยละ 20 
(30 ช่ัวโมง) และฝึกอบรมแบบเข้มร้อยละ 10 (15 ช่ัวโมง) โดยผู้วิจัยได้ก าหนดระยะเวลาในการอบรม
เข้มเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา จ านวน 15 ช่ัวโมง หรือ 3 วันๆ ละ 5 ช่ัวโมง โดยน าข้อมูลจากความต้องการจ าเป็นใน
การพัฒนา (PNImodified) มาเทียบสัดส่วนตามช่ัวโมงท่ีพัฒนาท้ังหมด ดังแสดงในตารางต่อไปนี้ 
 
ตาราง 37  แสดงวิธีค านวณเวลาในการพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้ 3 โมดูล 6 องค์ประกอบ                  

ในระยะท่ี 1 การฝึกอบรมแบบเข้ม 
 

 

โมดูล PNImodified สัดส่วน ช่ัวโมง 

Module 1 การน าตนเอง   5 
            1.1  ความกล้าคิดสร้างสรรค์ 0.32 2.29 2  

            1.2  การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง 0.37 2.64 3 
Module 2 การน าทีม   5 

            2.1  การเรียนรู้เป็นทีม 0.38 2.71 3 
            2.2  การบูรณาการความหลากหลาย 0.33 2.36 2 

Module 3 การน าองค์การ   5 
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ตาราง 37 (ต่อ) 
 

 
  จากตาราง 37 พบว่า จ านวยช่ัวโมงการพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้ 3 โมดูล  
6 องค์ประกอบ เม่ือเทียบสัดส่วนการพัฒนากับค่า PNI แล้ว มีจ านวนช่ัวโมงในการพัฒนา 5 ช่ัวโมง 
ต่อ 1 โมดูลเท่ากันโดยภาพรวม 3 โมดูล 6 องค์ประกอบ ใช้เวลา 15 ช่ัวโมงของระยะท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 

โมดูล PNImodified สัดส่วน ช่ัวโมง 
            3.1  การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ี

เอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล 
0.36 2.57 3 

            3.2  การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท 0.34 2.43 2 

รวม 2.10 15 15 
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ภาพประกอบ 20 แนวทางการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด

นักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาไปใช้ 
 

ระยะท่ี 1  
การฝึกอบรม 

แบบเขม้ 

ระยะท่ี 2  
การฝึกปฏบิัติ

จริงใน
สถานศึกษาและ
กระบวนการ 

PLC 

โครงสร้างโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผู้น าการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 

(150 ชั่วโมง) 

Module 1 
- กล้าคดิสร้างสรรค์ 
- การเรียนรู้ด้วย
การน าตนเอง 

(5 ช่ัวโมง) 

Module 2  
- การเรียนรู้เป็น
ทีม 
- การบูรณาการ
ความหลากหลาย 

5 ช่ัวโมง) 

Module 3  
- การสร้าง
สภาพแวดล้อม
ด้วยเทคโนโลยีที่
เอ้ือต่อการเรียนรู้
ในยุคดิจิทัล 
- การเปล่ียนแปลง
ที่เหมาะสมกับ

บริบท (5 ช่ัวโมง) 

การฝึกปฏบิติัจริงในสถานศึกษา 
(On the Job Training)  

(105 ชั่วโมง) 
 

กระบวนการ  
PLC 

(27 ชั่วโมง) 

ประเมินภาวะผู้น าการเรียนรู้หลังการพัฒนา (3 ช่ัวโมง) 

ประเมินภาวะผู้น าการเรียนรู้ก่อนการพัฒนา 

ระยะที่  3 
การติดตาม

และประเมินผล

การพัฒนา 
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 6. กิจกรรมการเรียนรู้ 
  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา แบ่งเป็น 3 ระยะ คือ ระยะท่ี 1 การฝึกอบรมแบบเข้ม 3 วัน  
(15 ช่ัวโมง) ระยะท่ี 2 การฝึกปฏิบัติจริงในสถานศึกษาและกระบวนการ PLC จ านวน 27 วัน  
(132 ช่ัวโมง) และระยะท่ี 3 จ านวน 3 ช่ัวโมง รวมท้ังส้ิน 150 ช่ัวโมง ดังก าหนดการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเรียนรู้ที่ปรากฏดังตาราง 38 
 

ตาราง 38 ก าหนดการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ 
 

วันท่ี กิจกรรม 
ส่ือ/ 

แหล่งเรียนรู้ 
สถานท่ี 

เวลา 
(ช่ัวโมง) 

ผู้รับผิดชอบ 

ระยะท่ี 1 การฝึกอบรมแบบเข้ม 3 วัน (15 ช่ัวโมง) 
1 Module 1 การน าตนเอง 

- การกล้าคิดสร้างสรรค์ 
- การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง 

- PPT 
- ใบความรู้ 
- ใบกิจกรรม 

ห้อง 
 เพทาย 

โรงแรมเพชร
รัชต์ การ์เด้น   

จังหวัดร้อยเอ็ด 

5 ผู้วิจัย 

2 Module 2 การน าทีม 
- การเรียนรู้เป็นทีม 
- การสร้างสภาพแวดล้อมด้วย
เทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้
ในยุคดิจิทัล 

- PPT 
- ใบความรู้ 
- ใบกิจกรรม 

ห้องเพทาย 
โรงแรมเพชร
รัชต์ การ์เด้น  

จังหวัดร้อยเอ็ด 

5 ผู้วิจัย 

3 Module 3 การน าองค์การ 
- การบูรณาการความ
หลากหลาย 

- การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสม
กับบริบท 

- BAR (Before Action 
Review) 

- PPT 
- ใบความรู้ 
- ใบกิจกรรม 
 

ห้องเพทาย 
โรงแรมเพชร
รัชต์ การ์เด้น  

จังหวัดร้อยเอ็ด 

5 
 
 
3 

ผู้วิจัย 
 
 

ผู้วิจัย&ผู้อบรม 
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ตาราง 38 (ต่อ) 
 

วันท่ี กิจกรรม 
ส่ือ/ 

แหล่งเรียนรู้ 
สถานท่ี 

เวลา 
(ช่ัวโมง) 

ผู้รับผิดชอบ 

ระยะท่ี 2  การฝึกปฏิบัติจริงในสถานศึกษาและกระบวนการ PLC  27  วัน (132 ช่ัวโมง) 
1 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 

- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
Diary note สถานศึกษา 5 ผู้วิจัย 

2 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

Diary note สถานศึกษา 5 ผู้วิจัย 

3 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
- การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
- DAR (During Action Review) 

Diary note สถานศึกษา 
Line PLC 

5 
3 

ผู้วิจัย 
ผู้วิจัย&ผู้อบรม 

4 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

Diary note สถานศึกษา 5 ผู้วิจัย 

5 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

Diary note สถานศึกษา 5 ผู้วิจัย 

6 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้  
- การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
- DAR (During Action Review) 

Diary note สถานศึกษา 
Line PLC 

5 
3 

ผู้วิจัย 
ผู้วิจัย&ผู้อบรม 

7 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

Diary note สถานศึกษา 5 ผู้วิจัย 

8 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

Diary note สถานศึกษา 5 ผู้วิจัย 

9 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
- การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
- DAR (During Action Review) 

Diary note สถานศึกษา 
Line PLC 

5 
3 

ผู้วิจัย 
ผู้วิจัย&ผู้อบรม 
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ตาราง 38 (ต่อ) 
 

วันท่ี กิจกรรม 
ส่ือ/ 

แหล่งเรียนรู้ 
สถานท่ี 

เวลา 
(ช่ัวโมง) 

ผู้รับผิดชอบ 

10 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

Diary note สถานศึกษา 5 ผู้วิจัย 

11 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

Diary note สถานศึกษา 5 ผู้วิจัย 

12 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
- การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
- DAR (During Action Review) 

Diary note สถานศึกษา 
Line PLC 

5 
3 

ผู้วิจัย 
ผู้วิจัย&ผู้อบรม 

13 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

Diary note สถานศึกษา 5 ผู้วิจัย 

14 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

Diary note สถานศึกษา 5 ผู้วิจัย 

15 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
- การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
- DAR (During Action Review) 

Diary note สถานศึกษา 
Line PLC 

5 
3 

ผู้วิจัย 
ผู้วิจัย&ผู้อบรม 

16 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

Diary note สถานศึกษา 5 ผู้วิจัย 

17 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

Diary note สถานศึกษา 5 ผู้วิจัย 

18 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
- การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
- DAR (During Action Review) 

Diary note สถานศึกษา 
Line PLC 

5 
3 

ผู้วิจัย 
ผู้วิจัย&ผู้อบรม 
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ตาราง 38 (ต่อ) 
 

วันท่ี กิจกรรม 
ส่ือ/ 

แหล่งเรียนรู้ 
สถานท่ี 

เวลา 
(ช่ัวโมง) 

ผู้รับผิดชอบ 

19 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

Diary note สถานศึกษา 5 ผู้วิจัย 

20 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

Diary note สถานศึกษา 5 ผู้วิจัย 

21 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
- การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
- DAR (During Action Review) 

Diary note สถานศึกษา 
Line PLC 

5 
3 

ผู้วิจัย 
ผู้วิจัย&ผู้อบรม 

22 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

Diary note สถานศึกษา 5 ผู้วิจัย 

23 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

Diary note สถานศึกษา 5 ผู้วิจัย 

24 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
- การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
- DAR (During Action Review) 

Diary note สถานศึกษา 
Line PLC 

5 
3 

ผู้วิจัย 
ผู้วิจัย&ผู้อบรม 

25 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

Diary note สถานศึกษา 5 ผู้วิจัย 

26 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

Diary note สถานศึกษา 
Line PLC 

5 ผู้วิจัย 

27 - การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

Diary note สถานศึกษา 
 

5 
 

ผู้วิจัย 
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ตาราง 38 (ต่อ) 
 

วันท่ี กิจกรรม 
ส่ือ/ 

แหล่งเรียนรู้ 
สถานท่ี 

เวลา 
(ช่ัวโมง) 

ผู้รับผิดชอบ 

ระยะท่ี 3  การติดตามและประเมินผลการพัฒนา (3 ช่ัวโมง) 
1 - การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

- การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
- การระดมสมอง  
- การถอดบทเรียนและการ
สะท้อนผล  

- การสรุปองค์ความรู้ 

บันทึกการ
ถอดบทเรียน

และการ
สะท้อนผล 

ห้องประชุม 
สพม.27 

 

3 ผู้วิจัย&ผู้อบรม 

 รวม   150  

 
 7.  วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ 
  วิธีด าเนินการพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ ท่ีปรากฏแต่ละหน่วยการ 
เรียนรู้ได้แก่ 
   7.1  การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self - Learning)  โดยให้ผู้เข้าร่วมพัฒนาภาวะผู้น า 
การเรียนรู้ด้วยตนเองก่อนจากโมดูล 3 โมดูล  
   7.2  การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)  โดยจัดให้มีการประชุมปฏิบัติการ 
เพ่ือพัฒนาความรู้ความเข้าใจของผู้ร่วมพัฒนาเก่ียวกับภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
   7.3  การระดมสมอง (Brainstorming)  โดยในกิจกรรมการพัฒนาจะเปิดโอกาสให้
ผู้บริหารได้ระดมสมองท้ังในระดับการประชุมเชิงปฏิบัติการ และการนิเทศติดตามผล 
   7.4  การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing)  โดยเปิดโอกาสให้ผู้บริหารมี
การแลกเปล่ียนเรียนรู้โดยใช้กระบวนการเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ และการพบปะ 
กลุ่มย่อย 
   7.5  การสรุปองค์ความรู้ (Knowledge Formation) โดยเปิดโอกาสให้ผู้บริหารได้
ถอดบทเรียนท่ีได้จากการเรียนรู้ร่วมกันก่อน ระหว่าง และหลังการพัฒนา 
 8.  ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ 
  เอกสาร อุปกรณ์ และแหล่งเรียนรู้ที่ปรากฏในแต่ละ Module การฝึกปฏิบัติจริงใน
สถานศึกษาและกระบวนการ PLC ได้แก่  
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   8.1  วีดีทัศน์ 
   8.2  Power Point 
   8.3  ใบความรู้ 
   8.4  ใบกิจกรรม 
   8.5  ใบบันทึกความรู้ 
   8.6  ใบบันทึกกิจกรรม 
   8.7  Diary note 
 9.  การวัดและประเมินผล 
  ท าการวัดและประเมินผลใน 3 ระยะ คือ ก่อนฝึกอบรม  การฝึกอบรมและปฏิบัติจริงใน
สถานศึกษา และหลังการปฏิบัติจริงในสถานศึกษา  
   9.1  ระยะก่อนฝึกอบรม เป็นการประเมินพฤติกรรมภาวะผู้น าการเรียนรู้ก่อนการใช้
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้โดยใช้แบบวัดภาวะผู้น าการเรียนรู้ 
   9.2  ระยะการฝึกอบรมและปฏิบัติจริงในสถานศึกษา โดยการประเมินจากช้ินงาน  
และบันทึกประจ าวัน (Diary note) 
   9.3  ระยะหลังการปฏิบัติจริงในสถานศึกษา เป็นการประเมินพฤติกรรมภาวะผู้น า
การเรียนรู้หลังการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้โดยใช้แบบวัดภาวะผู้น าการเรียนรู้ และ
แบบสอบถามความพึงพอใจ 
 3.4  ผลการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
  ผลจากการประเมินแบบประเมินเพื่อประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา จากผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน  
9 ท่าน ตามกรอบการประเมิน 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความเป็นไปได้ (Feasibility)  
ด้านความเหมาะสม (Suitability) ด้านความถูกต้อง (Accuracy) และด้านความเป็นประโยชน์ 
(Utility) ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา มีผลการประเมิน และข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ดังต่อไปนี้ 
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ตาราง 39  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความเป็นไปได้ ความเหมาะสม ความถูกต้อง 
และความเป็นประโยชน์ของโปรแกรม 

 

รายการประเมิน 
ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม ความถูกต้อง ความเป็นประโยชน ์

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
1. หลักการของโปรแกรม             

  1.1 ความเป็นมาและ
ความส าคัญของปัญหา 4.61 0.96 

มาก
ที่สุด 4.85 0.77 

มาก
ที่สุด 4.65 0.78 

มาก
ที่สุด 4.75 0.89 

มาก
ที่สุด 

  1.2 ความจ าเป็นในการ
พัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้ 4.77 0.89 

มาก
ที่สุด 4.79 0.94 

มาก
ที่สุด 4.57 0.71 

มาก
ที่สุด 4.66 0.98 

มาก
ที่สุด 

2. วตัถุประสงค์ของ
โปรแกรม             
  2.1 มีความชัดเจน 

4.86 0.84 
มาก
ที่สุด 4.76 0.88 

มาก
ที่สุด 4.58 0.66 

มาก
ที่สุด 4.76 0.88 

มาก
ที่สุด 

  2.2 มีความครอบคลุม 
ทุกเนื้อหา 4.86 0.88 

มาก
ที่สุด 4.76 0.67 

มาก
ที่สุด 4.62 0.77 

มาก
ที่สุด 4.81 0.89 

มาก
ที่สุด 

  2.3 สามารถที่จะบรรลุผล
ได ้ 4.80 1.04 

มาก
ที่สุด 4.79 0.92 

มาก
ที่สุด 4.53 0.69 

มาก
ที่สุด 4.88 0.75 

มาก
ที่สุด 

3. วธิีการพฒันา             

  3.1 สามารถที่จะบรรลุ
วัตถุประสงค์ของโปรแกรม
ได ้ 4.71 1.03 

มาก
ที่สุด 4.78 0.88 

มาก
ที่สุด 4.54 0.71 

มาก
ที่สุด 4.83 0.89 

มาก
ที่สุด 

  3.2 ระยะเวลาในการ
ทดลองใช้โปรแกรม 4.77 0.99 

มาก
ที่สุด 4.79 0.87 

มาก
ที่สุด 4.52 0.74 

มาก
ที่สุด 4.69 0.92 

มาก
ที่สุด 

4. เนื้อหาสาระส าคัญของ
โปรแกรม             
  4.1 สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 4.76 0.94 

มาก
ที่สุด 4.72 0.84 

มาก
ที่สุด 4.55 0.77 

มาก
ที่สุด 4.77 0.95 

มาก
ที่สุด 

4.2 ครอบคลุมเนื้อหาท่ี
จ าเป็นในการพัฒนา 4.88 0.98 

มาก
ที่สุด 4.78 0.87 

มาก
ที่สุด 4.57 0.71 

มาก
ที่สุด 4.81 0.99 

มาก
ที่สุด 

4.3 การจัดเรียงล าดับ
เนื้อหาท่ีใช้ในการพัฒนา 4.93 0.93 

มาก
ที่สุด 4.83 0.77 

มาก
ที่สุด 4.55 0.69 

มาก
ที่สุด 4.77 0.84 

มาก
ที่สุด 
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ตาราง 39 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน 
ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม ความถูกต้อง ความเป็นประโยชน ์

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

5. โครงสร้างของโปรแกรม               

  5.1 มีองค์ประกอบ
ครบถ้วน ในการพฒันา 4.79 0.96 

มาก
ที่สุด 4.71 0.83 

มาก
ที่สุด 4.71 0.66 

มาก
ที่สุด 4.66 0.89 

มาก
ที่สุด 

  5.2 กิจกรรมการพฒันา 
มีความหลากหลาย 4.94 1.01 

มาก
ที่สุด 4.64 0.78 

มาก
ที่สุด 4.64 0.72 

มาก
ที่สุด 4.68 0.87 

มาก
ที่สุด 

6. กิจกรรมการเรียนรู้             

6.1 สามารถที่จะท าให้การ
พัฒนาบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ 4.89 1.04 

มาก
ที่สุด 4.81 0.66 

มาก
ที่สุด 4.69 0.51 

มาก
ที่สุด 4.71 0.73 

มาก
ที่สุด 

  6.2 มีการจัดล าดับ
ข้ันตอนการพัฒนาท่ีชัดเจน 4.87 0.99 

มาก
ที่สุด 4.77 0.87 

มาก
ที่สุด 4.66 0.74 

มาก
ที่สุด 4.87 0.96 

มาก
ที่สุด 

  6.3 กิจกรรมการเรียนรู้ 
ใน Module 1 4.86 0.94 

มาก
ที่สุด 4.76 0.77 

มาก
ที่สุด 4.54 0.74 

มาก
ที่สุด 4.79 0.68 

มาก
ที่สุด 

  6.4 กิจกรรมการเรียนรู้ 
น Module 2 4.81 0.88 

มาก
ที่สุด 4.78 0.74 

มาก
ที่สุด 4.58 0.64 

มาก
ที่สุด 4.78 0.76 

มาก
ที่สุด 

  6.5 กิจกรรมการเรียนรู้ 
ใน Module 3 4.95 0.92 

มาก
ที่สุด 4.75 0.71 

มาก
ที่สุด 4.55 0.81 

มาก
ที่สุด 4.71 0.87 

มาก
ที่สุด 

7. วธิีการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเรียนรู้             

  7.1 มีความสอดคล้องกับ
กิจกรรมการพัฒนา 4.67 0.82 

มาก
ที่สุด 4.77 0.74 

มาก
ที่สุด 4.53 0.69 

มาก
ที่สุด 4.79 1.01 

มาก
ที่สุด 

  7.2 สามารถที่จะท าให้
การพัฒนาบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 4.73 0.91 

มาก
ที่สุด 4.87 0.77 

มาก
ที่สุด 4.51 0.62 

มาก
ที่สุด 4.87 0.95 

มาก
ที่สุด 

8. ส่ือ/แหล่งเรียนรู้             

8.1 ช่วยส่งเสริมให้การจัด
กิจกรรมบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ของ  
โปรแกรม 4.77 0.93 

มาก
ที่สุด 4.74 0.76 

มาก
ที่สุด 4.58 0.72 

มาก
ที่สุด 4.74 0.79 

มาก
ที่สุด 
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ตาราง 39 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน 
ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม ความถูกต้อง ความเป็นประโยชน ์

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

  8.2 สอดคล้องกับเนื้อหา
ในแต่ละ Module 4.84 0.88 

มาก
ที่สุด 4.66 0.82 

มาก
ที่สุด 4.56 0.72 

มาก
ที่สุด 4.68 0.90 

มาก
ที่สุด 

9. การวัดและประเมินผล             
  9.1 ตรงตาม
วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 4.79 0.87 

มาก
ที่สุด 4.64 0.61 

มาก
ที่สุด 4.69 0.55 

มาก
ที่สุด 4.55 0.91 

มาก
ที่สุด 

  9.2 ครอบคลุมในส่ิงที่
ต้องการวัดและประเมินผล 4.82 0.89 

มาก
ที่สุด 4.92 0.62 

มาก
ที่สุด 4.61 0.64 

มาก
ที่สุด 4.88 0.97 

มาก
ที่สุด 

โดยรวม 
4.81 0.84 

มาก
ที่สุด 4.77 0.67 

มาก
ที่สุด 4.59 0.59 

มาก
ที่สุด 4.75 0.80 

มาก
ที่สุด 

 

 จากตาราง 39 ผลการประเมินโปรแกรม พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน  
โดยมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ความถูกต้องอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด  และความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากท่ีสุด   
 

 นอกจากนี้ จากข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาของผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า มีประเด็น
ส าคัญท่ีควรปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมยิ่งขึ้น ดังนี้ 
  1.  เพ่ือให้โปรแกรมมีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้นควรเพิ่มระยะเวลาการพัฒนาเป็น 3 ระยะ คือ 
ระยะท่ี 1 การฝึกอบรม (training) ระยะท่ี 2 การบูรณาการในการปฏิบัติงาน (Integration with 
Work Practice) และระยะท่ี 3 การติดตามผลและประเมินผลหลังการพัฒนา (Follow Up and 
Evaluation) 
  2.  ในระยะท่ี 2 ควรเน้นการท างานแบบเป็นวงจรอย่างมีส่วนร่วม โดยผู้ร่วมพัฒนาต้อง
สมัครใจเข้าร่วม มีการวางแผนร่วมกัน การออกแบบกิจกรรมพัฒนา การน าไปปฏิบัติและการวัดผล  
เป็นต้น 
  3. ส่วนในระยะสุดท้ายควรให้มีการประเมินผลรวมของโปรแกรมจากผู้เข้าร่วมพัฒนาท้ัง
ในด้านปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วม (participants’ reactions) ด้านการเรียนรู้ของผู้เข้าร่วม 
(Participants’ Learning) ด้านการสนับสนุนขององค์กรและการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization  
Support and Change) ด้านการใช้ความรู้ใหมห่รือทักษะใหม่ของผู้เข้าร่วม (Participants’ use of 
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New Knowledge or Skills) และด้านความพึงพอใจ เป็นต้น 
  4.  การน าเสนอโปรแกรมการพัฒนาควรเขียนให้เห็นภาพรวมในการพัฒนาตลอด
โปรแกรมท้ัง 3 ระยะให้มีความเช่ือมโยงและชัดเจนเป็นแผนภาพเพื่อง่ายต่อการท าความเข้าใจ โดย
อาจน าเสนอในรูปแผนภาพ เป็นต้น 
 จากข้อเสนอแนะดังกล่าว ผู้วิจัยได้ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ โดยก าหนดระยะการพัฒนา
เป็น 3 ระยะ คือ  
  1. การฝึกอบรม (Training)  (15 ช่ัวโมง) โดยจัดอบรมเชิงปฏิบัติการแบบเข้ม 3 วัน 
เพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจของผู้บริหารโรงเรียน โดยประเมินระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียนโดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อน-หลังการฝึกอบรมเพื่อเปรียบเทียบความรู้ความเข้าใจ
เก่ียวกับภาวะผู้น าการเรียนรู้ 6 องค์ประกอบ  และในกิจกรรมพัฒนาให้ส่งเสริมให้ผู้บริหารได้ศึกษาด้วย
ตนเอง แลกเปล่ียนเรียนรู้ ได้ลงมือปฏิบัติ  ระดมสมอง และสรุปองค์ความรู้ด้วยตนเอง 
  2. การบูรณาการในการปฏิบัติงาน (Integration with Work Practice) (105 ช่ัวโมง) 
เป็นการเน้นให้ผู้เข้าร่วมพัฒนาได้น าความรู้ความเข้าใจไปใช้ฝึกปฏิบัติในสถานการณ์จริงในโรงเรียน
ของตนเอง มีข้ันตอนการพัฒนา ดังนี้  
   ขั้นที่ 1 การวางแผน (Plan) โดยจัดประชุมผู้เข้าร่วมพัฒนาทุกคนเพ่ือน าเสนอผล
การประเมินตนเองครั้งแรกเพ่ือก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนาร่วมกัน  
   ขั้นที่ 2 การออกแบบ (Design) เป็นการก าหนดจุดเน้นในการพัฒนา และกิจกรรม
ในการพัฒนาร่วมกัน 
   ขั้นที่ 3 การลงมือปฏิบัติ (Implement) เป็นขั้นการน ากิจกรรมไปปฏิบัติใน
สถานศึกษาของตนเองและมีการนิเทศติดตาม การเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ และการสะท้อนผล
ร่วมกันเป็นระยะๆ 
   ขั้นที่ 4 การวัดผล (Measure) เป็นการประชุมเพ่ือถอดบทเรียน และแลกเปิดเวที
แลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกันของผู้เข้ารับการพัฒนา 
    การเรียนรู้ด้วยตนเองและผู้อ่ืนโดยใช้กระบวนการชุมชมการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
(Professional Learning Community: PLC) ร้อยละ 20 (30 ช่ัวโมง) 
  3. การติดตามผลและประเมินผลหลังการพัฒนา (Follow Up and Evaluation)  
หลังส้ินสุดการพัฒนาท้ังสองระยะจัดให้มีการประชุมเพ่ือสรุปผล รับฟังข้อเสนอแนะ และประเมินผล
ปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วม (Participants' Reaction) การเรียนรู้ผู้เข้าร่วม (Participants' Learning) 
การสนับสนุนขององค์กรและการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Support and Change) การ
ใช้ความรู้ใหมห่รือทักษะใหม่ของผู้เข้าร่วม (Participants' use of New Knowledge or Skills) และ
ความพึงพอใจของผู้เข้าร่วม (Participants' Satisfaction) ดังแสดงในภาพประกอบต่อไปนี้ 
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ภาพประกอบ 21 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

ระยะท่ี 1 การฝึกอบรม 15 ช่ัวโมง 

ประเมินภาวะผู้น าการเรียนรู้ก่อนการพัฒนา 

อบรมปฏบิัติการ 

โมดูล 1 
การน าตนเอง (5 ชม.) 

- กล้าคิดสรา้งสรรค ์
- การเรยีนรูด้ว้ยการน า
ตนเอง 

โมดูล 2 
 การน าทีม (5 ชม.) 

- การเรยีนรู้เปน็ทีม 
- การสร้างสภาพแวดล้อมดว้ย
เทคโนโลยทีี่เอื้อต่อการเรยีนรู ้

 

โมดูล 3 
การน าองคก์าร (5 ชม.) 

- การบรูณาการความ

หลากหลาย  

- การเปลีย่นแปลงท่ี

 

ระยะท่ี  2: การฝึกปฏบิัติจริงในสถานศึกษา 132 ช่ัวโมง 

 

การวางแผน 

 

การออกแบบ 

การลงมอืปฏบิตั ิการวัดผล 

3.ก าหนดจดุเนน้การพัฒนา 

4.กิจกรรมการพัฒนา  
1.น าเสนอผลการประเมนิตนเอง 
2.ก าหนดเป้าหมายการพัฒนารว่ม
พัฒนา 

5.กิจกรรมปฏิบตัิในสถานศึกษา การ
เสริมสร้างชุมชนการเรยีนรู ้
6.สะท้อนผลรว่มกนั 

7.ถอดบทเรยีน 
8.แลกเปล่ียนเรยีนรูร้ว่มกนั 

  

ระยะท่ี 3 : การติดตามและประเมนิผลการพฒันา 3 ชั่วโมง 

การติดตามและประเมนิผลหลังการพัฒนาโปรแกรม 
 1) ประเมนิผลปฏิกริยิาของผู้เข้ารว่ม 2) การเรยีนรูข้องผู้เข้ารว่ม, 3) การสนบัสนนุขององค์กรและการ

เปล่ียนแปลงองคก์ร, 4) การใชค้วามรูใ้หมห่รือทักษะใหม่ของผูเ้ข้ารว่ม, และ 5) ความพึงพอใจของ

ประเมนิภาวะผูน้ าการเรยีนรูห้ลังการพัฒนา 
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ตาราง 40  แนวทางการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาไปใช้ 

 

ระยะการพัฒนา กระบวนการพัฒนา วิธีการเสริมสร้าง ระยะเวลา 

ระยะท่ี 1 
การฝึกอบรม 

-การประเมินภาวะผู้น าการเรียนรู้ก่อนการพัฒนา 
-จัดอบรมเชิงปฏิบัติการแบบเข้ม 3 วันๆละ 

1 โมดูล รวม 3 โมดูล เพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจ
เก่ียวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าการเรียนรู้ 6 
องค์ประกอบ ของผู้บริหารโรงเรียน และเรียนรู้
ผ่านกิจกรรมพัฒนาส่งเสริมให้ผู้บริหารโรงเรียนได้
ศึกษาด้วยตนเอง แลกเปล่ียนเรียนรู้ ได้ลงมือ
ปฏิบัติ ระดมสมอง และสรุปองค์ความรู้ด้วยตนเอง 

-การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง –ประชุม
ปฏิบัติการกลุ่มย่อย 
-ระดมสมอง 
-การแลกเปล่ียน
เรียนรู้ 
- และสรุปองค์
ความรู้ด้วยตนเอง 

15 ช่ัวโมง 

ระยะท่ี 2 
การฝึกปฏิบัติ

จริงใน
สถานศึกษา 

-บูรณาการความรู้ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียนจากท้ัง 3 โมดูล สอดแทรก
ระหว่างการปฏิบัติงานจริงท่ีสถานศึกษา 27 วัน  
-การนิเทศ ติดตาม จากผู้วิจัย และศึกษานิเทศก์ 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
ท่ีเข้าร่วมกระบวนการพัฒนา โดยมีข้ันตอนการ
พัฒนา  
1) การวางแผน 2) การออกแบบ3) การลงมือ
ปฏิบัติ และ4) การวัดผล  
-การเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
Professional Learning Community : PLC)  
PLC 10 ครั้ง (วันท่ี 3,6,9,12,15,18,21,24, 
26,29)  

 - การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง  
–ประชุมปฏิบัติการ
กลุ่มย่อย 
-ระดมสมอง 
-การแลกเปล่ียน
เรียนรู้ 
- และสรุปองค์
ความรู้ด้วยตนเอง 

132 
ช่ัวโมง  

 
 

ระยะท่ี 3 
การติดตามและ
ประเมินผลการ

พัฒนา 

-การประชุมเพ่ือถอดบทเรียน แลกเปล่ียนเรียนรู้
ร่วมกัน  
-การประเมินภาวะผู้น าการเรียนรู้หลังการพัฒนา 
-การประเมินความพึงพอใจ 

-การแลกเปล่ียน
เรียนรู้ 
- การสรุปองค์
ความรู้ 

3 ช่ัวโมง 

รวมท้ังส้ิน 150 ช่ัวโมง 
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 คู่มือการใช้โปรแกรมเสริม สร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน  สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา มีองค์ประกอบ ดังนี้ 
  ส่วนท่ี 1 บทน า หลักการและเหตุผล ประกอบด้วยแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน วัตถุประสงค์ของการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน  นิยามศัพท์เฉพาะ 
  ส่วนท่ี 2 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ไปใช้ ประกอบด้วย 
องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ แนวคิดการพัฒนา เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม 
โครงสร้างของโปรแกรม ก าหนดการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เรียนรู้ กิจกรรมการเรียนรู้ ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ การวัดและประเมินผล 
  ส่วนท่ี 3 การด าเนินการพัฒนาและวิธีเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ โมดูลเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ โมดูลท่ี 1 กล้าคิดสร้างสรรค์ การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง โมดูลท่ี 2 การเรียนรู้
เป็นทีม การบูรณาการความหลากหลาย และโมดูลท่ี 3 การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือ
ต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล และ การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท 
  ส่วนท่ี 4 การวัดและประเมินผล ประกอบด้วย แบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 
แบบประเมินภาวะผู้น าการเรียนรู้ แบบประเมินความพึงพอใจ แบบประเมินผลการท ากิจกรรม 
  การตรวจสอบคู่มือการใช้โปรแกรม ผู้วิจัยน าคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 9 คนตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสม ผลการตรวจสอบและและยืนยันร่างคู่มือการใช้
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา 
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ตาราง 41  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมของคู่มือการใช้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
มัธยมศึกษา จ าแนกโดยรวมและรายข้อ ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส าส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

 

X  

 
S.D. 

ระดับความ
เหมาะสม 

ส่วนท่ี 1 บทน า    

1.ความเป็นมาสอดคล้องกับสภาพปัจจุบันและความต้องการพัฒนา 4.33 0.50 มาก 
2.วัตถุประสงค์ในการน าคู่มือไปใช้ชัดเจน สอดคล้องกับเป้าหมาย
การพัฒนา 

4.44 0.73 มาก 

3. นิยามศัพท์เฉพาะครอบคลุมเนื้อหาการพัฒนา 4.44 0.53 มาก 

ส่วนท่ี 2 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ไปใช้    
4. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ มีความชัดเจน สะดวก
ต่อการน าไปใช้ 

4.22 0.44 มาก 

5. กิจกรรมแต่ละโมดูลมีความน่าสนใจ และเหมาะสมกับผู้บริหาร
โรงเรียน 

4.33 0.50 มาก 

6. ระยะเวลาในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียนมีความเหมาะสม 4.33 0.71 มาก 
ส่วนท่ี 3 การด าเนินการพัฒนาและวิธีเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เรียนรู้ 

   

7. ระยะท่ี 1 การฝึกอบรม 4.00 0.50 มาก 

8. ระยะท่ี 2 การฝึกปฏิบัติจริงในสถานศึกษา 4.11 0.60 มาก 
9. ระยะท่ี 3 การติดตามและประเมินผลหลังการพัฒนา 4.44 0.53 มาก 

ส่วนท่ี 4 การวัดและประเมินผล    
10. เครื่องมือประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ 4.00 0.50 มาก 
11. แบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 4.33 0.50 มาก 

12.แบบประเมินภาวะผู้น าการเรียนรู้  4.11 0.33 มาก 
13. แบบประเมินผลการท ากิจกรรม 4.44 0.53 มาก 

14. แบบประเมินความพึงพอใจ 4.33 0.71 มาก 
โดยรวม 4.30 0.52 มาก 
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 จากตาราง 41 พบว่า ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินความเหมาะสมของคู่มือ
การใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 

ระยะท่ี 4 ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาท่ีพัฒนาขึ้นไปใช้ 
  4.1 ขั้นการเตรียมการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
    ผู้วิจัยได้ประสานงาน และน าเสนอกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดโดยน าเสนอเป็นกิจกรรมหนึ่งในโครงการประกันคุณภาพการศึกษากับ
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 แล้วขออนุญาตแจกแบบประเมินภาวะ
ผู้น าการเรียนรู้กับผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดทุกคนในคราวประชุมประจ าเดือนของผู้บริหาร
โรงเรียนเพ่ือประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา และแจ้งผลให้ทราบโดยก าหนดเกณฑ์ของ
ผู้เข้าร่วมเป็นกลุ่มเป้าหมายในการพัฒนา ดังนี้ 1) ผู้บรหิารโรงเรียนต้องมีผลการประเมินโดยรวมท้ัง  
6 ด้านอยู่ในระดับปานกลางหรือน้อยกว่า และ 2) ผู้บริหารโรงเรียนต้องสมัครใจเข้าร่วมโครงการใน
ทุกกิจกรรมพัฒนา ผลจากการเลือกกลุ่มตัวอย่างดังกล่าว พบว่า มีผู้ผ่านเกณฑ์ท้ังส้ิน 18 คน จึง
ก าหนดเป็นกลุ่มเป้าหมายในการพัฒนา และได้เชิญประชุมเพ่ือช้ีแจงท าความเข้าใจและได้มอบโมดูล
การพัฒนาให้ศึกษาด้วยตนเองล่วงหน้าอย่างน้อยหนึ่งสัปดาห์ และแจ้งก าหนดการพัฒนาท้ัง 3 ระยะ 
  4.2  ขั้นการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาไปใช้ปรากฏผล ดังนี้ 
   4.2.1  ผลการฝึกอบรม  
    ผลการประเมินตนเองเก่ียวกับความรู้ความเข้าใจภาวะผู้น าการเรียนรู้ก่อน 
และหลังการฝึกอบรม ปรากฏดังตาราง 42 
 
 
 
 
 
 
 

Post-

Test 
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ตาราง 42  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนและ
หลังการพัฒนา จ าแนกตามองค์ประกอบ 

 

ด้าน องค์ประกอบหลัก 
ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

1 กล้าคิดสร้างสรรค์  3.40 0.36 ปานกลาง 4.40 0.36 มาก 
2 การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง 3.36 0.29 ปานกลาง 4.36 0.29 มาก 

3 การเรียนรู้เป็นทีม 3.17 0.35 ปานกลาง 4.17 0.35 มาก 
4 การสร้างสภาพแวดล้อมด้วย

เทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการ
เรียนรู้ในยุคดิจิทัล 3.29 0.28 ปานกลาง 4.29 0.28 มาก 

5 การบูรณาการความ
หลากหลาย 3.19 0.39 ปานกลาง 4.19 0.39 มาก 

6 การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสม
กับบริบท 3.13 0.43 ปานกลาง 4.13 0.43 มาก 

รวม 3.26 0.24 ปานกลาง 4.26 0.24 มาก 

 
 จากตาราง 42 พบว่า ระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา ก่อนการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ 
การเรียนรู้เป็นทีม การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการ
เรียนรู้ในยุคดิจิทัล การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท การบูรณาการความหลากหลาย และ กล้าคิด
สร้างสรรค์ และระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา หลังพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ การเรียนรู้เป็น
ทีม การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุค
ดิจิทัล การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท การบูรณาการความหลากหลาย และ กล้าคิดสร้างสรรค์ 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การทดสอบของวิลคอกซัน (The  Wilcoxon’s Matched 
Pairs Signed-Ranks Test) เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเรียนรู้ก่อนและหลังการพัฒนา 
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ตาราง 43 เปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียภาวะผู้น าการเรียนรู้ก่อนและหลังการพัฒนา 
 

ภาวะผู้น าการเรียนรู้ n  ̅ S.D. 
Wilcoxon 

Value 
Wilcoxon 

Prob 

ด้านการกล้าคิดสร้างสรรค์       
ก่อนการพัฒนา 18 3.37 0.22 3.724 .000* 
หลังการพัฒนา 18 4.67 0.52 

ด้านการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง      
ก่อนการพัฒนา 18 3.30 0.23 3.728 .000* 
หลังการพัฒนา 18 4.20 0.22 

ด้านการเรียนรู้เป็นทีม      
ก่อนการพัฒนา 18 3.18 0.25 3.751 .000* 

หลังการพัฒนา 18 4.08 0.25 
ด้านการบูรณาการความหลากหลาย      

ก่อนการพัฒนา 18 3.27 0.26 3.800 .000* 
หลังการพัฒนา 18 4.22 0.27 

ด้านการสร้างสภาพแวดล้อมด้วย
เทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุค
ดิจิทัล 

     

ก่อนการพัฒนา 18 3.17 0.27 3.744 .000* 
หลังการพัฒนา 18 4.09 0.29 

ด้านการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับ
บริบท 

     

ก่อนการพัฒนา 18 3.15 0.39 3.758 .000* 
หลังการพัฒนา 18 4.07 0.36 

รวมทุกด้าน      
ก่อนการพัฒนา 18 3.25 0.17 3.727 .000* 
หลังการพัฒนา 18 4.24 0.24 

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตาราง 43 พบว่า ภาวะผู้น าการเรียนรู้ก่อนและหลังการพัฒนาแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีค่าเฉล่ียหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนา 
 
  4.2.2  ผลการประเมินปฏิกิริยา  การเรียนรู้ผู้เข้าร่วม การสนับสนุนขององค์กรและการ
เปล่ียนแปลงองค์กร การใช้ความรู้ใหม่หรือทักษะใหม่ของผู้เข้าร่วม และความพึงพอใจของผู้เข้าร่วม  
   ผู้วิจัยน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาไปใช้กับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 27 (ร้อยเอ็ด) จ านวน 18 คน ท่ีเข้าร่วมพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ โดยใช้
ระยะเวลาในการเสริมสร้าง จ านวน 150 ช่ัวโมง หรือ 30 วัน พบว่า ผลประเมินผลปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วม 
(Participants' Reaction) การเรียนรู้ผู้เข้าร่วม (Participants' Learning) การสนับสนุนขององค์กร
และการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Support and Change) การใช้ความรู้ใหมห่รือทักษะ
ใหม่ของผู้เข้าร่วม (Participants' Use of New Knowledge or Skills) และความพึงพอใจของ
ผู้เข้าร่วม (Participants' Satisfaction) โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 
ตาราง 44  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการประเมินปฏิกิริยาการเรียนรู้ผู้เข้าร่วม          

การสนับสนุนขององค์กรและการเปล่ียนแปลงองค์กรการใช้ความรู้ใหมห่รือทักษะใหม่
ของผู้เข้าร่วม และความพึงพอใจของผู้เข้าร่วม 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับการประเมิน 

X  S.D. ระดับ 
ด้านปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วม 4.64 0.55 มากท่ีสุด 

1 กิจกรรมส่ือความหมายและกระตุ้นความร่วมมือ 4.64 0.61 มากท่ีสุด 
2 วัตถุประสงค์น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายได้ 4.54 0.73 มากท่ีสุด 

3 กิจกรรมช่วยให้บรรลุจุดมุ่งหมายการพัฒนาได้ 4.71 0.53 มากท่ีสุด 
4 ตัวช้ีวัดความส าเร็จมีความชัดเจนและสามารถวัดได้ 4.66 0.75 มากท่ีสุด 

5 กิจกรรมและตัวช้ีวัดความส าเร็จมีความสอดคล้องกัน 4.54 0.52 มากท่ีสุด 
6 ได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมอย่างสนุกสนาน 4.72 0.61 มากท่ีสุด 

7 กิจกรรมและระยะเวลามีความเหมาะสม 4.67 0.55 มากท่ีสุด 
8 ส่ือ วัสดุ อุปกรณ์และสถานท่ีเอ้ือต่อการพัฒนา 4.67 0.72 มากท่ีสุด 
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ตาราง 44 (ต่อ) 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับการประเมิน 

X  S.D. ระดับ 
9 บรรยากาศการอบรมเอ้ือต่อการเรียนรู้ 4.61 0.65 มากท่ีสุด 

ด้านการเรียนรู้ของผู้เข้าร่วม 4.58 0.53  
10 ความส าคัญและจ าเป็นของภาวะผู้น าการเรียนรู้ 4.71 0.74 มากท่ีสุด 

11 การเสริมสร้างทัศนคติท่ีดีในการเรียนรู้ของโปรแกรม 4.52 0.59 มากท่ีสุด 
12 การวิเคราะห์จุดเด่น/จุดด้อย/ความต้องการของตนเอง 4.62 0.68 มากท่ีสุด 

13 การก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนา 4.51 0.65 มากท่ีสุด 
14 การก าหนดกิจกรรมพัฒนา 4.52 0.77 มากท่ีสุด 

15 การพัฒนากิจกรรมและแผนด าเนินงาน 4.56 0.67 มากท่ีสุด 
16 การใช้กระบวนการ  PLC 4.61 0.55 มากท่ีสุด 

17 การสะท้อนผลการปฏิบัติงาน 4.55 0.55 มากท่ีสุด 
18 การถอดบทเรียน และแลกเปล่ียนเรียนรู้ 4.62 0.59 มากท่ีสุด 

ด้านการสนับสนุนและการเปล่ียนแปลงองค์กร  4.65 0.53  
19 การเรียนรู้ร่วมกันอย่างสม่ าเสมอของครูและผู้บริหาร 4.75 0.63 มากท่ีสุด 

20 การช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกแก่ครูเป็นอย่างดี 4.61 0.62 มากท่ีสุด 
21 การจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ 4.73 0.61 มากท่ีสุด 

22 การปรับวิธีการท างานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ 4.53 0.77 มากท่ีสุด 
23 การจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง 4.75 0.75 มากท่ีสุด 

24 การส่งเสริมสนับสนับจากเขตพื้นท่ีการศึกษา 4.62 0.59 มากท่ีสุด 
25 การสนับสนุนช่วยเหลือจากศึกษานิเทศก์ 4.61 0.58 มากท่ีสุด 

26 การจัดสภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ 4.55 0.55 มากท่ีสุด 
27 การเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) 4.72 0.88 มากท่ีสุด 
ด้านการใช้ความรู้ใหมห่รือทักษะใหม่ของผู้เข้าร่วม  4.56 0.54  

28 ความกล้าคิดสร้างสรรค์ 4.59 0.71 มากท่ีสุด 
29 การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง 4.56 0.63 มากท่ีสุด 

30 การเรียนรู้เป็นทีม 4.57 0.73 มากท่ีสุด 
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ตาราง 44 (ต่อ) 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับการประเมิน 

X  S.D. ระดับ 
31 การบูรณาการความหลากหลาย 4.52 0.55 มากท่ีสุด 

32 การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ใน
ยุคดิจิทัล 4.53 0.61 มากท่ีสุด 

33 การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท 4.57 0.62 มากท่ีสุด 

ด้านความพึงพอใจของผู้เข้าร่วม 4.55 0.51  
34 ความร่วมมือระหว่างผู้บริหาร ครู และศึกษานิเทศก์ 4.58 0.65 มากท่ีสุด 

35 การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการเรียนรู้ของผู้บริหาร 4.52 0.65 มากท่ีสุด 
36 การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการเรียนรู้ของครู 4.53 0.75 มากท่ีสุด 

37 การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการเรียนรู้ของผู้เรียน 4.54 0.61 มากท่ีสุด 
38 บรรยากาศการท างานร่วมกันของครูกับผู้บริหาร 4.62 0.73 มากท่ีสุด 

39 บรรยากาศการจัดกิจกรรมเรียนรู้ในห้องเรียน 4.56 0.53 มากท่ีสุด 
40 ความสุขในการเรียนรู้ของผู้เรียน 4.53 0.75 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 44 พบว่า  ระดับปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วม (Participants' Reaction) อยู่ในระดับ
มากท่ีสุด (=4.64) ระดับการเรียนรู้ผู้เข้าร่วม (Participants' Learning) อยู่ในระดับมากท่ีสุด   
(=4.58) ระดับการสนับสนุนและการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Support and Change) 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด (=4.65) ระดับการใช้ความรู้ใหมห่รือทักษะใหม่ของผู้เข้าร่วม (Participants' 
Use of New Knowledge or Skills) อยู่ในระดับมากท่ีสุด (=4.56) และระดับความพึงพอใจของ
ผู้เข้าร่วม (Participants' Satisfaction) อยู่ในระดับมากท่ีสุด (=4.55)  
   ความคิดเห็นเพิ่มเติมอ่ืนๆ เก่ียวกับภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา สรุปจากความคิดเห็นเพิ่มเติมของผู้บริหารโรงเรียน ได้แสดง
ความคิดเห็นคือ การพัฒนาในครั้งนี้เป็นการเรียนรู้ที่ให้ความรู้ประสบการณ์การท างานร่วมกันอย่าง
เป็นกัลยาณมิตร เกิดเครือข่ายการเรียนรู้ที่เข้มแข็ง สามารถน าไปใช้บริหารจัดการโรงเรียนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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  4.2.3  ผลการประเมินความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
   ผลการประเมินความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ของผู้เข้าร่วมพัฒนา ปรากฏดังตาราง 45 
 
ตาราง 45  แสดงผลค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมเสริมสร้าง

ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 

ข้อ รายการประเมิน X  S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

 เนื้อหาและเอกสารที่ใช้ในการพัฒนา    

1 เนื้อหาสอดคล้องกับความต้องการพัฒนา 4.56 0.52 มากท่ีสุด 

2 
เอกสารประกอบการพัฒนา ครบถ้วนตามเนื้อหาและ
น่าสนใจ 

4.44 0.52 มาก 

3 ระยะเวลาการพัฒนามีความเหมาะสมกับเนื้อหา 4.78 0.44 มากท่ีสุด 

4 
เนื้อหาสาระ และความรู้ท่ีได้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้
จริงในหน้างาน 

4.56 0.52 มากท่ีสุด 

 กิจกรรมการเรียนรู้    

5 
กระตุ้นให้เกิดการพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้และสามารถ
บรรลุตามวัตถุประสงค์ได้ 

4.56 0.52 มากท่ีสุด 

6 มีการจัดล าดับข้ันตอนการพัฒนาท่ีชัดเจน 4.00 0.70 มาก 
7 กิจกรรมการเรียนรู้ใน Module 1 4.78 0.44 มากท่ีสุด 

8 กิจกรรมการเรียนรู้ใน Module 2 4.67 0.50 มากท่ีสุด 
9 กิจกรรมการเรียนรู้ใน Module 3 4.67 0.50 มากท่ีสุด 

 วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า    
10 การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self - Learning) 4.33 0.50 มาก 
11 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 4.67 0.50 มากท่ีสุด 

12 การระดมสมอง (Brainstorming) 4.33 0.50 มาก 
13 การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) 4.67 0.50 มากท่ีสุด 
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ตาราง 45 (ต่อ) 
 

ข้อ รายการประเมิน X  S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

14 การสรุปองค์ความรู้ (Knowledge Formation) 4.44 0.52 มาก 
 ผลท่ีได้รับจากการใช้โปรแกรม    

15 ได้ความรู้ ประสบการณ์ ทักษะใหม่ๆ จากการด าเนิน
กิจกรรมพัฒนา 

4.56 0.52 มากท่ีสุด 

16 มีภาวะผู้น าการเรียนรู้เพิ่มมากขึ้น 4.56 0.52 มากท่ีสุด 
17 มีความทันสมัย สามารถน าไปใช้ได้จริง 4.33 0.60 มาก 

18 ท าให้ทีมงานมีความเข้มแข็งมากยิ่งขึ้น  4.22 0.44 มาก 
19 ส่งผลต่อการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล 4.78 0.44 มากท่ีสุด 

20 ท าให้ผู้บรหิารโรงเรียนมัธยมศึกษามีเครือข่ายการเรียนรู้การ
เป็นผู้น าร่วมกัน 

4.67 0.50 มากท่ีสุด 

โดยรวม 4.52 0.51 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 45 พบว่า ระดับความความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก
ท่ีสุด 
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บทท่ี 5 
 

สรปุผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัยตามล าดับหัวข้อ ดังนี้  
   1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
   2. สรุปผล 
   3. อภิปรายผล 
   4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา โดยมีความมุ่งหมาย ดังนี้ 
   1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
   2. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
  3. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
   4. เพ่ือศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ท่ีพัฒนาขึ้นไปใช้  
 
สรปุผล 
 
  การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยสรุปผล ดังนี้ 
   1. การศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
   1.1 ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา พบว่า องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้
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ของผู้บริหารโรงเรียน ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา มีจ านวน 6 องค์ประกอบ 21 ตัวบ่งช้ี 
คือ1) ด้านกล้าคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี คือ ความคิดริเริ่ม ความคิดคล่องแคล่ว ความคิด
ยืดหยุ่น ความละเอียดลออในการคิด 2) ด้านการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี คือ 
การวิเคราะห์ความต้องการของตนเอง การก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู้ การวางแผนการเรียนรู้   
การแสวงหาแหล่งวิทยาการ 3) ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี คือ การส่ือสารของ
ทีมงาน ความสามารถของทีมงาน การสร้างการเรียนรู้ กิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้  
4) ด้านการบูรณาการความหลากหลาย ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี คือ การบูรณาการทางความคิด   
การบูรณาการกระบวนการเรียนรู้ การเช่ือมโยงสัมพันธ์และสร้างองค์ความรู้ใหม่ 5) ด้านการสรา้ง
สภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล ทีม ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี คือ การพัฒนา
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร การสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากร
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารอย่างมี
จริยธรรม และ 6) ด้านการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะกับบริบท ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี คือ การเรียนรู้ร่วมกัน
กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ การสะท้อนผลการเรียนรู้ร่วมกัน  
    1.2 ผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการ
เรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน 
พบว่า มีความเหมาะสมในระดับ มากท่ีสุด ทุกด้าน 
  2. การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
   ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเรียนรู้
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง 
ยกเว้นองค์ประกอบการเรียนรู้เป็นทีม และการสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้
ในยุคดิจิทัลท่ีอยู่ในระดับมาก สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา โดยรวมเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
   3.  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
    ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา สรุปได้ดังนี้ 
    3.1 องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา มีองค์ประกอบ หลักการของโปรแกรม 
วัตถุประสงค์ของโปรแกรม แนวคิดการพัฒนา เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม โครงสร้างของ
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โปรแกรม กิจกรรมการเรียนรู้ วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ การวัดและ
ประเมินผล      
    3.2 เนื้อหากิจกรรมพัฒนาของโปรแกรม ประกอบด้วย สาระการเรียนรู้ของ
โปรแกรมประกอบด้วย 3 โมดูล มีองค์ประกอบและตัวบ่งช้ี ดังนี้  
     Module 1 การน าตนเอง มีองค์ประกอบและตัวบ่งช้ี ดังนี้ 1) ความกล้าคิด
สร้างสรรค์ (Creativity and Courage) มีตัวบ่งช้ี คือ (1) ความคิดริเริ่ม (2) ความคิดคล่องแคล่ว 
(3) ความคิดยืดหยุ่น (4) ความละเอียดลออในการคิด 2) การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง (Self-
Directed Learning) มีตัวบ่งช้ี คือ (1) การวิเคราะห์ความต้องการของตนเอง (2) การก าหนด
จุดมุ่งหมายในการเรียนรู้ (3) การวางแผนการเรียนรู้ (4) การแสวงหาแหล่งวิทยาการ  
     Module 2 การน าทีม มีองค์ประกอบและตัวบ่งช้ี ดังนี้ 1) การเรียนรู้เป็นทีม 
(Team Learning) มีตัวบ่งช้ี คือ (1) การส่ือสารของทีมงาน (2) ความสามารถของทีมงาน  
(3) การสร้างการเรียนรู้ (4) กิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 2) การบูรณาการความหลากหลาย 
(Integrating Pluralism) มีตัวบ่งช้ี คือ (1) การบูรณาการทางความคิด (2) การบูรณาการ
กระบวนการเรียนรู้ (3) การเช่ือมโยงสัมพันธ์และสร้างองค์ความรู้ใหม่  
     Module 3 การน าองค์การ มีองค์ประกอบและตัวบ่งช้ี ดังนี้ 1) การสร้าง
สภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล (Employing Facilitating 
Technology and Innovation Learning in Digital Era) มีตัวบ่งช้ี คือ (1) การพัฒนา
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (2) การสนับสนุนงบประมาณและ
ทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (3) การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร
อย่างมีจริยธรรม 2) การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท (Context-Oriented Transformation) 
 มีตัวบ่งช้ี คือ (1) การเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (2) การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้  
(3) การสะท้อนผลการเรียนรู้ร่วมกัน ใช้ระยะเวลาการพัฒนา 150 ช่ัวโมง หรือ 30 วัน 
     กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้าง ก าหนดเป็น 3 ระยะ คือ ผู้วิจัยก าหนด
วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวคิดของ Rabin (2014) โดยใช้โมเดล 70-20-10  โดยก าหนด
ระยะเวลาการพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา 150 ช่ัวโมง ได้แก่ 1. การฝึกอบรม (Training) (15 ช่ัวโมง) โดยจัดอบรมเชิง
ปฏิบัติการแบบเข้ม 3 วัน เพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจของผู้บริหารโรงเรียน โดยประเมินระดับภาวะ
ผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนโดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อน-หลังการฝึกอบรมเพื่อ
เปรียบเทียบความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับภาวะผู้น าการเรียนรู้ใน 3 ด้าน 6 องค์ประกอบ และในกิจกรรม
พัฒนาให้ส่งเสริมให้ผู้บริหารได้ศึกษาด้วยตนเอง แลกเปล่ียนเรียนรู้ ได้ลงมือปฏิบัติ ระดมสมอง และ
สรุปองค์ความรู้ด้วยตนเอง 2. การบูรณาการในการปฏิบัติงาน (Integration with Work Practice) 
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(105 ช่ัวโมง) เป็นการเน้นให้ผู้เข้าร่วมพัฒนาได้น าความรู้ความเข้าใจไปใช้ฝึกปฏิบัติในสถานการณ์จริง
ในโรงเรียนของตนเอง มีข้ันตอนการพัฒนา ดังนี้  
     ขั้นที่ 1 การวางแผน (Plan)  โดยจัดประชุมผู้เข้าร่วมพัฒนาทุกคนเพ่ือ
น าเสนอผลการประเมินตนเองครั้งแรกเพ่ือก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนาร่วมกัน 
     ขั้นที่ 2 การออกแบบ (Design) เป็นการก าหนดจุดเน้นในการพัฒนา และ
กิจกรรมในการพัฒนาร่วมกัน 
     ขั้นที่ 3 การลงมือปฏิบัติ (Implement)  เป็นขั้นการน ากิจกรรมไปปฏิบัติใน
สถานศึกษาของตนเองและมีการนิเทศติดตาม การเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ และการสะท้อนผล
ร่วมกันเป็นระยะๆ 
     ขั้นที่ 4 การวัดผล (Measure) เป็นการประชุมเพ่ือถอดบทเรียน และแลกเปิด
เวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกันของผู้เข้ารับการพัฒนา 
    การเรียนรู้ด้วยตนเองและผู้อ่ืนโดยใช้กระบวนการชุมชมการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
(Professional Learning Community: PLC) ร้อยละ 20 (30 ช่ัวโมง) 
    การประเมินผล โดยมีการประเมินผลใน 3 ระยะ คือ ก่อนฝึกอบรม ระหว่าง 
การฝึกอบรมและปฏิบัติจริงในสถานศึกษา และหลังการปฏิบัติจริงในสถานศึกษา ระยะก่อนฝึกอบรม 
เป็นการประเมินพฤติกรรมภาวะผู้น าการเรียนรู้ก่อนการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้
โดยใช้แบบวัดภาวะผู้น าการเรียนรู้ ระยะระหว่างการฝึกอบรมและปฏิบัติจริงในสถานศึกษา  
โดยการประเมินจากช้ินงาน และบันทึกประวัติการปฏิบัติงาน (Logbook) ระยะหลังการปฏิบัติจริงใน
สถานศึกษา เป็นการประเมินพฤติกรรมภาวะผู้น าการเรียนรู้หลังการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเรียนรู้โดยใช้แบบวัดภาวะผู้น าการเรียนรู้ และแบบสอบถามความพึงพอใจ 
     การติดตามผลและประเมินผลหลังการพัฒนา (Follow Up and Evaluation) 
หลังส้ินสุดการพัฒนาท้ังสองระยะจัดให้มีการประชุมเพ่ือสรุปผล รับฟังข้อเสนอแนะ และประเมินผล
ปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วม (Participants’ Reaction) การเรียนรู้ของผู้เข้าร่วม (Participant’ Learning) 
การสนับสนุนขององค์กรและการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Support and Change)  
การใช้ความรู้ใหมห่รือทักษะใหม่ของผู้เข้าร่วม (Participants’ Use of New Knowledge or Skills) 
และความพึงพอใจของผู้เข้าร่วม (Participant’ Satisfaction)  
     ผลการประเมินโปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน พบว่า โปรแกรมมีความ
เป็นไปได้ มีความเหมาะสม มีความถูกต้อง และมีความเป็นประโยชน์ อยู่ในระดับ มากท่ีสุด สามารถ
น าไปใช้พัฒนาผู้บรหิารโรงเรียนให้มีภาวะผู้น าการเรียนรู้ได้ 
   4. การศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาไปใช้ 
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    ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาท่ีผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นไปใช้พัฒนาผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 จ านวน 18 คน และท าการประเมินผล ดังนี้ 
     4.1 ผลการประเมินระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนโดยผู้เข้ารับ
การพัฒนาประเมินตนเอง พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้ก่อนการพัฒนาโดย
รวมอยู่ในระดับ ปานกลาง และหลังการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
     4.2 ผลการเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรณีผู้บริหารโรงเรียนท่ีเข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อน
และหลังการพัฒนา พบว่า หลังการพัฒนาสูงขึ้นกว่าก่อนเข้ารับการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 
     4.3 การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล โดยท าการประเมิน มี 5 ระดับ
ของการประเมิน  คือ ปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วม (Participants' Reaction) การเรียนรู้ผู้เข้าร่วม 
(Participants' Learning) การสนับสนุนขององค์กรและการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization 
Support and Change) การใช้ความรู้ใหมห่รือทักษะใหม่ของผู้เข้าร่วม (Participants' use of New 
Knowledge or Skills) และความพึงพอใจของผู้เข้าร่วม (Participants' Satisfaction) โดยกลุ่ม
ผู้บริหารโรงเรียนท่ีเข้ารับการพัฒนา พบว่า โดยรวมทุกระดับอยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
    4.4 ผลการประเมินความพึงพอใจ ต่อการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก
ท่ีสุด 
   โดยสรุปโปรแกรมโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา แบ่งเป็น 3 ระยะ คือ  
    1. การฝึกอบรม (Training) (15 ช่ัวโมง) โดยจัดอบรมเชิงปฏิบัติการแบบเข้ม  
3 วัน เพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจของผู้บริหารโรงเรียน โดยประเมินระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียนโดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อน-หลังการฝึกอบรมเพื่อเปรียบเทียบความรู้ 
ความเข้าใจเก่ียวกับภาวะผู้น าการเรียนรู้ใน 3 ด้าน 6 องค์ประกอบ  และในกิจกรรมพัฒนาให้ส่งเสริมให้
ผู้บริหารได้ศึกษาด้วยตนเอง แลกเปล่ียนเรียนรู้ ได้ลงมือปฏิบัติ  ระดมสมอง และสรุปองค์ความรู้ด้วย
ตนเอง 
    2. การบูรณาการในการปฏิบัติงาน (Integration with Work Practice)  
(105 ช่ัวโมง) เป็นการเน้นให้ผู้เข้าร่วมพัฒนาได้น าความรู้ความเข้าใจไปใช้ฝึกปฏิบัติในสถานการณ์จริง
ในโรงเรียนของตนเอง มีข้ันตอนการพัฒนา ดังนี้  
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     ขั้นที่ 1 การวางแผน (Plan)  โดยจัดประชุมผู้เข้าร่วมพัฒนาทุกคนเพ่ือ
น าเสนอผลการประเมินตนเองครั้งแรกเพ่ือก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนาร่วมกัน 
     ขั้นที่ 2 การออกแบบ (Design) เป็นการก าหนดจุดเน้นในการพัฒนา และ
กิจกรรมในการพัฒนาร่วมกัน 
     ขั้นที่ 3 การลงมือปฏิบัติ (Implement)  เป็นขั้นการน ากิจกรรมไปปฏิบัติใน
สถานศึกษาของตนเองและมีการนิเทศติดตาม การเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ และการสะท้อนผล
ร่วมกันเป็นระยะๆ 
     ขั้นที่ 4 การวัดผล (Measure) เป็นการประชุมเพ่ือถอดบทเรียน และแลกเปิด
เวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกันของผู้เข้ารับการพัฒนา 
    3. การติดตามผลและประเมินผลหลังการพัฒนา (Follow up and Evaluation) 
หลังส้ินสุดการพัฒนาท้ังสองระยะจัดให้มีการประชุมเพ่ือสรุปผล รับฟังข้อเสนอแนะ และประเมินผล
ปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วม (Participants' Reaction) การเรียนรู้ผู้เข้าร่วม (Participants' Learning)  
การสนับสนุนขององค์กรและการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Support and Change)  
การใช้ความรู้ใหมห่รือทักษะใหม่ของผู้เข้าร่วม (Participants' use of New Knowledge or Skills) 
และความพึงพอใจของผู้เข้าร่วม (Participants' Satisfaction) ดังแสดงในภาพประกอบต่อไปนี้ 

 
 
 



 

 

  252 

 
 
ภาพประกอบ 22 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 
                        เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

ระยะท่ี 1 การฝึกอบรม 15 ช่ัวโมง 

ประเมินภาวะผู้น าการเรียนรู้ก่อนการพัฒนา 

อบรมปฏบิัติการ 

โมดูล 1 
การน าตนเอง (5 ชม.) 

- กล้าคดิสรา้งสรรค ์
- การเรยีนรูด้ว้ยการน าตนเอง 

โมดูล 2 
 การน าทีม (5 ชม.) 

- การเรยีนรู้เปน็ทีม 
- การสร้างสภาพแวดล้อมดว้ย
เทคโนโลยทีี่เอื้อต่อการเรยีนรู้ใน
ยุคดิจิทัล 

โมดูล 3 
การน าองคก์าร (5 ชม.) 

- การบรูณาการความ
หลากหลาย - การ
เปล่ียนแปลงทีเ่หมาะกบั
บริบท  

ระยะท่ี  2: การฝึกปฏบิัติจริงในสถานศึกษา 132 ช่ัวโมง 

 

การวางแผน 

 

การออกแบบ 

การลงมอืปฏบิตั ิการวัดผล 

3.ก าหนดจดุเนน้การพัฒนา 

4.กิจกรรมการพัฒนา  
1.น าเสนอผลการประเมนิตนเอง 
2.ก าหนดเป้าหมายการพัฒนารว่มพัฒนา 

5.กิจกรรมปฏิบตัิในสถานศึกษา การ
เสริมสร้างชุมชนการเรยีนรู ้
6.สะท้อนผลรว่มกนั 

7.ถอดบทเรยีน 
8.แลกเปล่ียนเรยีนรูร้ว่มกนั 

  

ระยะท่ี 3 :: การติดตามและประเมนิผลการพฒันา 3 ชั่วโมง 

การตดิตามและประเมนิผลหลงัการพฒันาโปรแกรม 
 1) ประเมนิผลปฏกิริยิาของผูเ้ข้ารว่ม 2) การเรยีนรูข้องผูเ้ข้าร่วม, 3) การสนบัสนนุขององคก์รและการ

เปลีย่นแปลงองคก์ร, 4) การใชค้วามรูใ้หมห่รอืทกัษะใหมข่องผูเ้ข้าร่วม, และ 5) ความพงึพอใจของผูเ้ข้ารว่ม 

ประเมนิภาวะผูน้ าการเรยีนรูห้ลังการพัฒนา 
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อภิปรายผล 
 
 การวิจัยครั้งนี้ มีประเด็นส าคัญจากข้อค้นพบท่ีได้จากการศึกษาวิจัย ท่ีควรน ามาอภิปราย
ผล 4 ประเด็น คือ 1) การศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 2) การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
3) การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา 4) การศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาไปใช้ ดังนี้ 
  1. ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน  
มีองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนจ านวน 6 ด้านคือ 1 การกล้าคิด
สร้างสรรค์ (Creativity and Courage) 2 การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง (Self-Direct Learning)  
3 การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) 4 การบูรณาการความหลากหลาย (Integrating Pluralism) 
5 การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล (Employing Facilitating 
Technology and Innovation Learning in Digital Era) 6 การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะกับบริบท 
(Context Oriented Transformation) ท้ังนี้ อาจเนื่องมาจากกระบวนการศึกษาและสังเคราะห์
องค์ประกอบได้ด าเนินการอย่างเป็นระบบเริ่มจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องในและ
ต่างประเทศ นอกจากนี้ยังได้สัมภาษณ์และศึกษาจากสถานศึกษาท่ีมีวิธีการปฏิบัติเป็นเลิศเพิ่มเติมท า
ให้ได้องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีท่ีสอดคล้องกับสภาพปัจจุบันมากยิ่งขึ้น ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎี
ท่ีผู้วิจัยน ามาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย พบว่า องค์ประกอบหลักท้ัง 6 ด้าน สอดคล้องกับแนวคิด
ของ  Antonacopoulou and Bento (2003) ; Malunga (2006) ; Curtis (2012) ; Knight (2009) 
; Christiansen and Tronsmo (2013) ; Greiter (2013) ; Jolonch, Martinez, Badia (2013) ;  
Kohlreiser (2013) ; Owen (2013) ; Salavert (2013) ; Tubin (2013) ; Horowitz and van 
Eeden (2015) ; Kouzes and Posner (2016) 
   และเม่ือพิจาณาด้านตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ มีจ านวน 21 ตัวบ่งช้ี ได้แก่  
ความคิดริเริ่ม ความคิดคล่องแคล่ว ความคิดยืดหยุ่น ความละเอียดลออในการคิด การวิเคราะห์ 
ความต้องการของตนเอง การก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู้ การวางแผนการเรียนรู้ การแสวงหา
แหล่งวิทยาการ การส่ือสารของทีมงาน ความสามารถของทีมงาน การสร้างการเรียนรู้ กิจกรรม  
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ การบูรณาการทางความคิด การบูรณาการกระบวนการเรียนรู้ การเช่ือมโยง
สัมพันธ์และสร้างองค์ความรู้ใหม ่การพัฒนาความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการส่ือสาร การสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร  
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การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารอย่างมีจริยธรรม การเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย   
การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ การสะท้อนผลการเรียนรู้ร่วมกัน ท่ีเป็นเช่นนี้เพราะว่าตัวบ่งช้ีดังกล่าว
ผ่านกระบวนการสังเคราะห์ท้ังจากแนวคิดทฤษฎี และข้อมูลเชิงประจักษ์จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงวุฒิ 
และกรณีศึกษาในสถานศึกษาท่ีมีวิธีการปฏิบัติท่ีเป็นเลิศ (Best Practice) ด้านภาวะผู้น าการเรียนรู้
ท้ัง 7 แห่ง สอดคล้องกับแนวคิดของ Guilford (1970) ; Skager (1978) ; Senge (1990) ; Ackoff 
(1999) ; Haines (1998) ; Riggio and Reichard (2008) ; Goleman (2011) และ Juvy  (2015) 
   จากผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีดังกล่าวจะเห็นว่าองค์ประกอบดังกล่าว 
มีความครอบคลุมท้ังมิติการน าตนเอง มิติการน าคนอ่ืน และมิติการน าองค์การ จึงเป็นองค์ประกอบ  
ท่ีมีความครบถ้วนสมบูรณ์ในยุคปัจจุบัน สอดคล้องกับแนวคิดภาวะผู้น าในยุคโลกาภิวัตน์ควรมี
องค์ประกอบให้ครอบคลุมท้ังมิติการน าตนเอง (Leading Self) การน าคนอ่ืน (Leading Others) 
และการน าองค์การ (Leading Organization) (Kangpheng, et al., 2014) ; (Lokkesmoe, 2009) 
; (Osland, 2010) ; (Konyu-Fogel 2011) ; (Executive Leadership Development Center, 
2013) ; (Stetson University, 2013) ; (Hemdemhall et al., 2013) 
  2. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา พบว่า สภาพปัจจุบันเก่ียวกับภาวะผู้น าการ
เรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ กล้าคิดสร้างสรรค์ การบูรณาการความ
หลากหลาย  การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อ
การเรียนรู้ในยุคดิจิทัล การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง การเรียนรู้เป็นทีม ระดับความต้องการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาโดยรวม
เฉล่ียอยู่ในระดับ มากท่ีสุด เรียงตามล าดับค่าเฉล่ีย จากมากไปน้อย คือ กล้าคิดสร้างสรรค์  
การบูรณาการความหลากหลาย การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท การสร้างสภาพแวดล้อมด้วย
เทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง การเรียนรู้เป็นทีม และระดับ
ความต้องการจ าเป็นเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ การเรียนรู้เป็นทีม การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง  
การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะกับ
บริบท การบูรณาการความหลากหลาย และการกล้าคิดสร้างสรรค์  
   เม่ือพิจารณาสภาพที่พึงประสงค์จะเห็นว่าอยู่ในระดับมากท่ีสุด ท้ังนี้ เนื่องจาก
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้ตระหนักและให้ความส าคัญในการจัดกระบวนการ
เรียนรู้ให้สอดคล้องกับสภาวการณ์ในปัจจุบันที่เน้นทักษะชีวิตในศตวรรษท่ี 21 โดยมีการจัดอบรม
พัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาเก่ียวกับการส่งเสริมให้ครูสามารถจัดกิจกรรมการเรียนรู้ให้ผู้เรียนบรรลุผล
ตามจุดเน้นดังกล่าวโดยสร้างบรรทัดฐานและค่านิยมมีความรับผิดชอบในการพัฒนาผู้เรียนร่วมกัน  
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ท าให้ผู้บรหิารสถานศึกษาให้ความส าคัญในการจัดการเรียนรู้มากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ ในส่วนของ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษายังออกติดตามนิเทศโดยมุ่งเน้นท่ีกระบวนการเรียนรู้ และ
การสร้างเสริมชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning Community) ท่ีเน้นให้ครูและ
ผู้บริหารโรงเรียนได้ท างานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายการจัดการเรียนรู้  ท้ังนี้ เนื่องจาก
ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพจึงเป็นเสมือนพันธะสัญญาของครูในการท างานร่วมกันโดยอาศัยการ
ร่วมมือรวมพลังเพ่ือให้เกิดผลท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดส าหรับผู้เรียนท่ีอยู่บนสมมติฐานท่ีว่าปัจจัย
ส าคัญท่ีจะท าให้การเรียนรู้ของผู้เรียนได้อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอก็คือครูจะต้องเรียนรู้เก่ียวกับการ
ท างานของตนจนติดเป็นนิสัย และน าไปสู่การพัฒนาวิชาชีพอย่างยั่งยืน (DuFour, Dufour, and 
Eaker, 2008) สอดคล้องกับแนวคิดของ  Annenberg Institute for School Reform (2013) ; 
DuFour (2007) ; Hord et al. (2009) ; McMahon, Forde and Martin (2011) ท่ีกล่าวถึง
องค์ประกอบหลักซ่ึงสมาชิกในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพนั้นร่วมกันปฏิบัติโดยมีองค์ประกอบหลักท่ี
ส าคัญ คือ การมีบรรทัดฐานและค่านิยมร่วมกัน (Shared Values and Vision) การร่วมกัน
รับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของผู้เรียน (Collective Responsibility for Students Learning) 
การสืบเสาะเพ่ือสะท้อนผลเชิงวิชาชีพ (Reflective Professional Inquiry) การร่วมมือแบบรวมพลัง 
(Collaboration) และการสนับสนุนการจัดล าดับโครงสร้างและความสัมพันธ์ของบุคลากร 
(Supportive Conditions Structural Arrangements and Collegial Relationships) 
ซ่ึงองค์ประกอบหลักท้ัง 5 ดังกล่าวไม่มีลักษณะเป็นล าดับข้ัน หรือ Hierarchy แต่เป็นลักษณะท่ีใช้
แบ่งแยกให้เห็นความแตกต่างระหว่าง PLC กับชุมชนหรือการรวมกลุ่มในโรงเรียนโดยท่ัวไปท่ี
ประกอบด้วยส่วนท่ีเป็นผลลัพธ์คือ องค์ความรู้ท่ีเกิดขึ้นจากการรวมกลุ่มและการน าความรู้ดังกล่าวไป
ประยุกต์ใช้ และกระบวนการที่ก่อให้เกิดผลลัพธ์ 
  3. การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  พบว่า การพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้ใช้สัดส่วนวิธีการ
พัฒนา 70:20:10 โดยร้อยละ 70 (105 ช่ัวโมง) เป็นการบูรณาการในการปฏิบัติงาน (Integration 
with Work Practice) ร้อยละ 20 (30 ช่ัวโมง) ใช้กระบวนการเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
(PLC) การติดตามผล และประเมินผลหลังการพัฒนา (Follow Up and Evaluation) และร้อยละ 
10 (15 ช่ัวโมง) เป็นการฝึกอบรม โดยก าหนดระยะเวลาในการพัฒนา 150 ช่ัวโมง โดยผลการ
ประเมินโปรแกรมมีความเป็นไปได้ ความเหมาะสม ความถูกต้อง และความเป็นประโยชน์ โดยรวมอยู่
ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน ท้ังนี้ เนื่องจากวิธีการพัฒนาครอบคลุมท้ังการฝึกอบรมเพ่ือให้มีความรู้ความ
เข้าใจเก่ียวกับภาวะผู้น าการเรียนรู้ การฝึกประสบการณ์ในงาน (On the Job Experience) 
นอกเหนือจากงาน (Off the Job Experience)  และใช้กระบวนการ PLC ได้แก่ การเป็นพี่เล้ียง 
(Mentoring) การสอนงาน (Coaching) และการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Personal Feedback) 
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สอดคล้องกับ Phillips and Schmidt (2004) ท่ีให้แนวคิดว่าวิธีการพัฒนาผู้น าท่ีมีประสิทธิผลมาก
ท่ีสุดคือร้อยละ 70 ได้จากประสบการณ์ในงาน (On the Job Experience) และประสบการณ์
นอกเหนือจากงาน (Off the Job Experience) มีเพียงร้อยละ 20 ท่ีได้จากการเป็นพี่เล้ียง 
(Mentoring) หรือการสอนงาน (Coaching) และการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Personal Feedback)  
ร้อยละ 10 ได้จากการศึกษา และฝึกอบรม (Education/Training) เช่นเดียวกับ Marquette 
University (2017) ท่ีก าหนดกรอบการพัฒนาภาวะผู้น านักศึกษาในโปรแกรมภาวะผู้น า 
(Leadership Programs) ไว้ 3 ระดับ ได้แก่ ระดับปัจเจกบุคคล ( Individual) ระดับกลุ่ม (Group) 
และระดับชุมชน (Community)  
   และสอดคล้องกับแนวคิดของ Rabin (2014)  ท่ีน าเสนอโมเดล 70-20-10 แบ่งการ
พัฒนาภาวะผู้น าออกเป็นแบบเป็นทางการ ร้อยละ 10 และแบบไม่เป็นทางการร้อยละ 90 โดยในส่วน
ของการพัฒนาแบบไม่เป็นทางการ ร้อยละ 70 ของการเรียนรู้เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์และลง
มือปฏิบัติในงานจริง และร้อยละ 20 ของการเรียนรู้เป็นการเรียนรู้ที่ได้รับการกระตุ้นและสนับสนุน
จากผู้อ่ืน ส่วนร้อยละ 10 เป็นแบบทางการ เช่น การศึกษา (education) และสอดคล้องกับแนวคิด
ของ  Kangpheng and Kunlong (2016) ;   Kangpheng (2017) ท่ีน าเสนอโมเดลพัฒนาภาวะผู้น า
ทางหลักสูตรในศตวรรษท่ี 21 ประกอบด้วย 3 มิติ ได้แก่ มิติท่ี 1 ค่านิยมหลัก 9 ประการ (9Cs) มิติท่ี 
2 องค์ประกอบภาวะผู้น าทางหลักสูตร 3 ประการ และมิติท่ี 3 วิธีการพัฒนา 70:20:10 
   นอกจากนี้ ในระยะการบูรณาการในการปฏิบัติงาน (Integration with Work 
Practice) นั้น ได้ก าหนดให้มีวงจรการพัฒนา ได้แก่ การวางแผน การออกแบบกิจกรรมพัฒนา 
การลงมือปฏิบัติ และการวัดผล โดยให้ผู้เข้าร่วมเรียนรู้ได้วิเคราะห์ตนเองและวางแผนการด าเนินการ
พัฒนาร่วมกันอย่างเป็นวงจรต่อเนื่องเพ่ือน าไปสู่การเสริมสร้างหรือพัฒนาให้เกิดอย่างยั่งยืน 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Ripley et al. (2014) ท่ีให้แนวคิดเก่ียวกับโปรแกรมทางการศึกษาท่ีมี
คุณภาพนั้นต้องมีการท างานและสะท้อนผลร่วมกันเป็นวงจรอย่างต่อเนื่อง ได้แก่ การวางแผน (Plan) 
การออกแบบ (Design) การน าไปปฏิบัติ (Implement) และการวัดผล (Measure) ดังนั้น ในขั้นตอน
นี้จึงถือว่าเป็นขั้นตอนท่ีส าคัญท่ีผู้บริหารโรงเรียนจะต้องปฏิบัติอย่างเป็นวงจรต่อเนื่องเพ่ือเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของของผู้บริหารโรงเรียนให้เกิดความยั่งยืน 
  4. ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาไปใช้ พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้
ก่อนการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง และหลังการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  หลัง
การพัฒนาสูงขึ้นกว่าก่อนเข้ารับการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ผลการติดตามผล
หลังการพัฒนาและสะท้อนผล โดยท าการประเมิน มี 5 ระดับของการประเมิน คือ ปฏิกิริยาของ
ผู้เข้าร่วม (Participants' Reaction) การเรียนรู้ผู้เข้าร่วม (Participants' Learning) การสนับสนุน
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ขององค์กรและการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Support and Change) การใช้ความรู้ใหม่
หรือทักษะใหม่ของผู้เข้าร่วม (Participants' use of New Knowledge or Skills) และความพึง
พอใจของผู้เข้าร่วม (Participants' Satisfaction) โดยกลุ่มผู้บริหารโรงเรียนท่ีเข้ารับการพัฒนา พบว่า 
โดยรวมทุกระดับอยู่ในระดับมากท่ีสุด  ท้ังจากการน าโปรแกรมลงสู่การปฏิบัติได้ให้ผู้เข้าร่วมพัฒนา 
มีโอกาสได้วิเคราะห์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของตนเอง และวางแผนพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเอง 
ประกอบกับ ผู้วิจัยและทีมงานนิเทศติดตามจากส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาได้ติดตามนิเทศอย่าง
ต่อเนื่อง โดยใช้กระบวนการ PLC รวมท้ังการเรียนรู้ร่วมกันผ่านกิจกรรมถอดบทเรียน และ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ (Lesson Learned & Knowledge Sharing) ระหว่างการพัฒนาและหลังการ
พัฒนาของผู้เข้ารับการพัฒนา สามารถน าแนวคิดต่างๆ ท่ีเกิดจากกระบวนการเรียนรู้ไปใช้ได้เป็นอย่าง
ดียิ่ง สอดคล้องกับแนวคิดของ Hord et al. (2009)ท่ีกล่าวถึงกระบวนการท างานของสมาชิกในชุมชน
การเรียนรู้ทางวิชาชีพไว้ว่าแนวทางท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ภายในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพหรือ PLC 
และสร้างความยั่งยืนในการเรียนรู้ คือ  สมาชิกในกลุ่มร่วมกันระบุเป้าหมายการเรียนรูห้รือผลการ
เรียนรู้ที่คาดหวังท่ีจ าเป็นต้องให้ความส าคัญเป็นพิเศษ สมาชิกในกลุ่มร่วมกันการสะท้อนผลการ
จัดการเรียนรู้และส่ิงท่ีมีผลกระทบกับผลการเรียนรู้ของตน และสมาชิกในกลุ่มร่วมกันพิจารณาและ
ตัดสินใจเลือกแนวทางท่ีควรพัฒนาเพ่ือช่วยให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ได้ดีท่ีสุด โดยพิจารณาจากข้อมูลท่ี
มีอยู่ อย่างไรก็ดี ในการเรียนรู้ร่วมกันแต่ละครั้งนั้นจะพบว่าสมาชิกมีความต้องการที่หลากหลาย
แตกต่างกันไป การเรียนรู้ร่วมกันจึงไม่สามารถเจาะจงหรือใช้แนวทางเดียวในการเรียนรู้ที่เหมือนกัน
ทุกครั้งได้ ดังนั้น สมาชิกในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพควรแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกันเพ่ือน าไปสู่การ
พัฒนาวิชาชีพในประเด็นท่ีตนเองสนใจหรือพัฒนา 

 
ข้อเสนอแนะ 

 
 จากผลการวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเรียนรู้
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ซ่ึงเป็นหัวใจท่ีส าคัญในการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาให้ได้มาตรฐาน โดยอาศัยภาวะผู้น าการเรียนรู้  การมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพของบุคลากรในโรงเรียนท่ีจะน าไปสู่การพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้ร่วมกันส่งผลต่อการสร้าง
ทีมงานท่ีมีคุณภาพ ปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ จึงมีข้อเสนอแนะ ดังนี้    
   1.  ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
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   1.1  ก่อนใช้โปรแกรมฝ่ายบริหารควรประชุมช้ีแจงให้ทุกคนเห็นความส าคัญในการ
น าโปรแกรมมาใช้ในโรงเรียน ท้ังนี้ต้องด าเนินการอย่างจริงจัง เปิดเผย และพร้อมท่ีจะรับฟัง
ข้อเสนอแนะจากผู้ปฏิบัติด้วยการมีส่วนร่วมและความเป็นกัลยาณมิตรในการพัฒนาร่วมกัน  
   1.2  ก่อนใช้โปรแกรมควรจัดให้มีการสร้างความรู้ความเข้าใจให้ผู้ปฏิบัติและผู้มีส่วน
ได้เสียมีความรู้ความข้าใจ ตลอดจนแนวปฏิบัติในด้านต่างๆ ภายในโปรแกรมอย่างชัดเจน ใช้
กระบวนการพัฒนาท่ีหลากหลายและเน้นการมีส่วนร่วม เช่น ประชุมปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 
   1.3  การด าเนินการตามกระบวนการของโปรแกรมควรด าเนินการให้ครบทุกขั้นตอน
และมีความต่อเนื่องเป็นวงจร เช่น เริ่มจากการให้ความรู้เบ้ืองต้น การน าความรู้ท่ีได้ไปบูรณาการใน
การปฏิบัติงาน และการติดตามประเมินผล เป็นต้น 
   1.4  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรประกาศเป็นนโยบายคุณภาพ
ด้านภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน พร้อมท้ังส่งเสริมและสนับสนุนงบประมาณให้แต่ละ
เขตด าเนินการวิจัยและพัฒนา และควรจัดให้มี Best Practice ในแต่ละส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา 
   2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป  
   จากผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่า การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา มีกระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้าง  
การฝึกอบรม (Training) การบูรณาการในการปฏิบัติงาน (Integration with Work Practice)  
การติดตามผลและประเมินผลหลังการพัฒนา (Follow up and evaluation)  โดยใช้โมเดล 70-20-
10  ก าหนดระยะเวลาการพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 150 ช่ัวโมง ได้แก่ การปฏิบัติจริงในสถานท่ีปฏิบัติงาน  
(On the Job Training) ร้อยละ 70 (105 ช่ัวโมง) การเรียนรู้ด้วยตนเองและผู้อ่ืนโดยใช้กระบวนการ
ชุมชมการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning Community: PLC) ร้อยละ 20 (30 ช่ัวโมง) 
และการฝึกอบรมแบบเข้ม (Training) ร้อยละ 10  (15 ช่ัวโมง) จึงมีข้อเสนอแนะในการวิจัยต่อไป 
ดังนี้ 
    2.1 การวิจัยครั้งนี้มีขอบเขตการวิจัยเฉพาะผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา จึงควรท าการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมในส านักงานท่ีมีขนาดต่างๆ หรือ
ต่างสังกัด 
    2.2 ควรท าการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาโดยเจาะลึกรายละเอียดแต่ละด้าน 
เช่น ด้านการน าตนเอง ด้านการน าคนอ่ืน หรือการน าองค์การ เป็นต้น 
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    2.3 ควรท าการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม หรือการวิจัยแบบผสมวิธี เพ่ือ
เสริมสร้าง/พัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนในยุคการศึกษา 4.0    
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แบบประเมิน 
(ส าหรบัผู้ทรงคุณวุฒิ) 

เพื่อตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ี 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บรหิารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

.................................................................................................................................................  
ค าช้ีแจง 
 1. แบบประเมินนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้
ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 2. แบบประเมินนี้ เป็นแบบประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือตรวจสอบและยืนยันความ
เหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา แบ่งเป็น 3 ตอน ได้แก่ 
   ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
   ตอนท่ี 2 การสอบถามความคิดเห็นเพ่ือตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของ
องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
   ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ เก่ียวกับองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการ
เรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  

 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ  
 1. ช่ือ-สกุล ........................................................................................................................ .... 
  2. ปัจจุบันด ารงต าแหน่ง ...............................................................................ระดับ........... ... 
  3. สังกัดหน่วยงาน............................................................................................................... ..  
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ตอนท่ี 2 การสอบถามความคิดเห็นเพ่ือประเมิน ตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของ
องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
 
ค าช้ีแจง 
  1. โปรดพิจารณาเพ่ือตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ี
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ว่ามีความ
เหมาะสมหรือไม่ 
  2. ความเหมาะสม หมายถึง ความสอดคล้องและความครอบคลุมขององค์ประกอบและตัว
บ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
  โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องความคิดเห็น ของแต่ละข้อค าถามเก่ียวกับความเหมาะสม
ขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา ดังนี้ 
  ระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
  5   หมายถึง     ระดับความเหมาะสมมากท่ีสุด 
  4   หมายถึง     ระดับความเหมาะสมมาก 

  3   หมายถึง     ระดับความเหมาะสมปานกลาง 

  2   หมายถึง     ระดับความเหมาะสมน้อย 

  1   หมายถึง     ระดับความเหมาะสมน้อยท่ีสุด 

 

ด้าน องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

1 กล้าคิดสร้างสรรค์ (Creativity and Courage)      
 ตัวบ่งช้ีท่ี 1: ความคิดริเริ่ม      

ตัวบ่งช้ีท่ี 2: ความคิดคล่องแคล่ว      
ตัวบ่งช้ีท่ี 3: ความคิดยืดหยุ่น      

ตัวบ่งช้ีท่ี 4: ความละเอียดลออในการคิด      
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ด้าน องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

2 การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง (Self-Directed 
Learning) 

  
   

 ตัวบ่งช้ีท่ี 1: การวิเคราะห์ความต้องการของ
ตนเอง   

   

ตัวบ่งช้ีท่ี 2: การก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู ้      

ตัวบ่งช้ีท่ี 3: การวางแผนการเรียนรู้      
 ตัวบ่งช้ีท่ี 4: การแสวงหาแหล่งวิทยาการ      

3 การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning)      
 ตัวบ่งช้ีท่ี 1: การส่ือสารของทีมงาน      

ตัวบ่งช้ีท่ี 2: ความสามารถของทีมงาน      
ตัวบ่งช้ีท่ี 3: การสร้างการเรียนรู้      

 ตัวบ่งช้ีท่ี 4: กิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้      
4 การบูรณาการความหลากหลาย (Integrating 

Pluralism)   
   

 ตัวบ่งช้ีท่ี 1: การบูรณาการทางความคิด      

ตัวบ่งช้ีท่ี 2: การบูรณาการกระบวนการเรียนรู้      
 ตัวบ่งช้ีท่ี 3: การเช่ือมโยงสัมพันธ์และสร้างองค์

ความรู้ใหม ่   
   

5 การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อ
การเรียนรู้ในยุคดิจิทัล (Employing Facilitating 
Technology and Innovation Learning in 
Digital Era)   

   

 ตัวบ่งช้ีท่ี 1: การพัฒนาความสามารถในการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร   

   

ตัวบ่งช้ีท่ี 2: การสนับสนุนงบประมาณและ
ทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการ   
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ด้าน องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

ส่ือสาร 
 ตัวบ่งช้ีท่ี 3: การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการ

ส่ือสารอย่างมีจริยธรรม   
   

6 การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท (Context 
Oriented Transformation)   

   

 ตัวบ่งช้ีท่ี 1: การเรียนรู้ร่วมกันกับผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสีย   

   

ตัวบ่งช้ีท่ี 2: การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้      
 ตัวบ่งช้ีท่ี 3: การสะท้อนผลการเรียนรู้ร่วมกัน      
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แบบสอบถาม 
สภาพปจัจบุันและสภาพท่ีพึงประสงค์ ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บรหิารโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 

 

ค าช้ีแจง   
  1. แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา  
การบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เร่ือง การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
  2. แบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอน ได้แก่ 
   ตอนท่ี 1 ข้อมูลเบ้ืองต้นของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 
   ตอนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกับ สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) มี 5 ระดับ 
     ตอนท่ี 3 การสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  
  3 ข้อมูลท่ีได้จากการตอบแบบสอบถามครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
ดังนั้น จึงขอความกรุณาท่านตอบตรงตามความเป็นจริงมากท่ีสุด การตอบแบบสอบถามในครั้งนี้จะไม่
มีผลกระทบต่อตัวท่านและการปฏิบัติงานในหน้าท่ีของท่านแต่อย่างใด 
   
  ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านเป็นอย่างดี หากมีข้อสงสัย
ประการใด กรุณาติดต่อ นางอภิศญารัศมิ์  ประราศรี  โทร 08-8571-9299 Email : 
Aphisayarat@gmail.com   
  ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
     

นางอภิศญารัศมิ์  ประราศร ี
ผู้วิจัย 

นิสิตหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

mailto:Aphisayarat@gmail.com


 

 

  289 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน ( ) ท่ีเป็นจริงเก่ียวกับตัวท่าน 
 
1.วุฒิการศึกษา 

  1) ปริญญาตรี               2) ปริญญาโท 
  3) ปริญญาเอก           

 
2. ต าแหน่งงานในสถานศึกษา 
  1) ผู้อ านวยการโรงเรียน  
  2) รองผู้อ านวยการโรงเรียน  
 
3. ประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบัน 
  1) ต่ ากว่า 5 ปี        2) 5-10 ปี      
  3) 11-15 ปี            4) 16 ปีข้ึนไป 
   
4. ขนาดของสถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน แบ่งตามจ านวนนักเรียน 
  1) ขนาดเล็ก มีจ านวนนักเรียนต้ังแต่ 1–499 คน 
  2) ขนาดกลาง มีจ านวนนักเรียนต้ังแต่ 500–999  คน 
  3) ขนาดใหญ่ มีจ านวนนักเรียนต้ังแต่ 1,000 -1,499 คน  
  4) ขนาดใหญ่พิเศษ 1,500 คนขึ้นไป 
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ตอนท่ี 2 ค าถามเกี่ยวกับสภาพปจัจบุันและสภาพท่ีพึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บรหิาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเครื่องหมาย √ ท่ีตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว เก่ียวกับระดับการ
ปฏิบัติภาวะผู้น าการเรียนรู้ในสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์  โดยพิจารณาการปฏิบัติจาก
เกณฑ์ต่อไปนี้ 
 5 =   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์   ระดับการปฏิบัติ   มากท่ีสุด  
  4 =   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์   ระดับการปฏิบัติ   มาก 
 3 =   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์   ระดับการปฏิบัติ    ปานกลาง 
 2 =   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์   ระดับการปฏิบัติ   น้อย 
  1 =   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์   ระดับการปฏิบัติ   น้อยท่ีสุด 
 

ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

ระดับการปฏิบัติ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1.ด้านกล้าคิดสร้างสรรค์ (Creativity and Courage)            
1.1 ความคิดริเริ่ม           

(1) คิดแปลกใหม่ไม่ซ้ ากับผู้อ่ืน           
  (2) กล้าแสดงออกอย่างอิสระและสร้างสรรค์             

  (3) ผสมผสาน ความคิดเดิมให้เกิดเป็นส่ิงแปลกใหม่            
  (4) น าความรู้และประสบการณ์มาคิดส่ิงใหม่เพ่ือแก้ไข
ปัญหาในหน่วยงานอย่างเหมาะสม 

          

1.2 ความคิดคล่องแคล่ว           
  (5) คิดหาค าตอบของปัญหาได้อย่างรวดเร็วและไม่ซ้ ากัน           

  (6) เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างปัญหาและค าตอบได้           
  (7) ส่ือสารด้วยถ้อยค าได้อย่างรวดเร็ว           

1.3 ความคิดยืดหยุ่น                
  (8) ดัดแปลงความคิดแปลกใหม่ท่ีมีประโยชน์           

  (9) ปรับเปล่ียนความคิดในสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่าง
เหมาะสม 
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ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

ระดับการปฏิบัติ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

(10) ปรับความคิดตอบสนองได้อย่างรวดเร็ว           
1.4 ความละเอียดลออในการคิด           

(11) คิดทบทวนอย่างละเอียด           
(12) คิดวิเคราะห์ประเมินเนื้อหาอย่างละเอียดก่อนส่ังการ           

  (13) คิดวางแผนเป็นขั้นตอนท่ีอธิบายได้ชัดเจน           
2. ด้านการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง (Self-Directed 
Learning) 

          

2.1การวิเคราะห์ความต้องการของตนเอง           
  (14) มองเชิงบวกต่อตนเอง           

  (15) ใช้สติปัญญาไตร่ตรองจัดระบบการเรียนรู้           
  (16) ตัดสินใจเร่ืองการเรียนเพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของ
ตนเองได้ 

          

2.2การก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู ้           

  (17) หาจุดมุ่งหมายของการเรียนรู้           
  (18) ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีจะสามารถวัดได้           

  (19) ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีสอดคล้องกับความต้องการ           
2.3 การวางแผนการเรียนรู ้           

 (20) มีการวางแผนว่าท าอย่างไรให้เกิดการเรียนรู้           
 (21) วางแผนการเรียนรู้ให้เหมาะสมกับสภาพความ
ต้องการและความสนใจของตนเอง 

          

 (22) ก าหนดกิจกรรมเพ่ือค้นหาความรู้           
2.4 การแสวงหาแหล่งวิทยาการ           

  (23) น าประสบการณ์ต่างๆ ท่ีได้รับมาปรับใช้ให้เกิด
กระบวนการเรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเอง 

          

  (24) ระบุแหล่งความรู้ และวิธีสืบค้นข้อมูลในการ
ค้นคว้าหาความรู้เพ่ือพัฒนาตนเอง 

          

  (25) กล้าลองผิดลองถูกในการแสวงหาความรู้           
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ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

ระดับการปฏิบัติ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

  (26) ค้นคว้าวิจัยอย่างมีข้ันตอนเป็นระบบ           
3. ด้านการเรียนรูเ้ป็นทีม (Team Learning)           

3.1 การสื่อสารของทีมงาน           
  (27) แลกเปล่ียนความคิดเห็นประสบการณ์ซ่ึงกันและกัน                      

  (28) ส่ือสารอย่างเป็นระบบ            
  (29) ส่ือสารเช่ือมโยงทีมงานอย่างชัดเจน           

3.2 ความสามารถของทีมงาน           
  (30) จัดการและพัฒนาความสามารถของทีม           

  (31) เรียนรู้ร่วมมือและช่วยเหลือกันเพ่ือความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

          

  (32) รวมพลังความสามารถของสมาชิกในทีมให้ได้มี
โอกาสเรียนรู้ส่ิงต่างๆ ร่วมกัน 

          

3.3 การสร้างการเรียนรู ้           

  (33) สร้างกระบวนการเรียนรู้เป็นทีม           
  (34) กระตุ้นการท างานของทีมให้เรียนรู้ร่วมกัน           

  (35) กระตุ้นให้สมาชิกในทีมมีการสนทนาและอภิปราย
ร่วมกัน 

          

3.4 กิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้           

 (36) เคารพการตัดสินใจของแต่ละคนในทีม           
 (37)  ใช้เทคนิคการเรียนรู้ร่วมกันด้วยกรณีศึกษา           

 (38) กระตุ้นการแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นร่วมกัน           
4. ด้านการบรูณาการความหลากหลาย (Integrating 
Pluralism)  

          

4.1 การบรูณาการทางความคิด           
  (39) คิดในการมองรอบด้าน มองเป็นภาพรวม           

  (40) คิดเช่ือมโยงในด้านต่างๆ เช่ือมโยงความสัมพันธ์
องค์ประกอบย่อยเข้ากับเรื่องหลักได้อย่างเหมาะสม 
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ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

ระดับการปฏิบัติ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

  (41) คิดครบถ้วนเต็มบริบูรณ์           
  (42) คิดผสมผสานกลมกลืนให้เกิดความสมดุล           

  (43) คิดอย่างอิสระหาค าตอบได้หลายประเภท หลาย
ทิศทาง 

          

  (44) เปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ อย่างอิสระน าไปสู่การ
สร้างสรรค์ 

          

4.2 การบรูณาการกระบวนการเรียนรู ้           

  (45) ส่งเสริมกิจกรรมการเรียนรู้ที่เช่ือมโยงสัมพันธ์
ระหว่างวิชาการหลากหลายท าให้เกิดการเรียนรู้แบบองค์
รวม 

          

  (46) ส่งเสริมกิจกรรมการเรียนรู้ที่เช่ือมโยงการเรียนรู้
ต่างๆ ให้เกิดปัญญาอย่างหลากหลายหรือพหุปัญญา 

          

(47) ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ท่ีแตกต่างเพ่ือน าไปสู่
ความเปล่ียนแปลง 

          

  (48) มีการปรับเปล่ียนกฎเกณฑ์           

  (49) ปรับตัวได้หลายมิติ หลายแง่มุมหรือหลายรูปแบบ           
4.3 การเช่ือมโยงสัมพันธ์และสร้างองค์ความรู้ใหม่           

50) เช่ือมโยงข้อมูล ข่าวสาร แนวคิดต่างๆ มาผสมผสาน
เป็นองค์ความรู้ใหม่  

          

51) น าเนื้อหา ทฤษฎี เทคนิควิธีการต่างๆมาสังเคราะห์
เป็นรูปแบบใหม่ท่ีเหมาะสมกับองค์การ 

          

52) น ารูปแบบใหม่สู่การปฏิบัติให้เกิดผลลัพธ์ท่ีดี           
5 การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการ
เรียนรู้ในยุคดิจิทัล (Employing Facilitating 
Technology and Innovation Learning in Digital 
Era) 
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ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

ระดับการปฏิบัติ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5.1 การพัฒนาความสามารถในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร 

          

  (53) สนับสนุนให้มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสารในการเรียนการสอน 

          

  (54) ให้ผู้สอน บุคลากรทางการศึกษาและผู้เรียนได้รับ
การพัฒนาความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสาร 

          

  (55) แสดงการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร
เป็นกิจวัตรประจ าวัน 

          

5.2 การสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

          

  (56) สนับสนุนงบประมาณด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสารเพื่อการเรียนการสอน 

          

  (57) กระจายหรือแบ่งหน้าท่ีงานด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารโดยตรง 

          

  (58) อ านวยความสะดวก และสนับสนุนด้วยเทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีหลากหลายเพื่อจะน าไปสู่นวัตกรรมในการ
เรียนรู้ 

          

5.3 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารอย่างมี
จริยธรรม 

          

  (59) ปลูกฝังค่านิยมท่ีดีงามในเร่ืองของคุณธรรมและ
จริยธรรมมาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร
เพ่ือการศึกษา 

          

  (60) ผลักดันให้ครู และบุคลากร นักเรียนในโรงเรียนใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเหมาะสมในการพัฒนาคุณภาพการ
เรียน 
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ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

ระดับการปฏิบัติ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

  (61) ส่งเสริมให้มีความมั่นใจในการใช้เทคโนโลยีอย่างมี
ความรอบรู้เท่าทันส่ือและเทคโนโลยีโดยค านึงถึงหลัก
จริยธรรม   

          

6. ด้านการเปลี่ยนแปลงท่ีเหมาะสมกับบรบิท  
(Context Oriented Transformation) 

          

6.1 การเรียนรูร้่วมกันกบัผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย           

  (62) สร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า ผู้ตามเป็นชุมชน
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC : Professional Learning 
Community) 

          

  (63) กระตุ้นให้ผู้สอน บุคลากรทางการศึกษา และ
นักเรียนเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน (Shared Learning)  

          

  (64) เอ้ืออ านวยการสอนงาน (Coaching) ให้ผู้สอน 
บุคลากรทางการศึกษา นักเรียนได้รับโอกาสเรียนรู้
ร่วมกัน 

          

6.2 การสร้างเครือข่ายการเรียนรู ้           
  (65) ประสานความร่วมมือกับเครือข่ายพันธมิตรทุก
ระดับ 

          

  (66) รวมพลังกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียให้เกิดการเรียนรู้
ร่วมกัน 

          

  (67) แลกเปล่ียนความร่วมมือระหว่างพันธมิตรให้เกิด
ความไว้เนื้อเช่ือใจกัน 

          

6.3 การสะท้อนผลการเรียนรูร้่วมกัน           

(68) ร่วมกันแลกเปล่ียนเรียนเพิ่มนวัตกรรมใหม่ๆ            
(69) สร้างการยอมรับ เป็นเจ้าของผลงานร่วมกัน           

(70) สรุป สะท้อนผลการด าเนินงานร่วมกัน           
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงท่ีให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
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แบบสัมภาษณ ์
วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บรหิารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 

ผู้ให้สัมภาษณ์............................................................................................................... ............ 
ต าแหน่ง............................................................หน่วยงาน.................................................. ...... 
สัมภาษณ์เร่ือง  วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา 
ผู้สัมภาษณ์   นางอภิศญารัศมิ์  ประราศร ี
สถานท่ี ……………………………………………………………………………………………………………………. 
วันท่ี............... เดือน.................................. เริ่มเวลา ........................ น. ถึง ..................... .. น. 
 

1. วิธีการที่ท่านผู้บริหารโรงเรียนใช้เสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนมีวิธีการ
อย่างไรบ้าง 
......................................................................................................................... ....................................... 
................................................................................................................................................................ 
....................................................................................................................... ......................................... 
2. วิธีการใด สามารถน าไปใช้เสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ได้เหมาะสมท่ีสุด
.............................................................................. .................................................................................. 
......................................................................................................................... ....................................... 
......................................................................................................................... ....................................... 
3. จากข้อ 2 วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติมากน้อยเพียงใด 
......................................................................................................................... ....................................... 
................................................................................................................................................................ 
......................................................................................................................... ....................................... 
4. ท่านคิดว่ามีอะไรเพิ่มเติมท่ีส าคัญ ในเร่ืองวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
.................................................................................... ............................................................................ 
......................................................................................................................... ....................................... 
................................................................................................................................................................ 
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แบบประเมิน 
เพื่อประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ 

ของผู้บรหิารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา   
(ส าหรบัผู้ทรงคุณวุฒิ) 

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

ค าช้ีแจง 
 1. แบบประเมินนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยใน หลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา  
การบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีวัตถุประสงค์ เพ่ือให้
ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน  
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ตามกรอบการประเมิน 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความเป็นไปได้ 
(Feasibility) ด้านความเหมาะสม (Propriety) ด้านความถูกต้อง (Accuracy) และด้านความเป็น
ประโยชน์ (Utility) ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
 2. แบบประเมินฉบับนี้แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
   ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  ตอนท่ี 2 การประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เป็นเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating 
Scale) 
  ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม เก่ียวกับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
1. ช่ือ-สกุล......................................................................................................................... ...... 
2. ปัจจุบันท่านด ารงต าแหน่ง ....................................................................ระดับ..................... 
3. สังกัดหน่วยงาน......................................................................... ...........................................  
 

ตอนท่ี 2 การประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
 

ค าช้ีแจง   
  1. โปรดพิจารณาเพ่ือประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
  2. โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องความคิดเห็นของแต่ละข้อค าถามท่ีตรงกับความคิดเห็น
ของท่านมากท่ีสุด 
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 ระดับการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา   
    5 หมายถึง ระดับความเป็นไปได้/ความเหมาะสม/ความถูกต้อง/ความเป็นประโยชน์มากท่ีสุด 
   4 หมายถึง ระดับความเป็นไปได้/ความเหมาะสม/ความถูกต้อง/ความเป็นประโยชน์มาก  
   3 หมายถึง ระดับความเป็นไปได้/ความเหมาะสม/ความถูกต้อง/ความเป็นประโยชน์ปานกลาง  
   2 หมายถึง ระดับความเป็นไปได้/ความเหมาะสม/ความถูกต้อง/ความเป็นประโยชน์น้อย  
   1 หมายถึง ระดับความเป็นไปได้/ความเหมาะสม/ความถูกต้อง/ความเป็นประโยชน์น้อยท่ีสุด 
 

รายการประเมนิ 

ระดับการประเมนิ 

ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม ความถูกต้อง ความเป็นประโยชน ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
1. หลักการของโปรแกรม 
  1.1 ความเป็นมาและ
ความส าคัญของปัญหา 

                    

  1.2 ความจ าเป็นในการ
พัฒนาภาวะผูน้ าการเรียนรู ้

                    

2. วัตถุประสงคข์องโปรแกรม 
  2.1 มีความชัดเจน                     
  2.2 มีความครอบคลุม 
ทุกเนือ้หา 

                    

  2.3 สามารถท่ีจะบรรลุผล
ได้ 

                    

3. วิธีการพัฒนา                     
  3.1 สามารถท่ีจะบรรลุ
วัตถุประสงค์ของโปรแกรม
ได้ 

                    

  3.2 ระยะเวลาในการ
ทดลองใช้โปรแกรม 

                    

4. เนื้อหาสาระส าคญัของ
โปรแกรม 

                    

  4.1 สอดคลอ้งกับ
วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
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รายการประเมนิ 

ระดับการประเมนิ 

ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม ความถูกต้อง ความเป็นประโยชน ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
4.2 ครอบคลุมเนื้อหาท่ี
จ าเป็นในการพฒันา 

                    

4.3 การจัดเรียงล าดับ
เนื้อหาท่ีใช้ในการพัฒนา 

                    

5. โครงสร้างของโปรแกรม   
  5.1 มีองค์ประกอบ
ครบถ้วน ในการพัฒนา 

                    

  5.2 กิจกรรมการพฒันามี
ความหลากหลาย 

                    

6. กิจกรรมการเรียนรู ้
6.1 สามารถท่ีจะท าให้การ
พัฒนาบรรลุตาม
วัตถุประสงค ์

                    

  6.2 มีการจัดล าดับ
ข้ันตอนการพฒันาท่ีชัดเจน 

                    

  6.3 กิจกรรมการเรียนรู้ใน 
Module 1 

                    

  6.4 กิจกรรมการเรียนรู้ใน 
Module 2 

                    

  6.5 กิจกรรมการเรียนรู้ใน 
Module 3 

                    

7. วิธีการเสรมิสร้างภาวะผูน้ าการเรยีนรู ้
  7.1 มีความสอดคลอ้งกับ
กิจกรรมการพฒันา 

                    

  7.2 สามารถท่ีจะท าให้
การพฒันาบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 

                    

8. ส่ือ/แหล่งเรยีนรู ้
8.1 ช่วยสง่เสริมให้การจัด
กิจกรรมบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ของ  
โปรแกรม 
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รายการประเมนิ 

ระดับการประเมนิ 

ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม ความถูกต้อง ความเป็นประโยชน ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
  8.2 สอดคลอ้งกับเนือ้หา
ในแต่ละ Module 

                    

9. การวดัและประเมนิผล 
  9.1 ตรงตามวัตถุประสงค์
ของโปรแกรม 

                    

  9.2 ครอบคลุมในสิง่ท่ี
ต้องการวัดและประเมินผล 

                    

 
ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง 
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แบบประเมินคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ 
ของผู้บรหิารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

(ส าหรบัผู้ทรงคุณวุฒิ) 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
ค าช้ีแจง 
 1. แบบประเมินคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา นี้ เป็นส่วนหนึ่งของหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต 
(กศ.ด.) สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้
ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 2. แบบประเมินนี้เป็นแบบประเมินคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
   ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
   ตอนท่ี 2 การประเมินคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
(Rating Scale) 
   ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 1. ช่ือ-สกุล ..............................................................................................................  
 2. ปัจจุบันท่านด ารงต าแหน่ง...................................................ระดับ................................  
  3. สังกัดหน่วยงาน 
ตอนท่ี 2 การประเมินคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating cale) 
 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นของแต่ละข้อค าถามท่ีตรงกับความคิดเห็น
ของท่านมากท่ีสุด  
 ระดับความเหมาะสมของคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
     5   ระดับความเหมาะสมมากท่ีสุด 
   4   ระดับความเหมาะสมมาก 
  3   ระดับความเหมาะสมปานกลาง 
  2   ระดับความเหมาะสมน้อย 
  1   ระดับความเหมาะสมน้อยท่ีสุด 
 

รายการประเมิน ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
ส่วนท่ี 1 บทน า      

1.ความเป็นมาสอดคล้องกับสภาพปัจจุบันและความต้องการพัฒนา      
2.วัตถุประสงค์ในการน าคู่มือไปใช้ชัดเจน สอดคล้องกับเป้าหมายการ
พัฒนา 

     

3. นิยามศัพท์เฉพาะครอบคลุมเนื้อหาการพัฒนา      

ส่วนท่ี 2 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ไปใช้      
4. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ มีความชัดเจน สะดวกต่อการ
น าไปใช้ 

     

5. กิจกรรมแต่ละโมดูลมีความน่าสนใจ และเหมาะสมกับผู้บริหารโรงเรียน      
6. ระยะเวลาในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนมี
ความเหมาะสม 
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รายการประเมิน ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
ส่วนท่ี 3 การด าเนินการพัฒนาและวิธีเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้      

7. ระยะท่ี 1 การฝึกอบรม      
8. ระยะท่ี 2 การฝึกปฏิบัติจริงในสถานศึกษา      

9. ระยะท่ี 3 การติดตามและประเมินผลหลังการพัฒนา      
ส่วนท่ี 4 การวัดและประเมินผล      

10. เครื่องมือประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้      
11. แบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าการเรียนรู้      

12.แบบประเมินภาวะผู้น าการเรียนรู้       
13. แบบประเมินผลการท ากิจกรรม      

14. แบบประเมินความพึงพอใจ      
 
ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................. 
............................................................... ............................................................................................... 
............................................................................................................................. ................................. 
.............................................................................................................................. ................................ 
.............................................................................................................................................................. 

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง 
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แบบประเมินภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา   

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
ค าช้ีแจง  
 1. แบบประเมินฉบับนี้  มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  ก่อนและหลังการใช้โปรแกรม 
 2. ผู้ท่ีประเมินในครั้งนี้ คือ  
  ผู้อ ำนวยกำรโรงเรียนประเมินตนเอง โดยให้ท่านพิจารณาการปฏิบัติหน้าท่ีของตัวท่าน
เองเก่ียวกับการมีภาวะผู้น าการเรียนรู้ ว่ามีการปฏิบัติอยู่ในระดับใด 
 3. แบบประเมินฉบับนี้ แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้  
  ตอนท่ี 1 ต าแหน่งงานในสถานศึกษาของผู้ประเมิน 
  ตอนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกับภาวะผู้น าภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating Scale)  
มี 5 ระดับ  
 
ตอนท่ี 1 ต าแหน่งงานในสถานศึกษาของผู้ประเมิน 
  1) ผู้อ านวยการโรงเรียน  
  2) รองผู้อ านวยการโรงเรียน   
 
ตอนท่ี 2 ค าถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา    
  ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาในแต่ละข้อว่าท่านมีความเห็นต่อประเด็นเก่ียวกับรายละเอียด
คุณลักษณะภาวะผู้น าการเรียนรู้ของตัวท่านเองอยู่ในระดับใด แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับ
การปฏิบัติท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพียงช่องเดียว โดยพิจารณาการปฏิบัติจาก
เกณฑ์ต่อไปนี้  
   5 = ระดับการปฏิบัติ   มากท่ีสุด 
   4 = ระดับการปฏิบัติ   มาก  
   3 = ระดับการปฏิบัติ   ปานกลาง 
   2 = ระดับการปฏิบัติ   น้อย 
   1 = ระดับการปฏิบัติ   น้อยท่ีสุด 
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ข้อท่ี รายละเอียดคุณลักษณะภาวะผู้น าการเรียนรู ้
ระดับการปฏบิัติ 

5 4 3 2 1 
ด้านการกล้าคิดสร้างสรรค ์(Creativity and Courage)      

1 คิดแปลกใหม่ไม่ซ้ ากับผู้อ่ืน      
2 กล้าแสดงออกอย่างอิสระและสร้างสรรค์      

3 ผสมผสานความคิดเดิมให้เกิดเป็นส่ิงแปลกใหม่      

4 
น าความรู้และประสบการณ์มาคิดส่ิงใหม่เพ่ือแก้ไขปัญหาใน
หน่วยงานอย่างเหมาะสม   

     

5 คิดหาค าตอบของปัญหาได้อย่างรวดเร็วและไม่ซ้ ากัน      

6 เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างปัญหาและค าตอบได้      
7 ส่ือสารด้วยถ้อยค าได้อย่างรวดเร็ว      

8 ดัดแปลงความคิดแปลกใหม่ท่ีมีประโยชน์      
9 ปรับเปล่ียนความคิดในสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม      

10 ปรับความคิดตอบสนองได้อย่างรวดเร็ว      
11 คิดทบทวนอย่างละเอียด      

12 คิดวิเคราะห์ประเมินเนื้อหาอย่างละเอียดก่อนส่ังการ      
13 คิดวางแผนเป็นขั้นตอนท่ีอธิบายได้ชัดเจน      

ด้านการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง(Self-Direct Learning)      
14 มองเชิงบวกต่อตนเอง      

15 ใช้สติปัญญาไตร่ตรองจัดระบบการเรียนรู้      
16 ตัดสินใจเร่ืองการเรียนเพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของตนเองได้      

17 หาจุดมุ่งหมายของการเรียนรู้      
18 ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีจะสามารถวัดได้      

19 ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีสอดคล้องกับความต้องการ      
20 มีการวางแผนว่าท าอย่างไรให้เกิดการเรียนรู้      

21 
วางแผนในการเรียนรู้ให้เหมาะสมกับสภาพความต้องการและ
ความสนใจของตนเอง 

     

22 ก าหนดกิจกรรมเพ่ือค้นหาความรู้      
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ข้อท่ี รายละเอียดคุณลักษณะภาวะผู้น าการเรียนรู ้
ระดับการปฏบิัติ 

5 4 3 2 1 

23 
น าประสบการณ์ต่างๆ ท่ีได้รับมาปรับใช้ให้เกิดกระบวนการ
เรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเอง 

     

24 
ระบุแหล่งความรู้ และวิธีสืบค้นข้อมูลในการค้นคว้าหาความรู้
เพ่ือพัฒนาตนเอง 

     

25 กล้าลองผิดลองถูกในการแสวงหาความรู้      
26 ค้นคว้าวิจัยอย่างมีข้ันตอนเป็นระบบ      

 ด้านการเรียนรูเ้ป็นทีม(Team Learning)      
27 แลกเปล่ียนความคิดเห็นประสบการณ์ซ่ึงกันและกัน      

28 ส่ือสารอย่างเป็นระบบ      
29 ส่ือสารเช่ือมโยงทีมงานท่ีชัดเจน      

30 จัดการและพัฒนาความสามารถของทีม      
31 เรียนรู้ร่วมมือและช่วยเหลือกันเพ่ือความส าเร็จตามเป้าหมาย      

32 
รวมพลังความสามารถของสมาชิกในทีมให้ได้มีโอกาสเรียนรู้ส่ิง
ต่างๆ ร่วมกัน 

     

33 สร้างกระบวนการเรียนรู้เป็นทีม      
34 กระตุ้นการท างานของทีมให้เรียนรู้ร่วมกัน      

35 กระตุ้นให้สมาชิกในทีมมีการสนทนาและอภิปรายร่วมกัน      
36 เคารพการตัดสินใจของแต่ละคนในทีม      

37 ใช้เทคนิคการเรียนรู้ร่วมกันด้วยกรณีศึกษา      
38 กระตุ้นการแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นร่วมกัน      

 
ด้านการบรูณาการความหลากหลาย  
(Context Oriented Transformation) 

     

39 คิดในการมองรอบด้าน หรือมองเป็นภาพรวม      

40 
คิดเช่ือมโยงในด้านต่างๆ เช่ือมโยงความสัมพันธ์องค์ประกอบ
ย่อยเข้ากับเรื่องหลักได้อย่างเหมาะสม 

     

41 คิดครบถ้วนเต็มบริบูรณ์      
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ข้อท่ี รายละเอียดคุณลักษณะภาวะผู้น าการเรียนรู ้
ระดับการปฏบิัติ 

5 4 3 2 1 
42 คิดผสมผสานกลมกลืนให้เกิดความสมดุล      

43 คิดอย่างอิสระหาค าตอบได้หลายประเภท หลายทิศทาง      
44 เปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ อย่างอิสระน าไปสู่การสร้างสรรค์      

45 
ส่งเสริมกิจกรรมการเรียนรู้ที่เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างวิชาการ
หลากหลายท าให้เกิดการเรียนรู้แบบองค์รวม 

     

46 
ส่งเสริมกิจกรรมการเรียนรู้ที่เช่ือมโยงการเรียนรู้ต่างๆ ให้เกิด
ปัญญาอย่างหลากหลายหรือพหุปัญญา 

     

47 
ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ท่ีแตกต่างเพ่ือน าไปสู่ความ
เปล่ียนแปลง 

     

48 มีการปรับเปล่ียนกฎเกณฑ์      

49 ปรับตัวได้หลายมิติ หลายแง่มุม หรือ หลายรูปแบบ      

50 
เช่ือมโยงข้อมูล ข่าวสาร แนวคิดต่างๆ มาผสมผสานเป็นองค์
ความรู้ใหม ่

     

51 
น าเนื้อหา ทฤษฎี เทคนิควิธีการต่างๆมาสังเคราะห์เป็นรูปแบบ
ใหม่ท่ีเหมาะสมกับองค์การ 

     

52 น ารูปแบบใหม่สู่การปฏิบัติให้เกิดผลลัพธ์ท่ีดี      

 

ด้านการสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการ
เรียนรู้ในยุคดิจิทัล (Employing Facilitating 
Technology and Innovation Learning in Digital 
Era) 

     

53 
สนับสนุนให้มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารใน
การเรียนการสอน 

     

54 
ให้ผู้สอนบุคลากรทางการศึกษาและผู้เรียนได้รับการพัฒนา
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 

     

55 ใช้เทคโนโลยีเป็นกิจวัตรประจ าวัน      

56 
สนับสนุนงบประมาณด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร
เพ่ือการเรียนการสอน 
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ข้อท่ี รายละเอียดคุณลักษณะภาวะผู้น าการเรียนรู ้
ระดับการปฏบิัติ 

5 4 3 2 1 

57 
กระจายหรือแบ่งหน้าท่ีงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสารโดยตรง 

     

58 
อ านวยความสะดวกและการสนับสนุนด้วยเทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีหลากหลายเพื่อจะน าไปสู่นวัตกรรมในการเรียนรู้ 

     

59 
ปลูกฝังค่านิยมท่ีดีงามในเร่ืองของคุณธรรมและจริยธรรม
มาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการศึกษา 

     

60 
ผลักดันให้ครูและบุคลากร นักเรียนในโรงเรียนใช้เทคโนโลยีท่ี
เหมาะสมในการพัฒนาคุณภาพการเรียน 

     

61 
ส่งเสริมให้มีความมั่นใจในการใช้เทคโนโลยีอย่างมีความรอบ
รู้เท่าทันส่ือและเทคโนโลยีโดยค านึงถึงหลักจริยธรรม 

     

 
ด้านการเปลี่ยนแปลงท่ีเหมาะสมกบับรบิท 
 (Context Orient Transformation) 

     

62 
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าผู้ตามเป็นชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ (PLC: Professional Learning Community) 

     

63 กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน (Shared Learning)      

64 
เอ้ืออ านวยการสอนงาน (coaching) ให้สมาชิกได้รับโอกาส
เรียนรู้ร่วมกัน 

     

65 ประสานความร่วมมือกับเครือข่ายพันธมิตรทุกระดับ      
66 รวมพลังกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน      

67 
แลกเปล่ียนความร่วมมือระหว่างพันธมิตรให้เกิดความไว้เนื้อ
เช่ือใจกัน 

     

68 ร่วมกันแลกเปล่ียนเรียนรู้เพิ่มนวัตกรรมใหม่ๆ      

69 สร้างการยอมรับ เป็นเจ้าของผลงานร่วมกัน      
70 สรุป สะท้อนผลการด าเนินงานร่วมกัน      

 

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง 
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แบบประเมินหลังการพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บรหิารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา

............................................................................................................................. 
ค าช้ีแจง 
   1.แบบประเมินนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา 
การบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ของ นางอภิศญารัศมิ์  
ประราศรี นิสิตปริญญาเอก รุ่น 11 โดยมี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อ านาจ  ชนะวงศ์ เป็นประธาน
กรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.โกวัฒน์  เทศบุตร เป็นกรรมการควบคุม
วิทยานิพนธ์ แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือการประเมินตนเองของผู้เข้ารับการพัฒนาได้ประเมิน
เก่ียวกับภาวะผู้น าการเรียนรู้ของตนเองในระยะติดตามผลหลังท่ีได้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมฯ 
   2.แบบประเมินภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
    ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบประเมิน 
   ตอนท่ี 2 รายการประเมินภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน โดยท าการประเมิน 
5 ระดับ คือ ระดับปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วม (participants' reaction) การเรียนรู้ผู้เข้าร่วม 
(participants' learning) การสนับสนุนขององค์กรและการเปล่ียนแปลงองค์กร (organization 
support and change) การใช้ความรู้ใหมห่รือทักษะใหม่ของผู้เข้าร่วม (participants' use of new 
knowledge or skills) และความพึงพอใจของผู้เข้าร่วม (participants' satisfaction) 
    ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเพิ่มเติมอ่ืนๆ เก่ียวกับภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปส าหรับผู้เข้ารับการพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
   1. ช่ือ-สกุล......................................................................................................................... .... 
    2. ปัจจุบันท่านด ารงต าแหน่ง....................................................ระดับ................................... 
   3. สถานท่ีท างาน................................................................................................................. .. 
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ตอนท่ี 2 การประเมินภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียนเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดับ (Rating Scale) 
ค าช้ีแจง   
  โปรดพิจารณาในแต่ละข้อว่าท่านมีความเห็นต่อประเด็นเก่ียวกับระดับภาวะผู้น าการเรียนรู้
ของท่านผู้บริหารโรงเรียนว่าอยู่ในระดับใดแล้วท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกับระดับความ
คิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียวโดยพิจารณาจากเกณฑ์ต่อไปนี้ 
    5 หมายถึง ระดับมากท่ีสุด 
    4 หมายถึง ระดับมาก 
    3 หมายถึง ระดับปานกลาง 
   2 หมายถึง ระดับน้อย 
    1 หมายถึง ระดับน้อยท่ีสุด 
 

ข้อ รายการประเมินหลังการพัฒนา 
ระดับการประเมิน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

ด้านปฏกิิริยาของผู้เข้าร่วม       

1 กิจกรรมส่ือความหมายและกระตุ้นความร่วมมือ      
2 วัตถุประสงค์น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายได้      

3 กิจกรรมช่วยให้บรรลุจุดมุ่งหมายการพัฒนาได้      
4 ตัวช้ีวัดความส าเร็จมีความชัดเจนและสามารถวัดได้      

5 กิจกรรมและตัวช้ีวัดความส าเร็จมีความสอดคล้องกัน      
6 ได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมอย่างสนุกสนาน      

7 กิจกรรมและระยะเวลามีความเหมาะสม      
8 ส่ือ วัสดุ อุปกรณ์และสถานท่ีเอ้ือต่อการพัฒนา      

9 บรรยากาศการอบรมเอ้ือต่อการเรียนรู้      
ด้านการเรียนรู้ของผู้เข้าร่วม      

10 ความส าคัญและจ าเป็นของภาวะผู้น าการเรียนรู้      
11 การเสริมสร้างทัศนคติท่ีดีในการเรียนรู้ของโปรแกรม      

12 การวิเคราะห์จุดเด่น/จุดด้อย/ความต้องการของ
ตนเอง 
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ข้อ รายการประเมินหลังการพัฒนา 
ระดับการประเมิน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

13 การก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนา      

14 การก าหนดกิจกรรมพัฒนา      
15 การพัฒนากิจกรรมและแผนด าเนินงาน      

16 การใช้กระบวนการ PLC      
17 การสะท้อนผลการปฏิบัติงาน      

18 การถอดบทเรียน และแลกเปล่ียนเรียนรู้      
ด้านการสนับสนุนและการเปลี่ยนแปลงองค์กร      

19 การเรียนรู้ร่วมกันอย่างสม่ าเสมอของครูและผู้บริหาร      
20 การช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกแก่ครู 

เป็นอย่างดี 
     

21 การจัดสรรทรัพยากรท่ีมีอยู่เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้      

22 การปรับวิธีการท างานให้สอดคล้องกับสถานการณ์      
23 การจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกันอย่าง

ต่อเนื่อง 
     

24 การส่งเสริมสนับสนุนจากเขตพื้นท่ีการศึกษา      
25 การสนับสนุนช่วยเหลือจากศึกษานิเทศก์      

26 การจัดสภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนให้เอ้ือต่อ 
การเรียนรู้ 

     

27 การเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC)      
ด้านการใช้ความรู้ใหม่หรือทักษะใหม่ของผู้เข้าร่วม      

28 ความกล้าคิดสร้างสรรค์      
29 การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง      
30 การเรียนรู้เป็นทีม      

31 การบูรณาการความหลากหลาย      
32 การสร้างสภาพแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการ

เรียนรู้ในยุคดิจิทัล 
     

33 การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับบริบท      
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ข้อ รายการประเมินหลังการพัฒนา 
ระดับการประเมิน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

ด้านความพึงพอใจของผู้เข้าร่วม      

34 ความร่วมมือระหว่างผู้บริหาร ครู และศึกษานิเทศก์      
35 การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการเรียนรู้ของผู้บริหาร      

36 การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการเรียนรู้ของครู      
37 การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการเรียนรู้ของผู้เรียน      

38 บรรยากาศการท างานร่วมกันของครูกับผู้บริหาร      
39 บรรยากาศการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ในห้องเรียน      

40 ความสุขในการเรียนรู้ของผู้เรียน      
 
ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเพิ่มเติมอ่ืนๆ เก่ียวกับภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
………............................................................................................................................. ..........................
……….............................................................................................................................. .........................
………......................................................................... ..............................................................................
............................................................................................................................. ...................................
......................................................................................................................................................... ....... 
….............................................................................................................................................................
……….............................................................................................................................. ......................... 

 
 ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง 
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แบบประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บรหิารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

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

ค าช้ีแจง 
 แบบประเมินความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ฉบับนี้  ใช้เป็นเครื่องมือส าหรับวัดระดับ
ความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาฯ ประกอบด้วย 2 ตอน คือ 
  ตอนท่ี 1 ความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ซ่ึงเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  
  ตอนท่ี 2 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  
  
ตอนท่ี 1 ความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ท่านมีความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ในระดับใด 
กรุณาเติมเครื่องหมาย √ ลงในช่องระดับความพึงพอใจในท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
  5 หมายถึง  มีความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง  มีความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมมาก 
  3 หมายถึง  มีความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมปานกลาง 
  2 หมายถึง  มีความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมน้อย 
  1 หมายถึง  มีความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมน้อยท่ีสุด 
 

ข้อ
ท่ี 

รายการประเมิน 
ระดับความพึงพอใจ 
5 4 3 2 1 

เน้ือหาและเอกสารท่ีใช้ในการพัฒนา      
1 เนื้อหาสอดคล้องกับความต้องการพัฒนา      

2 เอกสารประกอบการพัฒนา ครบถ้วนตามเนื้อหาและน่าสนใจ      
3 ระยะเวลาการพัฒนามีความเหมาะสมกับเนื้อหา      

4 เนื้อหาสาระ และความรู้ท่ีได้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้จริง 
ในหน้างาน 
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ข้อ
ท่ี 

รายการประเมิน 
ระดับความพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 
กิจกรรมการเรียนรู ้      

5 กระตุ้นให้เกิดการพัฒนาภาวะผู้น าการเรียนรู้ และสามารถบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ได้ 

     

6 มีการจัดล าดับข้ันตอนการพัฒนาท่ีชัดเจน      

7 กิจกรรมการเรียนรู้ใน Module 1      
8 กิจกรรมการเรียนรู้ใน Module 2      

9 กิจกรรมการเรียนรู้ใน Module 3      
 วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า      

10 กิจกรรมการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning      
11 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)      

12 การระดมสมอง (Brainstorming)        
13 การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing)       

14 การสรุปองค์ความรู้ (Knowledge Formation)        
ผลท่ีได้รับจากการใช้โปรแกรม      

15 ได้ความรู้ ประสบการณ์ ทักษะใหม่ๆ จากการด าเนินกิจกรรมพัฒนา      
16 มีภาวะผู้น าการเรียนรู้เพิ่มมากขึ้น      

17 มีความทันสมัย สามารถน าไปใช้ได้จริง      
18 ท าให้ผู้บรหิารโรงเรียนมัธยมศึกษามีความเข้มแข็งมากยิ่งขึ้น       

19 ส่งผลต่อการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล      
20 ท าให้ผู้บรหิารโรงเรียนมัธยมศึกษามีเครือข่ายการเรียนรู้การเป็นผู้น า

ร่วมกัน 
     

 
ตอนท่ี 2 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง 
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ภาคผนวก ค  
หนังสือขอความอนุเคราะห ์
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ภาคผนวก ง  
ตัวอย่างภาพกิจกรรมประกอบการด าเนินการวิจัย 
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ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ศาสตราจารย์ ดร.พฤทธิ์  ศิริบรรณพิทักษ์ 

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

ศาสตราจารย์ ดร.ธีระ รุญเจริญ

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รองศาสตราจารย์ ดร.กนกอร สมปราชญ์ 

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

ดร.สมชาย เทพแสง 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เฉลย  ภูมิพันธุ์   

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สรายุทธ กันหลง 
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ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

ดร.สมชาย เทพแสง 

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

ดร.ศุภธนกฤต  ยอดสละ 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รองศาสตราจารย์ ดร.พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร 
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ผู้เช่ียวชาญ 

ดร.ประยุทธ  ชูสอน 

ผู้เช่ียวชาญ 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชัยยุทธ  ศิริสุทธิ์ 

ผู้เช่ียวชาญ 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร.นุชวนา เหลือง

อังกูร 

ผู้เช่ียวชาญ 

รองศาสตราจารย์ ดร.บุญชม  ศรีสะอาด 

ผู้เช่ียวชาญ 

รองศาสตราจารย์ ดร.กชพร  น านาผล 
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ศกึษา Best Practice 
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Implement 
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ประวัติผู้เ ขียน 
 

ประวตัิผู้เขยีน 
 

ช่ือ นางอภิศญารัศมิ์  ประราศร ี
วันเกิด วันท่ี 11 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2504 
สถานท่ีเกิด อ าเภอเมืองร้อยเอ็ด จังหวัดร้อยเอ็ด 
สถานท่ีอยู่ปัจจบุัน บ้านเลขท่ี 11 ถนนประชาธรรมรักษ์ ต าบลในเมือง อ าเภอเมืองร้อยเอ็ด  

จังหวัดร้อยเอ็ด  รหัสไปรษณีย์ 45000 
ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ศึกษานิเทศก์ วิทยฐานะศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ 
สถานท่ีท างานปัจจบุัน ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 27  

เลขท่ี 46 ถนนเทวาภิบาล ต าบลในเมือง อ าเภอเมืองร้อยเอ็ด  
จังหวัดร้อยเอ็ด รหัสไปรษณีย์ 45000 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2520  มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย  
      อ าเภอเมืองร้อยเอ็ด จังหวัดร้อยเอ็ด  
พ.ศ. 2525  ปริญญาวิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.)   
      สาขาวิชาจิตวิทยา มหาวิทยาลัยรามค าแหง  
พ.ศ. 2537  ปริญญาศึกษาศาสตรบัณฑิต (ศษ.บ.)  
      สาขาวิชาการแนะแนวและการปรึกษาเชิงจิตวิทยา  
      มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
พ.ศ. 2547  ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.)  
      สาขาวิชาการบริหารการศึกษา   
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
พ.ศ. 2561  ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.)  
      สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา  
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
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