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บทคัดย่อ

	 การวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงคเ์พื่อศกึษาผลการดำาเนนิ

งานร่วมในขั้นตอนการวางแผน	 การนำาแผนสู่การปฏิบัติการ

ประเมนิผลและการมผีลสะทอ้นกลบัในการบรหิารจดัการศกึษา

ปฐมวยั	ตลอดจนเพื่อประเมนิผลสำาเรจ็ตามจดุมุง่หมายรว่มใน

การบริหารจัดการศึกษาปฐมวัยและนำาเสนอองค์ความรู้	 หรือ

การเรียนรู้ที่เกิดขึ้นจากการร่วมคิด	 ร่วมทำา	 ร่วมประเมินและ

ร่วมปรับปรุงแก้ไขการบริหารจัดการศึกษาปฐมวัยในเขตพื้นที่

การศึกษาสุรินทร์	เขต	1	ด้วยกระบวนการวิจัยปฏิบัติการแบบ

มีส่วนร่วม	 กลุ่มเป้าหมายคือโรงเรียนบ้านสวาย	 อำาเภอเมือง	

จงัหวดัสรุนิทร	์และใชร้ะเบยีบวธิกีารวจิยัปฏบิตักิารแบบมสีว่น

รว่ม	ผูร้ว่มวจิยัคอืผูม้สีว่นไดเ้สยีของโรงเรยีนบา้นสวายจำานวน	

32	คน	เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยั	คอื	การสงัเกต	แบบสมัภาษณ์

เชิงลึก	แบบสัมภาษณ์กลุ่ม	และแบบตรวจสอบหรือบันทึก

	 ผลการวจิยัพบวา่	1)	ผลการดำาเนนิการรว่มในขัน้ตอน	

การวางแผน	 การนำาแผนสู่การปฏิบัติ	 การประเมินผลและ	

การมีผลสะท้อนกลับของการบริหารจัดการศึกษาปฐมวัยได้

ข้อสรุปคือบุคลากรมีความรู้	 ความเข้าใจในการบริหารจัดการ

ศกึษาปฐมวยั	ไดแ้นวทางในการวางแผนการบรหิารจดัการและ

การนำาแผนสู่การปฏิบัติตามนโยบาย	ได้ข้อสรุปเกี่ยวกับปัญหา

การบรหิารจดัการในสถานศกึษา	และไดช้ดุโครงการพฒันาการ

บรหิารจดัการศกึษาปฐมวยั	4	ชดุคอื	ชดุการบรหิารงานวชิาการ	

17	กจิกรรม	ชดุบรหิารงานบคุลากร	7	กจิกรรม	ชดุบรหิารงาน

งบประมาณที่มุ่งผลลัพธ์	5	กิจกรรม	และชุดบริหารงานทั่วไป	

9	กจิกรรม	2)	ผลการประเมนิความสำาเรจ็ตามจดุมุง่หมายรว่ม

ในการบริหารจัดการศึกษาปฐมวัยพบว่า	 การบริหารจัดการ

ศึกษาปฐมวัยส่วนใหญ่มีความชัดเจน	 เหมาะสม	 สอดคล้อง

กับนโยบาย	 และมีผลสะท้อนการปฏิบัติเป็นที่น่าพอใจ	 ทั้ง

ระดับบุคคล	ระดับกลุ่มและระดับสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก	

ทุกด้านทั้งด้านเป้าหมายการพัฒนาและกิจกรรมที่ปฏิบัติ		

3)	 ได้องค์ความรู้ที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับ	

บคุคล	คอื	มนีสิยัใฝเ่รยีนรู	้พฒันาตนเอง	ใหท้นัตอ่ความเปลีย่นแปลง	

มีความรับผิดชอบต่อบทบาทหน้าที่	 มีความมุ่งมั่นสู่ความ

สำาเร็จ	อุทิศตนให้กับงาน	และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน	

อยู่เสมอ	 มีส่วนร่วมในการทำางานและมีความคิดที่เป็นระบบ

มากขึน้	ระดบักลุม่มคีวามชดัเจนในแนวปฏบิตั	ิมคีวามรกัความ

สามัคคี	มีการพึ่งพาและช่วยเหลือกัน	ทำาให้มีทักษะการทำางาน

เปน็ทมีทีด่ขีึน้	มภีาวะผูน้ำา	รว่มคดิ	รว่มแกป้ญัหาและขจดัความ

ขัดแย้ง	 ทำาให้เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน	 และในระดับ

หนว่ยงานได	้นวตักรรมนโยบายการบรหิารจดัการศกึษาปฐมวยั

ทีเ่นน้คณุภาพ	บรรยากาศการบรหิารจดัการแบบไวว้างใจ	ไวตอ่

ความเปลี่ยนแปลง	มีความชัดเจนของนโยบายที่เกิดจากการมี

วสิยัทศันร์ว่ม	มคีวามโปรง่ใสในการบรหิารจดัการ	และไดข้อ้มลู

สารสนเทศที่เป็นระบบยิ่งขึ้น

Abstract

	 This	research	aimed	1)	to	study	result	on	stage	

of	planning,	planning	 implementation,	evaluation,	and	

reflection,	2)	to	study	assessment	on	accomplishment	of	

objectives	 in	 Early	Childhood	Education	Management	

(ECEM),	and	3)	to	present	both	knowledge	and	learning	

which	arise	from	brainstorming,	working	together,	and	

cooperative	assessment.	The	target	group	was	Ban-Sawai	

School,	Muang	District,	 Surin	Province,	 Thailand.	 The	

research	methodology	was	participatory	action	research.	

The	 target	 group	 consisted	 of	 32	 stakeholders	 of		

Ban-Sawai	School.	The	instruments	were	the	observation

form,	 in-depth	 interview	 and	 investigation	 form	 or	

record	form.
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	 The	results	present:	1)	The	conclusion	from	stage	

of	planning,	planning	 implementation,	evaluation,	and	

reflection	showed	that	staff	had	more	comprehension	in	

ECEM,	outline	planning	in	ECEM,	and	making	vision	to

mission.	 Four	 elements	 for	 ECEM	 amendment	 were		

obtained	–	they	were	17	activities	of	academic	management,	

7	activities	of	personal	management,	5	activities	of	budget	

result	 based	management	 and	 9	 activities	 of	 general	

management.	2)	The	assessment	on	accomplishment	of	

objectives	was	found	that	most	of	ECEM	were	suitable	

and	conformed	to	 the	policies,	 target	progression	and		

activities	in	personal,	group	and	organization.	3)	There	

was	new	knowledge	from	ECEM	in	3	levels.	In	personal	

level;	there	were	being	a	good	learner	and	self-develop-

ment,	having	high	accountability	and	intention	to	success,	

dedicating	 himself	 to	 his	 work,	 having	 knowledge	

interchange,	 being	 cooperative	 and	 having	 systematic	

thinking.	In	group	level;	there	were	having	critical	and	

clear	 thinking,	 having	 strong	 unity	 and	 cooperative	

skill,	 gaining	 team	working	 skill	 and	 leadership	 skill,		

brainstorming	 to	 find	 out	 resolution	 and	 eliminate		

controversy	for	each	other	trustworthiness.	In	organization	

level;	 there	 were	 earning	 innovative	 ECEM	 policies	

based	 on	 quality,	 reliable	 management,	 having	 an		

enthusiastic	about	rapid	changing,	having	obvious	policies	

which	obtained	from	shared	vision,	having	transparency		

administration	 and	 gaining	 systematic	 information	

technology.

ความเป็นมาของการทำาวิจัย 

	 จากนโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาเด็กปฐมวัย	

0-5	 ปีระยะยาว	 พ.ศ.	 2550	 –	 2559	 พบสภาพปัญหาการ

บริหารจัดการศึกษาปฐมวัยหลายด้านของภาครัฐและเอกชน	

(สำานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา,2550)	 ดังนั้นเพื่อให้การ

บริหารจัดการศึกษามีคุณภาพ	เอกภาพ	และเกิดประสิทธิภาพ	

(efficiency)	ประสิทธิผล	(effectiveness)	ทุกคนมีส่วนร่วมใน

การบริหารจัดการศึกษาตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติ

การศกึษาแหง่ชาต	ิพทุธศกัราช	2542	แก้ไขเพิม่เตมิ	(ฉบบัที	่2)	

พ.ศ.	 2545	 มาตรา	 9	 (2)	 และมาตรา	 39	 ให้มีการกระจาย	

อำานาจการจัดการศึกษาไปสู่เขตพื้นที่การศึกษา	 สถานศึกษา	

และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นร่วมรับผิดชอบในการจัดการ

ศกึษา	(สำานกังานคณะกรรมการการศกึษาแหง่ชาต,ิ2545)	และ

จากการทีผู่ว้จิยัไดค้น้พบขอ้เสนอเชงินโยบายการบรหิารจดัการ

ศกึษาปฐมวยัในจงัหวดัสรุนิทร	์จากผลการวจิยัวทิยานพินธด์ษุฎี

บัณฑิต	โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงนโยบาย	(Policy	Research)	

ผลการวิจัยได้ข้อเสนอเชิง	 นโยบายที่กำาหนดวิสัยทัศน์ว่า		

“ภายในปี	 2554	 จังหวัดสุรินทร์จะเป็นจังหวัดชั้นนำาในการ

จัดการศึกษาระดับปฐมวัยที่มีคุณภาพตามมาตรฐานการ

ศึกษาปฐมวัย	 เพื่อตอบสนองความต้องการของท้องถิ่นอย่าง

หลากหลายและทั่วถึง”	ได้พันธกิจ	7	ประการ	และได้ชุดของ	

เปา้หมาย	กลยทุธ	์และตวัชีว้ดั	ทัง้การบรหิารโดยภาพรวม	และ

จำาแนกเป็นรายด้าน	 คือ	 ด้านการบริหารวิชาการ	 การบริหาร

งานบุคคล	 การบริหารงบประมาณ	 และการบริหารงานทั่วไป	

โดยมีรายละเอียดหลายประการที่มุ่งจะก่อให้เกิดผลสำาเร็จ

ตามวิสัยทัศน์และพันธกิจที่กำาหนดไว้	 (คนึง	 สายแก้ว,	 2549)	

ซึง่ผลการวจิยัดงักลา่วยงัไมม่กีารนำาสูก่ารปฏบิตัจิรงิ	และหาก

มีการนำาสู่การปฏิบัติในสถานศึกษาจะส่งผลต่อความสำาเร็จ

ตามที่คาดหวังไว้หรือไม่เพียงใดและก่อให้เกิดองค์ความรู้หรือ

การเรียนรู้ ใหม่ใดบ้างทั้งในระดับบุคคล	กลุ่มบุคคลและระดับ

โรงเรียน	 สำาหรับการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาต่อยอดจากข้อ

ค้นพบโดยยึดหลักการว่าข้อค้นพบจากการวิจัยในวิทยานิพนธ์

เปน็ฐานสำาคญัทีจ่ะนำาไปสูย่ทุธศาสตรก์ารแกป้ญัหาทีป่รากฏอยู่

จริงในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับปฐมวัยของจังหวัดสุรินทร์	

และการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม	(Participatory	Action		

Research:	PAR)	ถือเป็นยุทธศาสตร์การเปลี่ยนแปลงที่มีหลัก

การสำาคัญว่าจะทำาอย่างไรให้ผู้ที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานระดับปฐมวัยมีบทบาทในการกำาหนดปัญหา	 วิเคราะห์

ปัญหาค้นหาสาเหตุแห่งปัญหาอย่างเป็นระบบ	 ค้นหาแนวทาง

ปฏบิตัเิพื่อการแกป้ญัหาไดจ้รงิโดยระดมความรว่มมอืทัง้ภายใน

ภายนอกชุมชน	 หน่วยงานและองค์การมาร่วมกันแก้ปัญหา		

ให้สถานศึกษาเรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาแบบร่วมมือแบบทำาไป

เรยีนรู้ไป	โดยผูว้จิยัเปน็ผูม้บีทบาทในการกระตุน้	ทำาใหเ้กดิการ

แลกเปลีย่นความคดิเหน็และสรา้งกระบวนการตา่งๆ	ใหเ้กดิขึน้	

เพื่อให้ได้ข้อสรุปเป็นผลการวิจัย	(วิโรจน์	สารรัตนะ,	2554)

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 1.	 เพื่อศึกษาผลการดำาเนินงานร่วมในขั้นตอนการ

วางแผน	 การนำาแผนสู่การปฏิบัติ	 การประเมินผล	 และการมี

ผลสะทอ้นกลบัในการบรหิารจดัการศกึษาปฐมวยัในสถานศกึษา

สังกัดเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร์	เขต	1	ด้วยกระบวนการวิจัย

เชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม
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	 2.		 เพื่อประเมินผลสำาเร็จตามจุดมุ่งหมายร่วม	 ใน

การบริหารจัดการศึกษาปฐมวัยในเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร์

เขต	1	ด้วยกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม

	 3.		 เพื่อนำาเสนอองคค์วามรูห้รอืการเรยีนรู้ใหมท่ีเ่กดิ

ขึ้นจากการร่วมกันคิด	ร่วมกันทำา	ร่วมกันประเมิน	และร่วมกัน

ปรบัปรงุแก้ไขในการบรหิารจดัการศกึษาปฐมวยัในเขตพืน้ทีก่าร

ศึกษาสุรินทร์	เขต	1	ด้วยกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบ

มีสว่นร่วม	เพื่อเปน็กรณีในการวจิยัหรอืการปฏบิตัติอ่ยอดของ

บุคคล	กลุ่มบุคคล	หรือหน่วยงานอื่น

วิธีดำาเนินการวิจัย

	 พื้นที่เป้าหมายในการวิจัย	คือสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	

ในเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร์	 เขต	 1	 ใช้รูปแบบการวิจัยเชิง

ปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมระหว่างผู้วิจัยกับผู้ร่วมการวิจัย	

เป็นการวิจัยภายใต้แนวคิดทฤษฎีสังคมศาสตร์เชิงวิพากษ์	

(critical	social	science)	หรือปฏิบัตินิยม	(pragmatism)	เพื่อ

ผู้ปฏิบัติแก้ไขปรับปรุงสภาพของตนเอง	 เป็นแนวคิดที่เกิดขึ้น

ในศตวรรษที่	 19	 โดยมีรากฐานมาจากทฤษฎีเศรษฐศาสตร์

การเมอืง	(political	economy)	ของ	Karl	Marx	ทีเ่ปน็กระบวน	

การเรียนรู้ที่นำาไปสู่การแก้ปัญหาในเชิงปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น	 และ

เพื่อนำาไปสู่การแก้ปัญหาในสังคมที่กำาลังเปลี่ยนแปลงและ

ซับซ้อนยิ่งขึ้น	 การวิจัยประเภทนี้มีลักษณะเป็นวงจรแบบ	

เกลยีวสวา่น	(spiral	cycle)	ของกจิกรรมการวางแผน	(planning)	

การปฏบิตั	ิ(acting)	การสงัเกต	(observing)	และการสะทอ้นผล	

(reflecting)	โดยคำานึงถึง	10	หลักการ	10	จรรยาบรรณ	และ	

10	 บทบาทของผู้วิจัยในการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม	

ดังนี้	(วิโรจน์	สารรัตนะ,	2548,	2554)

	 1)	 10	หลักการในการวิจัย	คือ	1)	ในบริบทเฉพาะ	

2)	ทักษะที่หลากหลาย	3)	มุ่งการเปลี่ยนแปลง	4)	มุ่งให้เกิด

การกระทำาเพื่อบรรลุผล	 5)	 รับฟังข้อคิดเห็นจากผู้ร่วมวิจัย	

ทกุคน	6)	วเิคราะห์	วพิากษแ์ละประเมนิตนเอง	7)	ตระหนกัใน

ศกัยภาพ	ความเชีย่วชาญและการเปน็ผูม้สีว่นไดเ้สยีจากภายใน

ชมุชนเอง	8)	เรยีนรูจ้ากการกระทำา	ทัง้สำาเรจ็และไมส่ำาเรจ็เกดิ

กระบวนการเรยีนรูร้ว่มกนัอยา่งเปน็ระบบ	9)	การมบีนัทกึของ	

ผู้ร่วมวิจัยทุกคน	 เช่น	 การเปลี่ยนแปลงในกิจกรรมและ

การปฏิบัติ	 การเปลี่ยนแปลงในคำาอธิบายสิ่งที่ปฏิบัติ	 การ

เปลี่ยนแปลงในความสัมพันธ์ทางสังคมและรูปแบบองค์การ	

การพัฒนาตนเองจากการร่วมในการวิจัย	เป็นต้น	10)	นำาไปสู่

การปฏิบัติหรือการพัฒนาที่ยั่งยืน	

	 2)	 10	จรรยาบรรณของการวจิยั	คอื	1)	ผูว้จิยัตอ้ง

รับผิดชอบต่อการรักษาความลับ	 2)	 ผู้ร่วมวิจัยเข้าถึงข้อมูล

ต่างๆ	ได้อย่างเสมอภาคกัน	3)	ทิศทางการวิจัยและผลลัพธ์ที่

คาดหวงัเกดิจากการตดัสนิใจรว่มกนั	4)	ใหผู้ร้ว่มวจิยัมสีว่นรว่ม

ในการออกแบบกระบวนการวิจัยมากที่สุด	 5)	 มีการปรึกษา

หารอืรว่มกนั	และขอ้เสนอแนะไดร้บัการเหน็ชอบจากทกุฝา่ย	6)	

การสังเกตหรือการตรวจสอบเอกสารเพื่อจุดมุ่งหมายอื่นต้อง

ได้รับการอนุญาตก่อน	 7)	 ผลการดำาเนินงานจะยังคงปรากฏ

ให้เห็นและเปิดโอกาสให้ผู้อื่นให้ข้อเสนอแนะได	้ 8)	 ไม่ละเมิด

ลิขสิทธิ์งานเขียนหรือทัศนะของคนอื่นโดยขาดการเจรจาต่อ

รองก่อนการจัดพิมพ์เผยแพร่	 9)	 ผู้วิจัยต้องแสดงให้ทราบถึง

ธรรมชาติของกระบวนการวิจัยแต่เริ่มแรกรวมทั้งข้อเสนอ

แนะและผลประโยชน์	10)	ผู้ร่วมการวิจัยต่างมีอิทธิพลต่อการ

ทำางานแต่ผู้ที่ ไม่ประสงค์มีส่วนร่วมต้องได้รับการยอมรับและ

เคารพในสิทธิส่วนบุคคล

	 3)	 10	บทบาทของผูว้จิยั	คอื	1)	เปน็คร	ู2)	เปน็ผูน้ำา	

3)	เป็นผู้ฟังที่ดี	4)	เป็นนักวางแผน	5)	เป็นนักออกแบบ	6)	เป็น	

นักวิเคราะห์	 7)	 เป็นนักสังเคราะห์	 8)	 เป็นนักสังเกตการณ์		

9)	 เป็นนักรายงานผล	 และ	 10)	 เป็นผู้ส่งเสริมสนับสนุนและ

อำานวยความสะดวก

	 สำาหรับการวิจัยนี้	 ดำาเนินการวิจัย	 2	 วงจร	 ๆ	 ละ		

1	ปกีารศกึษา	โดยแตล่ะวงจรประกอบดว้ยขัน้ตอนตา่ง	ๆ 	ดงันี	้

วงจรแรก	 จำาแนกเป็น	 2	 ระยะ	 คือ	 ระยะที่ 1 การเตรียม

ความพร้อมผู้ร่วมวิจัย	 ในการเตรียมการ	 (preparation)	 ได้

ดำาเนินกิจกรรม	 2	กิจกรรม	คือ	 1)	 จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ

เพื่อสร้างมิตรภาพ	 แลกเปลี่ยนเรียนรู้	 สร้างความตระหนัก

ความเข้าใจร่วมกัน	สร้างแผนที่การทำางานเพื่อการวิจัย	(road	

map)	 และการประเมินสรุปผล	 2)	 ศึกษาดูงานสถานศึกษา

ปฐมวัยต้นแบบการบริหารจัดการศึกษาปฐมวัยที่โดดเด่นเป็น

ที่ยอมรับ	2	แห่ง	ระยะที่ 2 การดำาเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

แบบมีส่วนร่วมตามวงจรแบบเกลียวสว่านของการวางแผน	

การนำาแผนไปปฏิบัติ	 การประเมินผล	 และการปรับปรุงแก้ไข	

วงจรที่สอง	 ดำาเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมตาม

วงจรแบบเกลียวสว่านของการวางแผน	 การนำาแผนไปปฏิบัติ	

การประเมินผล	 และการปรับปรุงแก้ไขใหม่อีกรอบหนึ่ง	 เมื่อ

สิ้นสุดมีการสรุปผล	 (conclusion)	 โดยจัดการประชุมปฏิบัติ

การเพื่อถอดบทเรียน	 (after	 action	 review)	 ทบทวนการ

ดำาเนินงานและประเมินผลสำาเร็จตามจุดมุ่งหมายร่วมและหา

ขอ้สรปุในประเดน็การประเมนิผลสำาเรจ็ตามจดุมุง่หมายรว่มใน

การบรหิารจดัการศกึษาปฐมวยัทัง้ดา้นการบรหิารงานวชิาการ		

การบริหารงานบุคคล	 การบริหารงานงบประมาณและ	

การบรหิารงานทัว่ไป	และองคค์วามรูห้รอืการเรยีนรู้ ใหมท่ีเ่กดิ

จากการร่วมกันคิด	 ร่วมกันทำา	 ร่วมกันประเมิน	 และร่วมกัน

ปรับปรุงแก้ไขในการบริหารจัดการศึกษาปฐมวัยเพื่อเป็นกรณี

ในการวิจัยหรือการปฏิบัติต่อยอดของบุคคล	กลุ่มบุคคล	และ

หน่วยงาน	ดังภาพที่	1
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ภาพที่ 1  ขั้นตอนการจัดกิจกรรมการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมของการบริหารจัดการศึกษาปฐมวัย

 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1  ขั้นตอนการจัดกิจกรรมการวิจัยปฏิบัติการแบบมีสวนรวมของการบริหารจัดการศึกษาปฐมวัย   
 

ระยะที1่ 

ระยะที่    2 

วงจร
แรก 

ขั้นตอนที่ 1  การเตรียมการ(preparation) จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ 1 วัน เพื่อนําเสนอกรอบแนวคิดการวิจัย  
ชี้แจงหลักการ จรรยาบรรณ  บทบาทของผูวิจัย วิธีดําเนินการวิจัย รวมจัดทําแผนที่ความคิด ศึกษาดูงาน
สถานศึกษาปฐมวัยตนแบบ และอื่นๆ รวมกัน 

ขั้นตอนที่ 2  การวางแผน (planning) จัดประชุมเชิงปฏิบติัการ 2 วัน วิเคราะหจุดเดน จุดดอย โอกาส อุปสรรค 
  ประเด็นปญหา จัดทํารูปแบบนโยบายการบริหาร แบงทีมรับผิดชอบ และจัดทําแผนปฏิบัติการ 

ขั้นตอนที่ 4 การสังเกตผล (observing) จัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการ 1 วัน เพื่อประเมินผลท่ีเกิดขึ้น และการ
ตีความปรากฏการณระบุองคความรูใหมหรือการ
เรียนรูใหมที่เกิดขึ้น 

ขั้นตอนที่ 3 การปฏิบัติ (acting) แตละทีมงานนําแผนปฏิบัติการที่
จัดทําขึ้นไปปฏิบัติใหบรรลุ มีการบันทึกอนุทินสวนตัว  บันทึกการ
เรียนรู  ดานการคิด ความรูสึก และการปฏิบัติ เปนรายสัปดาห มี
การเสวนาติดตามประเมินความกาวหนาและปรับปรุงแกไข 

ขั้นตอนที่ 5  การสะทอนผล (reflecting) จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อสรุปผลการดําเนินงาน การเรียนรู และ
ขอเสนอแนะ ผูวิจัย สังเคราะหแลวเขียนเปนสรุปผล และจัดทําแผนปฏิบัติการใหม 

ขั้นตอนที่ 6  การวางแผนใหม (re-planning) จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ 1 วัน เพื่อถอดบทเรียนในขั้นตอนที่ 1-5 
ศึกษาทบทวนผลการดําเนินงาน กําหนดประเด็นปญหา แบงทีมยอยรับผิดชอบ และจัดทําแผนปฏิบัติการใหม 

ขั้นตอนที่ 8 การสังเกตผลใหม (re-observing) จัด
ประชุมเชิงปฏิบัติการ 1 วัน เพื่อประเมินผลที่เกิดขึ้น
และการตีความปรากฏการณระบุองคความรูใหมหรือ
การเรียนรูใหมที่เกิดขึ้น เหมือนกับขั้นตอนที่ 4 

ขั้นตอนที่ 7 การปฏิบัติการใหม (re-acting) แตละทีมโครงการ นํา
แผนปฏิบัติการใหมที่จัดทําขึ้นไปปฏิบัติใหบรรลุผล มีแนวการ
ดําเนินงานเหมือนกับขั้นตอนที่ 3 

ขั้นตอนที่ 9  การสะทอนผลใหม (re-reflecting) เหมือนขั้นตอนที่ 5 คือ จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ 1 วัน เพื่อ
สรุปผลการดําเนินงาน การเรียนรูและขอเสนอแนะ ผูวิจัยสังเคราะหแลวเขียนเปนสรุปผล และจัดทําเปนเอกสาร 

ขั้นตอนท่ี 10  การสรุปผล (conclusion) จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ 2 คร้ัง คร้ังแรกเพื่อถอดบทเรียน (After Action Review: 
AAR) ศึกษาทบทวนผลการดําเนินงานในขั้นตอนที่ 6-9 และคร้ังที่ 2 จัดประชุมเชิงวิชาการเพื่อสรุปประเด็นการเปลี่ยนแปลงของ
การบริหารจัดการศึกษาปฐมวัยดานงานวิชาการ  การบริหารงานบุคคล การบริหารงานงบประมาณ และการบริหารงานทั่วไป  

วงจร
สอง 

หลักการ จรรยาบรรณ และบทบาทที่คํานึงถึงในการวิจัย 

10 บทบาทของผูวิจยั 10 หลักการในการวิจัย 10 จรรยาบรรณของการวิจัย 
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เครื่องมือที่ใช้ ในการวิจัย

	 ผู้วิจัยใช้กรอบแนวคิดของ	 Mills	 (2007)	 ในการ

กำาหนดประเภทของเครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัย	 มีดังนี้	 1)

แบบสอบถามแบบปลายเปิด	 เป็นแบบสอบถามแบบมีส่วน

ร่วม	2)	แบบสัมภาษณ์เชิงลึก	และแบบสัมภาษณ์กลุ่ม	3)	แบบ

ตรวจสอบหรือแบบบันทึก	 4)	 แบบสำารวจ	 5)	 แบบประเมิน

โครงการ	 ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยผู้เชี่ยวชาญ		

5	 ราย	 เป็นการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาและความตรง

เชิงโครงสร้างของเครื่องมือเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์ของ

การวิจัย	ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องเท่ากับ	1.00

การวิเคราะห์ข้อมูล

	 ผูว้จิยัไดน้ำาขอ้มลูจากกระบวนการวจิยัทัง้	10	ขัน้ตอน

มาจัดกระทำาดังนี้	1)	จัดข้อมูลเป็นหมวดหมู่ตามวัตถุประสงค์

การวิจัย	 ความถี่ของปรากฏการณ์และพฤติกรรมการกระทำา	

ตลอดจนการมีส่วนร่วมในกิจกรรม	 2)	 จัดแบ่งข้อมูลจาก

การบันทึกภาคสนามพรรณนาเหตุการณ์ ใน	 10	 ขั้นตอน		

3)	 วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพโดยการตีความ	 พรรณนา

เหตกุารณส์ว่นขอ้มลูเชงิปรมิาณหาคา่ความถี	่คา่เฉลีย่	คา่รอ้ยละ	

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย

	 การสรุปและอภิปรายผลการวิจัย	 นำาเสนอใน		

3	ประเด็น	 1)	 การดำาเนินการงานร่วมในขั้นตอนการวางแผน

การนำาแผนสู่การปฏิบัติ	การประเมินผล	และการมีผลสะท้อน

กลบั	2)	การประเมนิผลสำาเรจ็ตามจดุมุง่หมายรว่ม	และ	3)	การ

นำาเสนอองคค์วามรูห้รอืการเรยีนรู้ ใหมท่ีเ่กดิขึน้จากผลการวจิยั

	 1. ผลการดำาเนินงานร่วมในขั้นตอนการวางแผน 

การนำาแผนสูก่ารปฏบิตั ิการประเมนิผล และการมผีลสะทอ้น

กลับเป็นผลที่เกิดจากการร่วมคิด	ร่วมปฏิบัติ	ร่วมสังเกต	และ

รว่มกนัสะทอ้นถงึการนำาขอ้เสนอเชงินโยบายการบรหิารจดัการ

ศึกษาปฐมวัยสู่การปฏิบัติในสถานศึกษาสังกัดสำานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาสุรินทร์	เขต	1	ด้วยกระบวนการวิจัยปฏิบัติการ

แบบมีส่วนร่วม	 (ทั้งสองวงจร)	 โดยการสนทนากลุ่มและการ

ประชุมปฏิบัติการ	มีผลการดำาเนินงานดังนี้

	 	 1.1 ผลการดำาเนินงานร่วมในขั้นตอนการ

วางแผน	 โดยภาพรวมควรนำาเอาหลักการบริหารจัดการ

สถานศึกษาทุกระดับไปใช้ต้องปฏิรูประบบบริหารเพื่อเสริม

สร้างความเข้มแข็งในการดำาเนินงาน	 ด้านการบริหารงาน

วิชาการ	 ควรจัดทำาแผนงานวิชาการให้สอดคล้องกับแผน

กลยุทธ์ของสถานศึกษา	 ควรมีคณะกรรมการติดตามประเมิน

พัฒนางานวิชาการที่เป็นระบบ	 ควรจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริม

พัฒนาการให้กับเด็กปฐมวัย	ควรจัดห้องสมุด	และแหล่งเรียน

รู้ทั้งในและนอกชั้นเรียนเพื่อเสริมสร้างความรู้ ใหม่ๆ	ให้กับเด็ก

ปฐมวยั	ดา้นการบรหิารงานบคุคล	สง่เสรมิใหค้รไูดแ้ลกเปลีย่น

เรยีนรู	้มรีะบบโครงสรา้งการบรหิารงานทีช่ดัเจน	ควรสง่เสรมิ

ใหค้รปูฐมวยัมคีวามกา้วหนา้ในตำาแหนง่หนา้ทีก่ารงาน	และเพิม่

ขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน	 ควรมีการนิเทศ	 ติดตาม

ประเมินผลการพัฒนาครู	 ด้านการบริหารงานงบประมาณ	

ควรมกีารจดัทำาแผนการเสนองบประมาณ	มรีะบบตดิตามตรวจ

สอบการใช้งบประมาณที่เป็นระบบทั้งระยะสั้นและระยะยาว

ควรมีการระดมทรัพยากรเพื่อการลงทุน	ควรเพิ่มงบรายหัวให้

เพียงพอ	 งบประมาณต้องมุ่งเน้นผลงาน	 ตรวจสอบได้	 และ

ต้องสอดคล้องตามแผนยุทธศาสตร์	และด้านการบริหารงาน

ทัว่ไป ควรมรีะบบเครอืขา่ยเพื่อการพฒันาคร	ูควรนำาเทคโนโลยี

มาใช้ในการประชาสัมพันธ์	 ควรมีการปรับปรุงสภาพแวดล้อม

ทั้งภายในและภายนอกให้เป็นแหล่งเรียนรู้	ควรมีบริการต่างๆ	

ในหลากหลายรูปแบบ	ทั้งนี้เพราะ	หากสถานศึกษาเข้าใจ	และ

เข้าถึงสภาพปัญหาและความต้องการของการบริหารจัดการ

สถานศึกษาก็จะมองเห็นทิศทางของการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิด

ขึ้น	 ทำาให้สามารถกำาหนดแนวทางปฏิบัติจากสภาพปัจจุบันสู่

อนาคตไดช้ดัเจนมากขึน้	ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ	Jansson	

(1994)	 ที่กล่าวว่า	 การบริหารจัดการศึกษาต้องคำานึงถึงหลัก

การมีส่วนร่วมในการกำาหนดแนวทางเพื่อนำาไปปฏิบัติอย่างมี

ทิศทางตามวัตถุประสงค์ที่กำาหนด	 ดังนั้นการเข้าถึงปัญหาจะ

ช่วยให้การปฏิบัติเป็นไปในทิศทางเดียวกัน	 การพัฒนาต้องมี

กรอบชีน้ำาการปฏบิตัติามวสิยัทศัน	์พนัธกจิ	แผนงาน	โครงการ

ไปสู่การบรรลุผลของสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิผล	 2)	 จาก

การเสรมิสรา้งความเขม้แขง็ในการบรหิารจดัการศกึษาปฐมวยั

โดยการอบรมเชิงปฏิบัติการให้ผู้บริหารและครูมีความรู้ ใน

เรื่อง	 กระบวนการปรับเปลี่ยนวิธีคิดและวิธีการทำางานใหม่	

การบริหารเชิงนโยบาย	 และแนวทางการพัฒนาสู่นโยบาย

คณุภาพทางการศกึษาอยู่ในระดบัมาก	(	x	=	4.22	,	S.D.=0.46)	
3)	หลงัจากมกีารประชมุเชงิปฏบิตักิารทำาให้ไดแ้นวทางการนำาขอ้

เสนอเชงินโยบายการบรหิารจดัการศกึษาปฐมวยัสูก่ารปฏบิตัใิน	

องคป์ระกอบดา้นวสิยัทศัน	์พนัธกจิ	เปา้หมาย	กลยทุธ	์ตวัชีว้ดั	

และได้ชุดโครงการ	4	ชุดมีกิจกรรมรองรับ	38	กิจกรรม	ทั้งนี้

นโยบายและการบรหิารจดัการศกึษาปฐมวยัมคีวามสมัพนัธก์นั	

นโยบายที่วางแผนไว้เป็นเครื่องบ่งชี้ทิศทางการบริหาร	 การ

ตัดสินใจเพื่อให้ทราบว่าสถานศึกษาจะทำาอะไร	 เมื่อไหร่	 และ

อย่างไร	 และนโยบายที่กำาหนดมีความชัดเจนส่งผลให้สถาน

ศึกษาปฏิบัติงานต่างๆ	 อย่างมั่นใจ	 รวมทั้งวิธีการที่จะปฏิบัติ

ภารกิจให้ประสบผลสำาเร็จด้วย
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	 	 2.2 ผลการนำาแผนสู่การปฏิบัติ	 ผู้วิจัยได้ยึด

หลักการที่สำาคัญคือ	“หลักการมุ่งความเปลี่ยนแปลงและมุ่งให้

เกดิการกระทำาเพื่อบรรลผุล”	ดงันัน้ในขัน้ดำาเนนิการมกีจิกรรม

ส่งเสริม	 สนับสนุน	อำานวยความสะดวกในการปฏิบัติให้แต่ละ

ทีมเจ้าภาพมีผู้รับผิดชอบในการดำาเนินงานเพื่อนำาข้อเสนอเชิง

นโยบายการบริหารจัดการศึกษาปฐมวัยด้านวิสัยทัศน์	พันธกิจ	

เป้าหมาย	 กลยุทธ์	 และชุดของโครงการสู่การปฏิบัติ	 ซึ่ง

สอดคล้องกับแนวคิดของ	 Bartol,	 Marten,	 Tein,	 and	

Matthews	 (1998)	 ที่ให้ทัศนะว่าการเปลี่ยนแปลงองค์การ

ต้องอาศัยตัวการในการเปลี่ยนแปลง	 ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้		

ผู้วิจัยและผู้ร่วมวิจัยมีการเรียนรู้ร่วมกันและสร้างความรู้สึก

ของการมีส่วนร่วม	 สร้างกระบวนทัศน์ใหม่ทางการบริหาร

จัดการศึกษาปฐมวัยให้มีคุณภาพ	 และคำานึงถึงปัจจัย	 2	 ด้าน

คือ	 ปัจจัยภายนอกได้แก่กระบวนทัศน์ในการบริหารจัดการ

ศึกษา	 และความร่วมมือจากผู้ปกครอง	 และปัจจัยภายใน

ได้แก่บทบาทของผู้บริหาร	 ความร่วมมือของบุคลากร	 และ

หลักการบริหารโดยใช้ โรงเรียนเป็นฐาน	 ประกอบด้วย	 หลัก

ความเป็นธรรม	 หลักความเสมอภาค	 หลักประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล	 หลักความพอเพียง	 หลักการกระจายอำานาจ	

หลักเสรีภาพในการเลือก	 หลักการปฏิบัติได้จริง	 หลักการให้

ประชาชนมสีว่นรว่ม	และหลกัการพฒันาตนเอง	และสอดคลอ้ง

กับแนวคิดของ	Hoy	and	Miskel	(2001);	Yukl	(1998)	และ	

Sergiovanni	 (2001)	 ที่กล่าวถึงความมีประสิทธิผลหรือผล

ความสำาเร็จของการปฏิบัติในองค์การพิจารณาได้จากความ

สามารถในการปรับเปลี่ยนการบรรลุผลตามเป้าหมาย	 ความ

พึงพอใจในการทำางาน	ผลงานที่ปรากฏของผู้นำา	คุณภาพของ

กลุ่ม	 ความผูกพันของผู้ร่วมงานต่อเป้าหมายขององค์การ	

บรรยากาศทางบวก	 และการมีส่วนร่วมของชุมชน	 นอกจาก

นี้การส่งเสริมความสำาเร็จด้วยหลักการมีวิสัยทัศน์ร่วม	 เป็น

ปจัจยัสำาคญัตอ่ความสำาเรจ็ของการบรหิาร	การวางแผนมคีวาม

สอดคล้องกับจุดเน้นที่ตรงกับปัญหาหรือจุดเน้นที่เป็นปัจจุบัน	

เพื่อหามุมมองและวิธีแก้ปัญหาที่หลากหลาย	 เปิดโอกาสให้	

ผู้ร่วมวิจัยได้เสนอความคิดเห็นในการปรับปรุง	 พัฒนา	 ศึกษา

วเิคราะหข์อ้มลูเชงิลกึและขอ้เทจ็จรงิเพื่อแกป้ญัหา	นอกจากนี	้

การเอื้ออำานาจ	 เป็นสิ่งสำาคัญให้สมาชิกมีแรงขับอย่างเต็มใจ

และมีความสุขในการทำางาน	มีความภาคภูมิใจ	ทำาให้เกิดความ

เชื่อมัน่	ความรว่มมอืทีด่จีนทำาใหบ้รรลเุปา้หมายของการทำางาน

ตามที่คาดหวังไว้	 ดังข้อเสนอแนะการนำาแผนสู่การปฏิบัติให้

บรรลุผลตามแนวคิดของ	 วิโรจน์	 สารรัตนะ	 (2553)	 ที่กล่าว

ว่าผู้บริหารสถานศึกษาต้องวางระบบการทำางานที่ส่งเสริมให้

ผู้บริหารแต่ละระดับคณะกรรมการสถานศึกษา	ครูผู้สอนและ

ผู้เกี่ยวข้องได้มีส่วนร่วมในการจัดทำาแผนตามบทบาทหน้าที่ที่

เหมาะสมกับบุคคลแต่ละระดับโดยยึดหลักการว่า	 “เมื่อเขาได้

ร่วมคิด	 เขาก็จะร่วมทำา”	 และเมื่อมีการสื่อสารแผนปฏิบัติให้

ทุกฝ่ายได้รับรู	้ ได้เข้าใจ	 และได้ตระหนักถึงความสำาคัญ	 โดย

ผู้บริหารเป็นผู้ส่งเสริม	 สนับสนุนและอำานวยความสะดวกก็

จะช่วยให้แต่ละกลุ่มทำางานเต็มศักยภาพส่งผลให้บรรลุตาม	

จุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้

	 	 2.3 การประเมนิผลและการมผีลสะทอ้นกลบั	

ผู้วิจัยยึดหลักการสำาคัญคือ	 หลักการสังเกตผลที่เกิดจากการ

ปฏิบัติจริงว่าส่งผลต่อความสำาเร็จตามที่คาดหวังหรือไม่	 และ

การปฏิบัตินั้นก่อให้เกิดองค์ความรู้หรือการเรียนรู้ ใหม่อะไร

บ้าง	 และเมื่อสิ้นสุดการดำาเนินโครงการมีการสะท้อนผลใน

ลักษณะการสังเคราะห์ความรู	้ นำาเสนอรายงาน	 และสรุปผล	

พบวา่	ทกุชดุโครงการมผีลการประเมนิระดบัคณุภาพ	“ด”ี	หรอื		

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่	 “3”	 ขึ้นไป	 ตามเกณฑ์เป้าหมายที่กำาหนด	 โดย

พบว่าด้านบริหารงานวิชาการ	 (x 	 =4.39,	 S.D.=0.64)	 การ
บริหารงานบุคคล	 (x 	 =	 4.19,	 S.D=.0.73)	 การบริหารงาน
งบประมาณ	(x	=4.11,	S.D.=0.77)	และการบริหารงานทั่วไป	
(x 	 =4.31,	 S.D.=0.69)	 และมีความพึงพอใจในระดับมากทุก
ตวัชีว้ดั	ดงัคำากลา่วตอนหนึง่ของผูบ้รหิารทีก่ลา่ววา่	“	ผมใชก้าร

กำากับติดตามเพื่อกระตุ้นให้การปฏิบัติบรรลุตามวัตถุประสงค์	

หลักสำาคัญอย่างหนึ่งคือการเปิดโอกาสให้มีปฏิกิริยาโต้ตอบ	

การสนทนา	 การประชุมกลุ่มย่อยจะช่วยให้ทีมงานมีความ

ชัดเจนในการทำางาน	 และช่วยกลั่นกรองความผิดพลาดของ

ผลการปฏิบัติงานด้วย”	 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของวิโรจน์		

สารรตันะ	(2553)	ทีก่ลา่ววา่การประเมนิผลจากการปฏบิตังิาน

ที่ดีต้องเป็นไปโดยให้ผู้ถูกประเมินได้รับการกระตุ้นและต้อง

สร้างระบบการประเมินที่ดีโดยประเมินเป็นระยะๆ	 ทั้งในด้าน

สำาเร็จและไม่สำาเร็จ	 และผู้ได้รับการประเมินต้องได้รับทราบ

วิธีการประเมิน	 ผลการประเมิน	 และมาตรฐานการประเมิน

ต้องเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา

	 2. การประเมินผลสำาเร็จตามจุดมุ่งหมายร่วม	ใน

การบริหารจัดการศึกษาปฐมวัยในเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร์

เขต	 1	 ด้วยกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม	

ด้านวิสัยทัศน์	พันธกิจ	เป้าหมาย	กลยุทธ์และตัวชี้วัดของการ

บริหารงานงานวิชาการ	 การบริหารงานบุคคล	 การบริหาร

งานงบประมาณ	และการบริหารงานทั่วไป	ทั้ง	4	ชุดโครงการ		

38	 กิจกรรม	 ผู้วิจัยพบความสำาเร็จตามจุดมุ่งหมายร่วมใน		

3	ประเด็น	คือ	ผลความสำาเร็จตามจุดมุ่งหมาย	ผลสำาเร็จตาม

เป้าหมายและผลสำาเร็จตามตัวชี้วัด	 ดังนี ้ 1) ผลความสำาเร็จ

ตามจุดมุ่งหมาย	 เป็นผลที่เกิดจากพฤติกรรมด้านความคิด
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ความรู้สึก	 และการปฏิบัติของบุคลากรในสถานศึกษาที่เป็น

ผู้ร่วมวิจัยมีส่วนร่วมในการกำาหนดจุดมุ่งหมายร่วมของชุด

โครงการทัง้	4	ชดุรวม	16	ขอ้	ผลความสำาเรจ็ตามกระบวนการ

วิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมทั้งสองรอบพบว่าบรรลุความ

สำาเร็จตามจุดมุ่งหมายของชุดโครงการทุกข้อ	 ทั้งนี้เพราะจุด

มุ่งหมายเหล่านี้มีความชัดเจนที่ทุกฝ่ายผู้รับผิดชอบเป็นผู้ร่วม

กำาหนดขึน้จดุมุง่หมายมคีวามสอดคลอ้งกบัภารกจิของนโยบาย

ทีส่ถานศกึษาตอ้งนำาสูก่ารปฏบิตั	ิและสามารถลงสูก่ารปฏบิตัไิด้

จรงิซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของประชมุ	รอดประเสรฐิ	(2545)	

ทีก่ลา่ววา่	การนำานโยบายสูก่ารปฏบิตัติอ้งคำานงึถงึการตคีวาม

วัตถุประสงค์ของนโยบาย	 แนวทางการบรรลุจุดมุ่งหมายใน

นโยบาย	ทำาใหน้โยบายบรรลผุลสำาเรจ็ตามเปา้หมายไดด้ขีึน้และ

จากการกำาหนดจดุหมายเพื่อบอกทศิทางการทำางาน	จะเปน็แรง

จงูใจใหม้กีารปฏบิตังิาน	และจดุมุง่หมายทีก่ำาหนดมคีวามเฉพาะ

เจาะจง	วดัได	้มคีวามทา้ทาย	และเกีย่วพนักบัภารกจิของสถาน

ศึกษา	 กำาหนดวันแห่งความสำาเร็จ	 และสามารถทำาให้บรรลุ	

ผลได้	 2) ผลสำาเร็จตามเป้าหมาย	 พบว่าทุกชุดโครงการผ่าน

เกณฑก์ารประเมนิระดบัคณุภาพ	3	ขึน้ไป	3) ผลสำาเรจ็ตามตวัชีว้ดั

ทุกชุดโครงการบรรลุผลสำาเร็จตามตัวชี้วัดในระดับคุณภาพดี	

ผลการประเมินมีค่าเฉลี่ย	 3.57	 โดยผลการวิจัยทั้งสองรอบมี

ผลสำาเร็จตามตัวชี้วัดทุกตัว	และตัวชี้วัดสะท้อนภาพการนำาข้อ

เสนอเชิงนโยบายสู่การปฏิบัติในสถานศึกษาที่มีความชัดเจน

และสามารถนำาไปใช้เป็นกรอบแนวคิดในการประกันคุณภาพ

ภายในและภายนอกของสถานศึกษาได้เป็นอย่างดี	 ดังนั้นหาก

พิจารณาจากความสำาเร็จของแต่ละตัวชี้วัดจะสะท้อนภาพการ

บริหารจัดการที่มีคุณภาพของสถานศึกษาและช่วยให้เห็นการ

ปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง

	 3. การนำาเสนอองค์ความรู้หรือการเรียนรู้ ใหม่

ที่เกิดขึ้นจากผลการวิจัย พบว่า	 องค์ความรู้หรือการเรียนรู้

ใหม่ทั้งในระดับบุคคล	 ระดับกลุ่มบุคคล	 และระดับหน่วยงาน	

มีประเด็นที่น่าสนใจดังนี้

	 	 3.1) ปจัจยัทีส่ง่เสรมิความสำาเรจ็ในการนำาขอ้

เสนอเชงินโยบายสูก่ารปฏบิตัิ	ประกอบดว้ย (1)วสิยัทศันร์ว่ม

ส่งผลให้เกิดพลังแห่งการร่วมพัฒนาทำาให้สถานศึกษาสู่ความ

สำาเร็จตามเป้าหมายของการบริหารจัดการศึกษาปฐมวัยที่

ชัดเจนขึ้น	ดังคำากล่าวของ	Barker	(1992)	ที่กล่าวว่าวิสัยทัศน์

ร่วมเป็นสิ่งจำาเป็นก่อให้เกิดพลังแก่องค์การ	 พลังนำาไปสู่การ

ปฏิบัติ	 และการปฏิบัตินำาไปสู่ความสำาเร็จในทิศทางเดียวกัน	

(2) การทำางานเป็นทีม	จากการร่วมแรงร่วมใจกันของสมาชิก

ในทีมอย่างเต็มศักยภาพทำาให้ประสิทธิภาพของการบริหาร

จัดการศึกษาปฐมวัยบรรลุจุดมุ่งหมายเดียวกัน	ดังที่ณัฏฐพันธ์

เขจรนันทน์	 (2545)	 กล่าวว่าเป้าหมายที่ทุกคนมีส่วนร่วม	 จะ

ทำาให้เกิดการพัฒนาทีมงาน	 ทุกคนมีความผูกพัน	 มีเป้าหมาย

เดยีวกนั	รวมทัง้การทุม่เทพลงัความพยายามในการทำางานเพื่อ

ให้บรรลุผลสำาเร็จตามเป้าหมายที่กำาหนด	 (3) ความไว้วางใจ

ความเท่าเทียมกัน	 การให้เกียรติซึ่งกันและกันอันเป็นพื้นฐาน

สำาคัญที่ก่อให้เกิดการยอมรับ	 ส่งผลให้เกิดพลังอำานาจแห่ง

ความร่วมมือตามมา	ดังทฤษฎี	y	ที่เชื่อมั่นว่าบุคคลมีศักยภาพ	

มีความสามารถที่จะเรียนรู้และทำางานให้ประสบผลสำาเร็จ	

(4) การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ	 ในลักษณะของการสื่อสาร

สองทางทั้งแนวตั้งจากระดับบนลงระดับล่าง	 โดยสื่อสาร

นโยบาย	และจากระดับล่างขึ้นระดับบน	โดยการให้ข้อคิดเห็น

ต่างๆ	 และการสื่อสารในแนวราบ	 ทำาให้เกิดการพัฒนาระบบ

การสื่อสาร	 การรับรู้ข้อมูลข่าวสารเพื่อการตัดสินใจส่งผลให้

ทิศทางการนำานโยบายไปสู่การปฏิบัติมีความถูกต้องชัดเจน

ขึ้นด้วย	 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ	 Razik	 and	 Swanson	

(2001)	 ที่กล่าวว่าการติดต่อสื่อสารจะช่วยให้การเกาะเกี่ยว

กันเป็นกลุ่มมีประสิทธิภาพเกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันและ

กัน	 (5) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ตลอดจนกิจกรรมการนิเทศ

กำากับ	ติดตาม	ทำาให้สมาชิกเกิดทักษะทางวิชาการ	ทักษะทาง

สังคม	 ทักษะการทำางาน	 กระบวนการคิด	 วิธีการปฏิบัติและ

สะท้อนถึงบรรยากาศการทำางานที่ดี	 มีปฏิสัมพันธ์แบบพี่น้อง	

ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของกัญญา	 โพธิวัฒน์	 (2548)	 ที่

พบว่าการเรียนรู้แบบร่วมมือกันในทีมปฏิบัติ	 หากได้พบปะพูด

คุยแลกเปลี่ยนเรียนรู้	 และเชื่อมโยงกับงานของสมาชิกในทีม

จะช่วยให้การพัฒนางานมากขึ้น	 ทั้งนี้เพราะบุคลากรต่างเป็น	

“ทรัพยากรความรู้”	 ซึ่งกันและกัน	 (6) ความมุ่งมั่นสู่ความ

สำาเร็จ ความทุ่มเทเสียสละ	 รับผิดชอบ	 ความตั้งใจที่จะขับ

เคลื่อนให้กิจกรรมโครงการเป็นไปตามแผนปฏิบัติ	 และการที่

ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นทั้งในการพัฒนาคน	 พัฒนาองค์การก็

จะเป็นแรงผลักดันให้ประสบความสำาเร็จที่สูงกว่าความคาด

หวังด้วย	 (Kouzes	 &	 Posner,	 1995) (7) ความโปร่งใสใน

การบริหารจัดการ	 ในแต่ละขั้นตอนมีการเปิดเผยข้อมูลและ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้อมูลข่าวสารซึ่งกันและกันอย่างเปิดเผย	

ตรงไปตรงมาทัง้สองวงรอบอยา่งตอ่เนื่องทำาใหเ้กดิความเขา้ใจ

ในนโยบายและสามารถนำาสู่การปฏิบัติได้ถูกต้องชัดเจนขึ้นซึ่ง

สอดคล้องตามหลักการของการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี	

(8) ความเปน็ผูน้ำา	ผูบ้รหิารไดแ้สดงใหเ้หน็ถงึคณุลกัษณะของ

ความเป็นผู้นำาการเปลี่ยนแปลง	และมีบทบาทสำาคัญในการนำา

ข้อเสนอเชิงนโยบายการบริหารจัดการศึกษาปฐมวัยสู่การ

ปฏบิตัอิยา่งมแีบบแผนในแตล่ะขัน้ตอนสง่ผลใหเ้กดิความสำาเรจ็

บรรลผุลตามเปา้หมาย	ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ	Loveridge	
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(1996)	และ	London	and	Laudon	(1996)	ทีก่ลา่ววา่ผูบ้รหิาร

โรงเรยีนทีม่ภีาวะผูน้ำาการเปลีย่นแปลงสงูกจ็ะทำาใหก้ารดำาเนนิ

งานของสถานศกึษามปีระสทิธผิลดว้ย	ดงันัน้ความเปน็ผูน้ำาของ

ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างความเชื่อมั่นและสนับสนุน

บุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การที่ตั้งไว้	 (DuBrin,	

2002;	Robbins,	2005)

	 	 3.2) องค์ความรู้หรือการเรียนรู้ ใหม่ที่เกิดขึ้น

ในระดับบุคคล	 ระดับกลุ่มบุคคล	 และระดับหน่วยงาน	 พบ

ประเด็นที่น่าสนใจคือ	(1) ระดับบุคคล ทำาให้ผู้วิจัยและผู้ร่วม

วิจัยได้องค์ความรู้และข้อสรุปเกี่ยวกับ	หลักการ	จรรยาบรรณ

และบทบาท	ทำาใหท้กุฝา่ยทีเ่กีย่วขอ้งกบักระบวนการวจิยัครัง้นี้	

มีนิสัยใฝ่เรียนรู้	 พัฒนาตนเองให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลง		

มีความมุ่งมั่นสู่ความสำาเร็จ	 และอุทิศตนให้กับงาน	 มีการแลก

เปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันอยู่เสมอ	 มีความรับผิดชอบต่อ

บทบาทหนา้ที	่มคีวามคดิสรา้งสรรค	์และกระบวนการคดิทีเ่ปน็

ระบบมากขึน้	จากองคค์วามรู้ ในตวับคุคลทีแ่สดงออกสง่ผลให	้

การกำาหนดเป้าหมายของการทำางาน	 การวางแผนการพัฒนา

ตนเองและการพัฒนางานเพื่อสร้างคุณประโยชน์เพื่อสถาน

ศึกษา	 บรรลุผลสำาเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ (2) ระดับกลุ่ม	

สมาชิกในแต่ละกลุ่มได้แสดงถึงความรักความสามัคคีการ

พึ่งพาและช่วยเหลือกัน	 ทำาให้มีทักษะการทำางานเป็นทีมที่ดีขึ้น	

มกีารเรยีนรูแ้บบการแลกเปลีย่นความคดิเหน็อยา่งสรา้งสรรค	์	

มีภาวะผู้นำา	 ร่วมกันคิด	 ร่วมกันวางแผน	 ร่วมกันปฏิบัติ	 และ

ร่วมกันแก้ปัญหา	มีการขจัดความขัดแย้ง	นำาข้อบกพร่องหรือ

ความผิดพลาดในการปฏิบัติงานมาร่วมคิดและปรับปรุงการ

บริหารจัดการให้ดีขึ้น	 รวมทั้งสามารถเรียนรู้ความสำาเร็จและ	

ความล้มเหลวในการบริหารจัดการ	 ทำาให้เกิดความไว้วางใจ

ซึ่งกันและกัน	 และสามารถทำางานร่วมกันอย่างมีความสุข		

(3) ระดับหน่วยงาน	 ทำาให้ได้นวัตกรรมนโยบายการบริหาร

จัดการศึกษาปฐมวัยที่เน้นคุณภาพ	 สถานศึกษามีบรรยากาศ

การบริหารจัดการแบบไว้วางใจ	 ไวต่อความเปลี่ยนแปลง		

มีความชัดเจนของนโยบายที่เกิดจากการมีวิสัยทัศน์ร่วม		

มีความโปร่งใสในการบริหารจัดการ	 และได้ข้อมูลสารสนเทศ

ที่เป็นระบบยิ่งขึ้นดังนั้นองค์ความรู้หรือการเรียนรู้ ใหม่ทั้ง

ในระดับบุคคล	 ระดับกลุ่มบุคคล	 และระดับหน่วยงาน	 จาก

ผลการวิจัยการบริหารจัดการศึกษาปฐมวัยสู่การปฏิบัติ

ด้วยกระบวนการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมในครั้งนี้เป็น	

กระบวนการทีม่คีวามสมัพนัธร์ะหวา่งเปา้หมายการนำานโยบายไป	

สูก่ารปฏบิตั	ิและสอดคลอ้งกบัหลกัการของการบรหิารแบบมุง่

ผลสมัฤทธิซ์ึง่เปน็นวตักรรมการบรหิารทีผู่น้ำาการเปลีย่นแปลง

สามารถนำาไปประยุกต์ ใช้ ในกระบวนการนำานโยบายและ	

แผนงานโครงการไปปฏิบัติเพื่อมุ่งการบรรลุตามวิสัยทัศน์ของ

สถานศึกษาได้อย่างเหมาะสม	

	 	 ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาควรยึดหลักการ	

สู่ความสำาเร็จ	 4	 ประการคือ	 1)	 หลักการเรียนรู้ร่วมกัน		

2)	หลกัการรวมพลงัเตม็ศกัยภาพ	3)	หลกัการพจิารณาตามพืน้ที	่	

4)	หลักการจัดสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อความสำาเร็จ

ข้อเสนอแนะ

	 1. ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัยเพื่อการนำาไป

ประยุกต์ใช ้	1)	การวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม	ทำาให้สถาน

ศึกษาได้คู่มือแนวปฏิบัติ	 ถือเป็นนวัตกรรมใหม่ในการบริหาร

จัดการสถานศึกษาระดับปฐมวัย	 ดังนั้นควรมีการเตรียม	

ความพรอ้มบคุลากรและสรา้งความตระหนกัรว่มในการพฒันา

สถานศึกษาอย่างมีทิศทาง	 และควรคำานึงถึงหลักความเป็น

ประชาธิปไตย	 หลักการเสริมพลัง	 และหลักการตรวจสอบได้

ทั้งในระดับบุคคล	 ระดับกลุ่มบุคคล	 และระดับสถานศึกษา		

2)	 การนำาการบริหารจัดการศึกษาปฐมวัยไปใช้ควรคำานึงถึง

วสิยัทศันร์ว่ม	การทำางานเปน็ทมี	ความไวว้างใจ	การสื่อสารทีม่ี

ประสทิธภิาพ	การแลกเปลีย่นเรยีนรู	้ความมุง่มัน่สูค่วามสำาเรจ็	

ความโปร่งใสในการบริหารจดัการ	และความเปน็ผูน้ำานอกจาก

นี้ผู้บริหารสถานศึกษาควรยึดหลักการสำาคัญสู่ความสำาเร็จคือ	

หลกัการเรยีนรูร้ว่มกนั	หลกัการรวมพลงัเตม็ศกัยภาพ	หลกัการ

พิจารณาพื้นที่	 และหลักการจัดสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อความ

สำาเรจ็ดว้ย	3)	การนำาผลการวจิยัไปใชค้วรคำานงึถงึกลยทุธเ์พื่อ

การเปลี่ยนแปลง	 คือยึดมั่นในปรัชญาและวิสัยทัศน์ของสถาน

ศกึษาเปน็หลกั	สมาชกิทกุคนมโีอกาสในการรว่มกนัคดิ	รว่มกนั	

ออกแบบ	 ร่วมกันวางแผน	 ร่วมกันปฏิบัติ	 ร่วมกันประเมิน		

มีความรับผิดชอบตามบทบาทหน้าที่ใช้การสื่อสารสองทาง

อย่างทั่วถึง	สร้างบรรยากาศที่สร้างสรรค์	และมีความโปร่งใส

ในการบริหารจัดการ

	 2. ขอ้เสนอแนะสำาหรบัการวจิยัครัง้ตอ่ไป	1)	ควร

มกีารวจิยัเพื่อตดิตามประเมนิผลดว้ยวธิกีารวจิยัเชงิประเมนิผล

หลงัจากนำาขอ้เสนอเชงินโยบายการบรหิารจดัการศกึษาปฐมวยั

สู่การปฏิบัติด้วยกระบวนการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม

ในระยะเวลาหนึ่ง	 2)	 ควรมีการนำาระบบการประกันคุณภาพ	

บรูณาการในระบบบรหิารงานแผนของสถานศกึษาทัง้ดา้นการ

ควบคุมคุณภาพ	การตรวจสอบคุณภาพ	การประเมินคุณภาพ	

และการปรับปรุงคุณภาพ	 โดยใช้กระบวนการวิจัยปฏิบัติการ

แบบมีส่วนร่วม	 เพื่อให้เกิดความชัดเจนมากขึ้น	 3)	 ควรมีการ

ศกึษาปจัจยัความคาดหวงั	ความสำาเรจ็	และความลม้เหลวของ

การนำานโยบายการบริหารจัดการศึกษาปฐมวัยและแผน

โครงการไปปฏิบัติในสถานศึกษา	 3	 มิติ	 คือ	 1)	 มิติผลของ

โครงการ	 (ผลผลิต	 ผลลัพธ์	 ผลลัพธ์สุดท้าย)	 2)	 มิติผลรวม

ความสำาเร็จ	 และ	 3)	 มิติผลรวมของโครงการที่ต้องพัฒนา

ทั้งหมด
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การทดลองโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำาทางวิชาการกับผู้ร่วม

โปรแกรมทุกประเภทเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ	2)	การ

เปลี่ยนแปลงทางวิชาการของสถานศึกษา	 อยู่ในระดับมาก		

(x	=	4.49)	3)	ปฏิกิริยาของกลุ่มตัวอย่างต่อโครงการ	อยู่ใน
ระดับมาก	 (x 	 =	 4.40)	 4)	 คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของ
นักเรียนตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน	พุทธศักราช	 2544	

อยู่ในระดับดีมาก	(ร้อยละ	92.85)	แสดงให้เห็นว่า	 โปรแกรม

พัฒนาภาวะผู้นำาทางวิชาการสำาหรับพัฒนาบุคลากรในสถาน

ศกึษาขัน้พืน้ฐานทีม่คีณุภาพตามสมมตฐิานการวจิยัทีก่ำาหนดไว้

Abstract

	 The	objective	of	this	research	was	to	conduct	

research	 and	 development	 in	 instructional	 leadership	

program	for	staff	development	in	basic	education	school,	

on	development	of	basic	academic	knowledge,	academic	

role,	and	strategic	skill	by	applying	the	basic	knowledge,	

academic	 role,	 and	 skill	 obtained	 from	 development	

into	practice	 in	 the	academic	work	based	on	8	kinds	

of	 academic	work	 :	 (1)	 the	 academic	work	 planning,	

(2)	the	school	curriculum	development,	(3)	the	learning		

process	development	and	instructional	management,	(4)	

the	measurement	and	evaluation	and	transfer	of	learning	

achievement,	 (5)	 the	 research	 for	 developing	 the		

educational	quality,	(6)	the	development	and	enhancement	

for	 learning	 source,	 (7)	 the	 instructional	 supervision,	

and	(8)	the	development	of	internal	quality	assurance	

and	educational	standard	which	affected	the	academic	

บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อวิจัยและพัฒนา

โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำาทางวิชาการสำาหรับพัฒนาบุคลากร

ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่ส่งผลต่อการพัฒนาพื้นฐานความรู้

ทางวิชาการ	ความตระหนักในบทบาททางวิชาการ	และทักษะ

ทางวิชาการ	มีการนำาพื้นฐานความรู้	บทบาททางวิชาการ	และ

ทักษะที่ ได้รับจากการพัฒนาไปสู่การปฏิบัติงานวิชาการตาม

ขอบข่ายงานวิชาการ	8	งาน	คือ	1)	การวางแผนงานวิชาการ	

2)	การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา	3)	การพัฒนากระบวนการ

เรียนรู้และการจัดการเรียนการสอน	 4)	 การวัดประเมินผล

และการเทียบโอนผลการเรียน	5)	การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพ

การศึกษา	6)	การพัฒนาและส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้	7)	การ

นเิทศการเรยีนการสอน	8)	การพฒันาระบบการประกนัคณุภาพ

ภายในและมาตรฐานการศึกษา	 ที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลง

ในงานวิชาการ	 และส่งผลต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของ

นักเรียนตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน	พุทธศักราช	 2544	

ตลอดทั้งความพึงพอใจของนักเรียนต่อปรากฏการณ์ทาง

วชิาการของสถานศกึษา	ใชร้ะเบยีบวธิวีจิยั	การวจิยัและพฒันา	

5	ขั้นตอน	คือ	(1)	การตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของ

โปรแกรม	(2)	การปรบัปรงุแก้ไขตามขอ้เสนอแนะจากขัน้ตอนที	่

1	และจัดทำาเอกสารประกอบโครงการ	(3)	การตรวจสอบและ

การปรบัปรงุโปรแกรม	(4)	การสรา้งเครื่องมอืเพื่อใช้ในขัน้ตอน

การทดลองใช้โปรแกรมในภาคสนาม	และ	(5)	การทดลองใช้

โปรแกรมในภาคสนามจริง	 คือโรงเรียนพงษ์ภิญโญ	 2	 สังกัด

สำานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น	เขต	1

	 ผลการวิจัย	 พบว่า	 1)	 ผลการประเมินการทดลอง

ใช้ โปรแกรมในภาคสนามจริงในขั้นตอนที่	 5	 ก่อนและหลัง

* ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

** รองศาสตราจารย์ ประจำาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

*** รองศาสตราจารย์ ประจำาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทร์วิโรฒ
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changes	 as	 well	 as	 students’	 desirable	 characteristics	

based	 on	 2001	 Basic	 Educational	 Program,	 and	 their	

satisfaction	 on	 academic	 phenomenon	 of	 school.	 Five	

phases	of	research	and	development	were	used:	1)	the	

investigation	in	theoretical	framework	of	program,	2)	the	

improvement	and	correction	based	on	recommendations	

from	phase	1,	and	establishment	of	supplementary	project	

document,	 3)	 the	 investigation	 and	 improvement	 of		

program,	4)	the	construction	of	instrument	to	use	during	

the	 trying	 out	 of	 program,	 and	 5)	 the	 trying	 out	 of		

program	in	real	field	work.	For	findings	of	implementation,	

there	 was	 an	 instructional	 leadership	 development		

program	for	staff	development	in	basic	education	school	

which	included	3	projects:	(1)	the	project	for	development	

of	 commitment	 in	 creating	 the	 academic	 leadership	

including	 15	 packages	 of	 supplementary	 project		

document,	 (2)	 the	project	 for	 establishment	 of	Center	

of	Research	and	Development	 including	1	package	of	

supplementary	project	document,	and	(3)	the	project	for	

development	of	academic	development	network	with	1	

package	of	supplementary	project	document.

	 After	the	process	of	research	and	development	

in	phase	1-4	and	trying	out	in	real	field	work	in	phase	

5	with	Pongpinyo	School	2,	Banfang	District,	Khon	Kaen	

Province,	it	was	found	that:	1)	the	academic	leadership	

developmental	program	was	significantly	increased	at	.01	

level,	2)	the	school	academic	changes	were	at	“High”	level	

(x	=	4.49),	and	3)	the	samples’	reaction	on	the	project	
was	at	“High”	level	(x	=	4.40),	4)	the	students’	desirable	
characteristics	based	on	2001	Basic	School	Curriculum,	

in	 overall,	 were	 at	 “Very	 Good”	 level	 (92.50%).	 This	

showed	that	the	instructional	leadership	developmental	

program	for	staff	development	in	basic	education	school	

by	conducting	the	research	and	development	obtained	

quality	as	specified	by	research	hypothesis.

ความเป็นมาและความสำาคัญของปัญหา

	 ปัจจุบันสังคมไทยกำาลังเผชิญกับภาวะวิกฤติใน

ด้านต่าง	 ๆ	 อย่างรุนแรง	 ซึ่งส่งผลกระทบถึงคนไทยทุกคน	

ภาวะวิกฤติดังกล่าวเกิดจากกระแสการเปลี่ยนแปลงทาง

ด้านเศรษฐกิจ	 สังคม	 วัฒนธรรม	 เทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อม		

ที่ถาโถมกระทบสังคมโลกและสังคมไทยอย่างรุนแรงมากขึ้น	

“การศึกษา”	 เป็นสิ่งที่คนในสังคมหวังพึ่งพาให้เป็นปัจจัยนำา

ไปสู่การแก้ไขและป้องกันภาวะวิกฤตินานาประการเหล่านั้น	

แต่จากการวิเคราะห์สภาพการณ์ของการศึกษาในสังคมและ

ประเทศไทย	 กลับปรากฏว่าตัวการศึกษานั่นเองกำาลังอยู่ใน

ภาวะวิกฤติด้วยไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าวิกฤติด้านอื่น	 ๆ	 ของสังคม

ไทยโดยเฉพาะภาวะวิกฤติในด้านคุณภาพการศึกษา	 ซึ่งเป็น

ปัญหาที่มีมานาน	 (อำารุง	 จันทวานิช,	 2542)	 ดังนั้นการปฏิรูป	

การศึกษาซึ่งมีการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้เป็นกระบวนการ

หลักในการปฏิรูป	 ที่หลายฝ่ายได้พยายามผลักดันให้เกิดผล	

อย่างจริงจังในทางปฏิบัติ	 เพื่อนำาไปสู่พื้นฐานสำาคัญของการ

ปฏริปูระบบอื่นๆ	การปฏริปูการศกึษาจงึเปน็กระบวนการทีจ่งใจ

สร้างการเปลี่ยนแปลงระบบการจัดการศึกษาทุกด้านที่เป็นอยู	่

เพื่อให้สามารถนำาไปสู่ผลผลิตคุณภาพหรือเป้าหมายของการ

ศึกษา	 การดำาเนินการเช่นนี้จึงไม่ใช่การเปลี่ยนแปลงธรรมดา	

แต่ต้องเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว	มีแผนดำาเนินการ	และเพื่อ

ใหเ้กดิผลอยา่งจรงิจงั	จงึจำาเปน็ตอ้งปฏริปูทัง้ดา้นการเรยีนรูซ้ึง่

เป็นการปรับเปลี่ยนวิธีการจัดการเรียนการสอน	เพื่อให้ผู้เรียน

ไดร้บัความรูค้วามเขา้ใจ	สามารถพฒันาทกัษะและปรบัเปลีย่น

พฤติกรรมของตนได้สอดคล้องกับเป้าหมายของการศึกษาให	้

“คิดเป็น	ทำาเป็นและแก้ปัญหาเป็น”	โดยเน้นผู้เรียนเป็นสำาคัญ	

จึงเป็นเหตุผลทำาให้ต้องมีการปรับเปลี่ยนวิธีการสอนของครู	

ผู้บริหารและบุคลากรทางการศึกษา	 ที่ถือเป็นปัจจัยสำาคัญ

ของการจัดการศึกษา	 เพราะเป็นบุคคลที่ใกล้ชิดกับผู้เรียน

และการจัดการศึกษามากที่สุด	การปรับเปลี่ยนเช่นนี้มิใช่เรื่อง

ง่ายเพราะเกี่ยวเนื่องถึงการปรับเปลี่ยนทัศนคต	ิ ความรู้ความ

สามารถ	ทักษะและความเคยชินเดิม	ไปสู่ทัศนคติความรู้ความ

สามารถ	 และทักษะใหม่ทั้งผู้สอนและผู้เรียน	 การปรับเปลี่ยน

เช่นนี้จึงถือเป็นการปฏิรูปอย่างหนึ่งในการจัดการศึกษา	 เพื่อ

ให้กระบวนการปฏิรูปการศึกษาปรับเปลี่ยนไปทั้งกระบวนการ	

(ปรัชญา	เวสารัชช์,	2545)

	 ทกุหนว่ยงานทีเ่กีย่วขอ้งก็ไดพ้ยายามดำาเนนิงานเพื่อ

การปฏิรูปอย่างต่อเนื่อง	มีการปรับโครงสร้างการบริหารของ

กระทรวงศึกษาธิการ	การพัฒนาและยกระดับวิชาชีพครู	การ

ใช้หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน	 การปฏิรูปการเรียนการสอน

แตผ่ลในภาพรวม	กลบัพบวา่คณุภาพการศกึษายงัไมป่รากฏผล	

เปน็ทีน่า่พอใจ	ดงัเหน็ไดจ้ากผลการประเมนิและการทดสอบโดย

องค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ	 ทั้งภายในและต่างประเทศพบว่า	

อยู่ในเกณฑ์ตำ่าและด้อยกว่านานาชาติ	 โดยเฉพาะอย่างยิ่ง	

ผลการประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาระดับการ
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ศึกษาขั้นพื้นฐานรอบแรก	 (ช่วงปี	 2544-2548)	 และรอบสอง

บางส่วน	ของสำานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา	 (องค์การมหาชน)	 (2550)	 ได้สะท้อนถึงวิกฤติ

คุณภาพการศึกษาไทยในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานค่อนข้าง

ชัดเจนว่า	 สถานศึกษาที่มีคุณภาพไม่ได้มาตรฐาน	 โดยรวม	

ร้อยละ	55	จากสถานศึกษาทั้งหมด	17,362	แห่ง	สรุปผลราย

ด้านคือ	ด้านครู	 ที่ไม่ได้มาตรฐาน	พบว่าความสามารถในการ

จดัการเรยีนการสอนทีเ่นน้ผูเ้รยีนเปน็สำาคญั	ดา้นผูเ้รยีนที่ไมไ่ด้

มาตรฐานมดีงันี	้ความสามารถในการคดิอยา่งเปน็ระบบ	ความรู	้

และทักษะที่จำาเป็นตามหลักสูตร	 ทักษะในการแสวงหาความ

รู้ด้วยตนเอง	 รักการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง	

ทักษะในการทำางาน	 รักการทำางานสามารถทำางานร่วมกับ	

ผู้อื่นได้	 และมีเจตคติที่ดีต่ออาชีพสุจริต	 ด้านผู้บริหาร	 ที่ ไม่

ได้มาตรฐานมีดังนี้	 การบริหารงานวิชาการ	 โดยเฉพาะการมี

หลักสูตรที่เหมาะสมกับผู้เรียนและท้องถิ่น	 การมีสื่อการเรียน

การสอนทีเ่อือ้ตอ่การเรยีนรู	้การสง่เสรมิกจิกรรมและการเรยีน

การสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นสำาคัญ

	 ผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติ	 (O-NET)	

ปีการศึกษา	 2548-2549	 โดยสำานักทดสอบทางการศึกษา	

(สทศ.)	 (2550)	พบว่านักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่	 6	มีคะแนน

เฉลี่ยของ	 5	 วิชาหลักคือ	 ภาษาไทย	 สังคมศึกษา	 ภาษา

อังกฤษ	คณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์	ตำ่ากว่าร้อยละ	50	ทั้ง	

2	 ปี	 ยกเว้นวิชาภาษาไทยป	ี 2549	 ที่มีคะแนนเฉลี่ยประมาณ

ร้อยละ	 50	 และผลการประเมินการเรียนรู้ตามโครงการ

ประเมินผลนักเรียนนานาชาติ	 (Program	 for	 International	

Student	 Assessment:	 PISA)	 ของประเทศสมาชิก	 OECD	

(Organization	 for	 Economic	 Cooperation	 and		

Development)	 กว่า	 60	 ประเทศ	 มีการประเมินการเรียนรู้	

ด้านการอ่าน	 คณิตศาสตร์	 และวิทยาศาสตร์ของนักเรียน	

อายุ	15	ปี	(ชั้น	ม.	3–ม.	4)	พบว่า	ปี	2546	เด็กไทยได้คะแนน

ตำ่ากว่าค่าเฉลี่ยของนานาชาติและหลายประเทศในแถบเอเชีย		

กลา่วคอื	ไดค้ะแนนความสามารถในการเรยีนรูด้า้นคณติศาสตร	์	

417	คะแนน	ในขณะที่ฮ่องกง	เกาหลีใต้และญี่ปุ่น	ได้คะแนน	

550,	542,	และ	534	ตามลำาดบั	ไดค้ะแนนความสามารถในการ

เรียนรู้ด้านวิทยาศาสตร์	 429	 ในขณะที่ฮ่องกง	 เกาหลีใต้และ

ญีปุ่น่	ไดค้ะแนน	539,	538,	และ	548	คะแนนตามลำาดบั	(PISA	

2003)	ผลการประเมนิดงักลา่วกถ็กูวพิากษว์จิารณว์า่	เปน็ผลมา

จากการจดัการเรยีนการสอนทีข่าดประสทิธภิาพของคร	ูซึง่เปน็

ผูท้ีม่บีทบาทสำาคญัยิง่ตอ่การพฒันาคณุภาพผูเ้รยีนและคณุภาพ

การศึกษาโดยรวม

	 ดังนั้นการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา

ให้สามารถจัดการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพส่งผลต่อ

คณุภาพผูเ้รยีน	จงึเปน็เรื่องทีม่คีวามสำาคญัอยา่งยิง่	กระทรวง

ศึกษาธิการเองก็ ได้มีความพยายามในการพัฒนาครูและ

บคุลากรทางการศกึษามาอยา่งตอ่เนื่อง	แตผ่ลของการพฒันา

ก็ยังไม่ส่งผลที่ชัดเจนถึงความเปลี่ยนแปลงต่อคุณภาพผู้เรียน

และคุณภาพการศึกษาโดยรวม	 จากรายงานการสังเคราะห์	

สภาวการณ์และปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาไทย		

พบว่า	 ปัจจุบันครูในสถานศึกษาต้องรับผลกระทบจากการ

เปลี่ยนแปลงโครงสร้างระบบบริหารและแนวคิดการจัดการ

เรยีนการสอน	ครตูอ้งมภีารกจิเพิม่ขึน้หลายประการ	เชน่	ตอ้ง

ศึกษาการวิจัยในชั้นเรียน	ต้องสามารถให้คำาแนะนำาได้ทุกเรื่อง	

ทุกเวลา	ทำาให้ครูทั่วไปตอบสนองด้วยการให้ผู้เรียนเป็นผู้เรียน

รู้ด้วยตนเองโดยการทำารายงาน	 ซึ่งเป็นการเพิ่มภาระงานแก่	

ผู้เรียนในทุกรายวิชา	 และมีงานวิจัยบางเรื่องที่ชี้ว่าปัญหา

ที่เกิดจากครูคือ	 ครูบางส่วนไม่ยอมปรับเปลี่ยนพฤติกรรม	

การสอน	 บางส่วนทำาผลงานเพื่อขอกำาหนดตำาแหน่งโดย	

เบียดบังเวลาของผู้เรียน	(สำานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา,	

2550)	และจากรายงานการตดิตามและประเมนิความกา้วหนา้

ของการปฏิรูปการศึกษาและรายงานวิจัยที่เกี่ยวข้องนับแต่

ประกาศใช้พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ	พ.ศ.	 2542	ถึง

สิ้นปีงบประมาณ	 2548	 พบว่าสถานศึกษาประสบปัญหาใน

การจัดทำาหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตร	

เนื่องจากขาดแนวทางในการจัดทำาหลักสูตรสถานศึกษาที่

ชัดเจน	 ผู้เกี่ยวข้องมีความเข้าใจไม่ตรงกัน	 ครูขาดความรู้

ความเขา้ใจในการจดัการเรยีนการสอนที่เนน้ผูเ้รียนเปน็สำาคญั	

และขาดทักษะในการสอนให้ผู้เรียนมีความสามารถในการ

คิด	 (สำานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา,	2549)	และจากการ

ประเมนิผลการปฏริปูการเรยีนรูต้ามพระราชบญัญตักิารศกึษา

แห่งชาติ	พ.ศ.	2542	จากพหุกรณีศึกษาโดย	นงลักษณ์	วิรัชชัย	

และสุวิมล	ว่องวานิช	 (2549)	พบว่าโรงเรียนเกือบทั้งหมดจัด

กระบวนการเรียนรู้ โดยให้นักเรียนค้นหาความรู้ด้วยตนเอง		

ครูมีการจัดการเรียนการสอนตามตัวอย่างที่ได้จากการศึกษา

ดูงานจากโรงเรียนอื่น	 หรือโดยการชี้แนะจากผู้เกี่ยวข้องหรือ

จากวิทยากรที่ให้การฝึกอบรม	แต่ความรู้ที่ได้จากแหล่งต่าง	ๆ		

ไมค่อ่ยสอดคลอ้งกบัแนวปฏบิตัทิำาใหค้รสูบัสนในการดำาเนนิงาน	

และจากการสรา้งตวัแบบการพฒันาครทูีต่อบสนองสภาวการณ์

และปัญหาในการทำางานของคร	ู พบว่า	 มีครูเพียงร้อยละ	 50	

ที่สามารถจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นสำาคัญ	 จัดการเรียนรู้

แบบบูรณาการและประเมินตามสภาพจริงได้	 และครูตำ่ากว่า
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ร้อยละ	 50	 มีความมั่นใจในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา	

การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการสอน	 และการจัดทำาวิจัยใน

ชั้นเรียน	ส่วนการวัดประเมินผลในชั้นเรียน	พบว่า	ครูส่วนใหญ่

ยังสับสนและไม่มั่นใจวิธีการวัดโดยเฉพาะเทคนิคการวัดและ

ประเมินตามสภาพจริง	 ขาดเครื่องมือในการวัดและประเมิน

คุณลักษณะอันพึงประสงค์	การคิดวิเคราะห์	สังเคราะห์	และ

ความคิดสร้างสรรค์	 ส่วนผู้เรียนก็ไม่เข้าใจและไม่เห็นคุณค่า

ของการวัดและประเมินผล	 ด้วยคิดว่าท้ายที่สุดครูก็ให้ผ่าน

ทั้งหมด	 ทำาให้การวัดและประเมินผู้เรียนไม่เป็นรูปธรรมที่

ชัดเจน	(ส.วาสนา	ประวาลพฤกษ์,	2548)	จากสภาพที่กล่าวมา

ข้างต้นจะเห็นว่าหัวใจของการปฏิรูปการศึกษาก็คือการปฏิรูป

การเรียนรู้	 ซึ่งผู้บริหาร	 ครู	 และบุคลากรทางการศึกษา	 ที่มี

บทบาทสำาคัญในการปฏิรูปจำาเป็นต้องมีความรู้	 ความเข้าใจ	

และทักษะ	 ในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา	 การพัฒนา

กระบวนการเรียนรู้และการจัดการเรียนการสอน	 การวัดและ

ประเมินผลการเรียน	 การวิจัยในชั้นเรียนการใช้สื่อเทคโนโลยี	

เป็นตน้	อันจะเกิดประสทิธิภาพและประสทิธิผลต่อผู้เรียนและ

คณุภาพการศกึษาโดยรวม	แตส่ภาพปจัจบุนัพบวา่มกีารพฒันา

ครแูละบคุลากรทางการศกึษาในแตล่ะรอบปนีัน้	มสีว่นราชการ	

หน่วยงาน	 องค์กรและสถาบันต่าง	 ๆ	 ทั้งภาครัฐและเอกชน

ดำาเนนิงานคอ่นขา้งมาก	เชน่	สถาบนัพฒันาคร	ูคณาจารยแ์ละ

บคุลากรทางการศกึษา	ตามนโยบายของกระทรวงศกึษาธกิาร	

สำานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา	 (ก.ค.ศ.)	 ที่มีอำานาจหน้าที่ในการพัฒนาครูเพื่อเตรียม

เขา้สูต่ำาแหนง่	การมหีรอืเลื่อนวทิยฐานะ	การดำารงรกัษาสภาพ

วิทยฐานะและการพัฒนาด้านอื่น	 สำานักงานเลขาธิการคุรุสภา		

ที่มีอำานาจหน้าที่พัฒนาครูเพื่อควบคุม	 กำากับ	 การออกใบ

อนญุาตประกอบวชิาชพีมาตรฐานวชิาชพี	จรรยาบรรณวชิาชพี	

และการดำารงรักษาสถานภาพของผู้มีใบประกอบวิชาชีพครู	

ผู้บริหารสถานศึกษา	 ผู้บริหารการศึกษาและศึกษานิเทศก์	

สำานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน	(สพฐ.)	ทีด่ำาเนนิ	

การพฒันาครตูามนโยบายและโครงการหรอืกจิกรรมทีก่ำาหนดขึน้

โดยส่วนใหญ่จะเป็นการเผยแพร่นวัตกรรม	 เทคนิควิธีใหม่	 ๆ	

การเพิ่มพูนศักยภาพเพื่อให้ครูมีสมรรถนะตามที่ต้องการใน

แต่ละด้าน	 แต่ละเรื่องของ	 สพฐ.	 สถาบันส่งเสริมการสอน

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี	 (สสวท.)	 ก็ดำาเนินการพัฒนาครู

เพื่อพัฒนาสมรรถนะการสอนคณิตศาสตร์	 วิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยี	 ส่วนสำานักงานส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ

ครูและบุคลากรทางการศึกษา	 (ส.ก.ส.ค.)	 ก็พัฒนาครูในด้าน

สวัสดิการ	 สวัสดิภาพคุณภาพชีวิตครู	 และสถาบันอุดมศึกษา

ของรัฐ	 พัฒนาครูด้วยการจัดการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มคุณวุฒิ		

จัดหลักสูตรการพัฒนาในรูปแบบต่าง	ๆ	อบรมระยะสั้น	อบรม

เชงิปฏบิตักิารตามความสนใจของครแูละสถานศกึษา	นอกจากนี	้

ยังมีสถาบันวิชาการเอกชนและสำานักพิมพ์ต่างๆ	 จัดโครงการ

พัฒนาครูประกอบการใช้สื่อหรือนวัตกรรมที่ ได้ผลิตขึ้น	 แต่

ในการพัฒนาดังกล่าวส่วนใหญ่ขาดการติดตามและขาดการ

ประเมินผลการนำาความรู้ ไปใช้ในการพัฒนางานเพื่อพัฒนา

คุณภาพผู้เรียน	 มีความซำ้าซ้อนกันของหลักสูตรและสาระ

การพัฒนา	 ครูไม่มีความชัดเจนว่าหลักสูตรการพัฒนานั้นตรง

กับความต้องการและสามารถนำาไปใช้ ในบริบทที่เป็นจริงได้	

นอกจากนี้ครูยังขาดการพัฒนาที่ต่อเนื่อง	 หน่วยงานที่พัฒนา

ไม่มีการวางแผนระยะยาว	 อีกทั้งวิธีการพัฒนายังใช้รูปแบบ

เดมิๆ	ทีเ่นน้การอบรมและพฒันาในหอ้ง	ผลการพฒันาเปน็เรื่อง

การให้ความรู้	ขาดการพัฒนาทักษะ	(สำานกังานเลขาธกิารสภา

การศึกษา,	2549)	สอดคล้องกับการประเมินผลการปฏิรูปการ

เรียนรู้ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ	พ.ศ.	2542	จาก

พหุกรณีศึกษาโดย	 นงลักษณ์	 วิรัชชัย	 และสุวิมล	 ว่องวานิช	

(2549)	 ที่พบว่า	 ครูมีความพยายามที่จะจัดการเรียนการ

สอนที่หลากหลายขึ้น	 แต่ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับหลัก

การจัดการเรียนการสอนยังค่อนข้างสับสน	 เนื่องจากการ

เผยแพร่ข่าวสารความรู้ถึงครูยังไม่มีเอกภาพ	 วิทยากรจาก

หน่วยงานต่าง	 ๆ	 ให้แนวคิดไม่สอดคล้องกัน	 การพัฒนาครู

ส่วนใหญ่ใช้วิธีการฝึกอบรมและเป็นการพัฒนาเพื่อให้ความรู้

เกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรและเทคนิคการสอนมากกว่าด้าน

อื่นๆ	 สอดคล้องกับการสร้างตัวแบบการพัฒนาครูที่สนอง

ตอบสภาวการณ์และปัญหาในการทำางานของครู	 คณาจารย์

และบุคลากรทางการศึกษา	 ที่พบว่า	 ในรอบ	 1	 ปี	 ครูที่เข้า

รับการอบรมส่วนใหญ่ไม่ได้กำาหนดหัวข้อเอง	 และเป็นการ

อบรมจากหน่วยงานภายนอกมากกว่าโรงเรียนจัดขึ้นเอง	

ปัญหาอุปสรรคในการพัฒนาก็คือระยะเวลาไม่เหมาะสม

กับเนื้อหาและไม่เหมาะสมกับการนำาไปใช้จริง	 ส่วนสาระที่

ครูมีความต้องการพัฒนาเพิ่มเติมมากที่สุดก็คือเรื่องการ

ใช้เทคโนโลยีในการจัดการเรียนการสอนและการทำาวิจัย

ในชั้นเรียน	 และรูปแบบที่ครูสนใจคือ	 การอบรมเชิงปฏิบัติ

การและมีการพัฒนาที่ต่อเนื่อง	 กับวิทยากรอิสระที่มีความ

เชี่ยวชาญกับเนื้อหาและความสนใจและสถานที่ที่เหมาะสม	

ในการพัฒนาคือโรงเรียนของตนเองหรือโรงเรียนของกลุ่ม

เครือข่าย	 (สถาบันพัฒนาครูคณาจารย์และบุคลากรทางการ

ศึกษา,	2550)	

	 นอกจากนี้ 	 ในการปฏิรูปการศึกษาที่ เป็นอยู่ ใน

ประเทศไทยขณะนี้	 ได้ยึดหลักการกระจายอำานาจ	 ที่ให้ความ

สำาคัญกับการตัดสินใจลงไปสู่ผู้รับผิดชอบระดับสถานศึกษา
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ให้มากที่สุดมีลักษณะเป็นการบริหารที่ให้ โรงเรียนเป็นฐาน	

(school-based-management)	ใน	4	ดา้นคอื	ดา้นวชิาการ	ดา้น

งบประมาณ	ด้านการบริหารงานบุคคล	และการบริหารทั่วไป	

ทำาให้บทบาทของสถานศึกษามีอำานาจในการจัดการศึกษา	 คือ

มีความเป็นอสิระในการกำาหนดเป้าหมายและทิศทางในการจัด

การศึกษาของสถานศึกษา	 ให้เป็นไปตามความต้องการของ

ชมุชนและทอ้งถิน่	สามารถกำาหนดหลกัสตูรของตนเองใหเ้ปน็ไป

ตามเปา้หมายทีก่ำาหนด	มกีารจดักจิกรรมการเรยีนการสอนและ

การจัดประสบการณ์ที่สอดคล้องกับหลักสูตร	 มีอำานาจในการ

วัดและประเมินผลการจัดการศึกษา	รวมทั้งการบริหารจัดการ

ทรัพยากรทางการบริหารของสถานศึกษา	 (สรรค์	 วรอินทร์,	

2545)	 โดยส่วนกลางมีบทบาทในการบริหารและจัดการศึกษา

ระดับนโยบายและแผน	 มาตรฐาน	 การสนับสนุนทรัพยากร		

การติดตามตรวจสอบ	 การประเมินผลและการดำาเนินงาน

ที่ต้องปฏิบัติในระดับชาติ	 จากหลักการดังกล่าวครูผู้บริหาร	

และบุคลากรทางการศึกษาจึงต้องมีความรู้ความสามารถและ

ทักษะในการปฏิบัติงานสำาเร็จลุล่วงตามแนวทางการปฏิรูป

การเรียนรู้	 ซึ่งเป็นหัวใจของการปฏิรูปการศึกษา	 และเป็น

เรื่องการสร้างสรรค์จรรโลงความก้าวหน้าทางวิชาการ	(วิจิตร		

ศรสีะอา้น,	2549)	สอดคลอ้งกบัแนวคดิของอทุยั	บญุประเสรฐิ	

(2545)	 ที่ว่าการปฏิรูปการเรียนการสอนเป็นหัวใจของการ

จัดการศึกษา	 และสำานักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่ง

ชาติก็ ได้เน้นการดำาเนินงานดังกล่าวในลักษณะของการวิจัย

และพัฒนาการเรียนการสอน	 ในโครงการปฏิรูปการเรียนรู้

เพื่อพัฒนาคุณภาพผู้เรียน	 และได้ข้อค้นพบว่าปัจจัยสำาคัญที่

ส่งผลต่อความสำาเร็จและการจัดการศึกษา	 คือศักยภาพของ	

ผู้บริหาร	 ที่ต้องมีความรู้ ในเรื่องปฏิรูปการศึกษา	 มีวิสัยทัศน์

กวา้งไกล	มภีาวะผูน้ำา	โดยเฉพาะอยา่งยิง่ภาวะผูน้ำาทางวชิาการ	

ซึ่งสำานักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ	 ร่วมกับสภา	

ผู้บริหารหลักสูตรการบริหารการศึกษาแห่งประเทศไทย		

ไดค้ดัเลอืกผูบ้รหิารตน้แบบ	โดยกำาหนดคณุสมบตัเิบือ้งตน้ของ

ผูบ้รหิารเหลา่นีค้อื	เปน็ผูบ้รหิารทีส่ง่เสรมิการปฏริปูการเรยีนรู	้

มภีาวะผูน้ำาทางวชิาการ	(วจิารณ	์พานชิ,	2545)	ซึง่	รุง่	แกว้แดง	

(2545)	 ได้สนับสนุนการกำาหนดคุณสมบัติเบื้องต้นดังกล่าวว่า	

นอกจากผู้บริหารจะมีความรู้และประสบการณ์สมกับที่เป็น

วิชาชีพชั้นสูงทางการบริหารการศึกษา	 เป็นบุคลากรที่เป็นครู

มืออาชีพแล้ว	 ผู้บริหารยุคใหม่ต้องเป็นผู้นำาทางวิชาการด้วย	

นอกจากนี้	สมหวัง	พิธิยานุวัฒน์	(2543)	ได้ทำาการวิจัยเอกสาร

เกี่ยวกับการจัดระบบในอนุญาตประกอบวิชาชีพผู้บริหาร	

การศึกษา	 ได้มีข้อค้นพบและข้อเสนอเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าวที่

สำาคญัคอื	ผูบ้รหิารควรมวีสิยัทศัน	์มคีณุภาพและประสทิธภิาพ

ในการบริหารจัดการศึกษา	 โดยมุ่งพัฒนาผู้เรียนให้เป็นคนเก่ง	

คนดี	 มีจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ	 เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ครูและ

บุคลากรที่เกี่ยวข้องและกำากับดูแลให้ครูปฏิบัติตามจรรยา

บรรณ	ในการผลติและพฒันาผูบ้รหิารการศกึษาควรมเีปา้หมาย

เพื่อสรา้งภาวะผูน้ำาทางวชิาการ	นอกจากนี	้ธรีะ	รญุเจรญิ	(2544)	

ไดท้ำาการวจิยัเชงิเจาะลกึและเชงิสำารวจเพื่อประมวลสภาพและ

ปัญหาการจัดการศึกษาและการบริหารเท่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน	

พบว่า	 สถานศึกษามีความเข้าใจเกี่ยวกับการปฏิรูปการศึกษา

ในระดับมาก	 แต่การเตรียมรับการกระจายอำานาจมีน้อย	

เพราะขาดความชัดเจนในเชิงปฏิบัติในหลายเรื่อง	 เช่นการ	

บูรณาการหลักสูตร	 การจัดการเรียนการสอนเพื่อมุ่งบรรลุ

เกณฑ์มาตรฐานผู้เรียน	 ข้อค้นพบอีกประการหนึ่งคือ	 สถาน

ศึกษามีศักยภาพในการรับการกระจายอำานาจการบริหาร	 “ใน

ระดบัคอ่นขา้งมาก”	ในดา้นการบรหิารทัว่ไป	การบรหิารบคุคล	

และดา้นงบประมาณ	สว่นดา้นการบรหิารวชิาการมศีกัยภาพใน

ระดบั	“ปานกลาง”	และเปน็ลำาดบัสดุทา้ยโดยเฉพาะการดำาเนนิ

การเกี่ยวกับการจัดทำาหลักสูตรท้องถิ่น	 นอกจากนี้ยังพบว่า	

ผู้บริหารส่วนใหญ่ให้ความสนใจด้านวิชาการน้อยกว่าด้านอื่นๆ	

ปญัหาอกีประการหนึง่คอืครไูปทำาหนา้ทีอ่ื่นนอกจากการจดัการ

เรียนการสอนที่เป็นงานหลักดังนั้นเพื่อให้การกระจายอำานาจ

การบริหารประสบความสำาเร็จ	 ผู้บริหารโรงเรียนควรพัฒนา

ตนเองอยา่งมาก	ในเรื่องการจดัการเรยีนการสอนทีเ่นน้ผูเ้รยีน

เป็นสำาคัญ	 การสร้างหลักสูตรท้องถิ่น	 และการเป็นผู้นำาทาง

วชิาการ	สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัในรฐัอลิลนิอย	สหรฐัอเมรกิา	

(ม.ป.ป.	 อ้างถึงใน	 กิตติมา	 ปรีดีดิลก,	 2545)	 ที่ศึกษาครูใหญ่

มากกว่า	 500	 คน	 พบว่าผู้บริหารที่ประสบผลสำาเร็จในสมัยนี้	

ควรเป็นผู้นำาทางการสอน	 สามารถออกแบบการจัดการเรียน

การสอนที่มีประสิทธิภาพร่วมกับครู	 ซึ่งครูในยุคปฏิรูปก็จะ

ต้องเป็นผู้จุดประกายการเรียนรู้ ให้ผู้เรียนได้เรียนอย่างมี	

ชวีติชวีา	ให้ไดร้บัและไดเ้รยีนเพื่อใหม้คีวามรูพ้อเพยีงกบัการดำารง	

ตนในสังคม	 ได้ค้นพบตนเองตามศักยภาพที่มี	 ปลอดภัยจาก

ภยันตรายและอบายมุขที่ไม่ควรเผชิญ	 เพื่อจะได้เตรียมตนให้

พร้อมทั้งกำาลังกาย	กำาลังปัญญา	และกำาลังใจ	เพื่อเติบโตเป็น

กำาลังที่สมบูรณ์ของสังคมสืบไป	(อมรวิชช์	นาครทรรพ,	2544)

	 จากสภาพที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นว่าทุกหน่วยงานที่

เกีย่วขอ้งกบัการจดัการศกึษา	ไดมุ้ง่ความสำาคญักบัการพฒันา

บุคลากรใน	 ในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา	 การพัฒนา

กระบวนการเรียนรู้และการจัดการเรียนการสอน	 การวัดและ

ประเมินผลการเรียน	การวิจัยในชั้นเรียน	การใช้สื่อเทคโนโลยี	

เปน็ตน้	ซึง่งานเหลา่นีล้ว้นเปน็สว่นหนึง่ของขอบขา่ยงานวชิาการ	

ตามกฎกระทรวงที่ได้กำาหนดหลักเกณฑ์	 และวิธีการกระจาย	
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อำานาจการบริหารและการจัดการศึกษา	 พ.ศ.	 2550	 ใน	 4	

ด้าน	 คือด้านการบริหารงานวิชาการ	 ด้านงบประมาณ	 ด้าน

บริหารงานบุคคล	และด้านบริหารทั่วไป	ซึ่งในการบริหารงาน

วิชาการ	ถือเป็นหัวใจของสถานศึกษามีหลักการและแนวคิดใน

การบริหารงานวิชาการยึดหลักให้สถานศึกษาจัดทำาหลักสูตร	

ใหเ้ปน็ไปตามกรอบหลกัสตูรแกนกลางการศกึษาขัน้พืน้ฐานและ

สอดคล้องกับสภาพปัญหาความต้องการของชุมชนและสังคม

อย่างแท้จริง	 และมุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาจัดกระบวนการ

เรยีนรู้ โดยถอืวา่ผูเ้รยีนสำาคญัทีส่ดุ	รวมทัง้มุง่สง่เสรมิใหช้มุชน

และสงัคมมสีว่นรว่มในการกำาหนดหลกัสตูร	กระบวนการเรยีนรู	้

ตลอดทั้งมุ่งการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพมาตรฐานโดยจัดให้

มีดัชนีชี้วัดคุณภาพการจัดหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้	

ที่ถือเป็นเป้าหมายสำาคัญของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการ

จดัการศกึษาขัน้พืน้ฐาน	มุง่พฒันาบคุลากรในสงักดัใหม้คีวามรู	้

ความเข้าใจ	และทักษะในการพัฒนา	แต่สภาพที่เป็นจริงตามที่

กลา่วมาขา้งตน้ปรากฏวา่ผลการพฒันายงัไมส่ง่ผลตอ่คณุภาพ

โดยรวม

	 จากเหตผุลความจำาเปน็และปญัหาดงักลา่วผูว้จิยัจงึมี

ความตัง้ใจทีจ่ะวจิยัและพฒันา	“โปรแกรมพฒันาภาวะผูน้ำาทาง

วิชาการ”	 ที่มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการ

ของครูและบุคลากร	 และบริบทการปฏิบัติงานในสถานศึกษา	

ขัน้พืน้ฐาน	เพื่อใหผู้ร้บัการพฒันาเกดิความรอบรู	้และสามารถนำา

ผลการพฒันามาปฏบิตังิานตามขอบขา่ยงานวชิาการ	ทีจ่ะสง่ผล	

ต่อคุณภาพผู้เรียนตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการ

ศกึษาแหง่ชาต	ิพทุธศกัราช	2542	และแก้ไขเพิม่เตมิ	(ฉบบัที	่2)	

พุทธศักราช	2545

คำาถามการวิจัย

	 โปรแกรมพฒันาภาวะผูน้ำาทางวชิาการสำาหรบัพฒันา

บุคลากรในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 ประกอบด้วยโครงการ	

อะไรบ้าง	 มีเอกสารประกอบโครงการอะไรบ้าง	 เมื่อนำาไป

ทดลองในภาคสนาม	ไดม้ีขอ้มลูสะทอ้นกลบัจากกลุม่เปา้หมาย

ในการวจิยัอะไร	สง่ผลตอ่การพฒันาพืน้ฐานความรูท้างวชิาการ	

ความตระหนกัในบทบาททางวชิาการ	และทกัษะการพฒันางาน

วิชาการของกลุ่มเป้าหมายในการวิจัยเพียงใด	มีการนำาความรู้	

ความตระหนัก	 และทักษะที่ได้รับการพัฒนาไปสู่การปฏิบัติใน

งานวชิาการมากนอ้ยเพยีงใด	สง่ผลตอ่การเปลีย่นแปลงในงาน

วิชาการเพียงใด	และส่งผลต่อนักเรียนตามที่คาดหวังเพียงใด

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 เพื่อพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำาทางวิชาการ

สำาหรบัพฒันาบคุลากรในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานทีส่ง่ผลตอ่การ

พฒันาพืน้ฐานความรูท้างวชิาการ	ความตระหนกัในบทบาททาง

วชิาการ	และทกัษะการพฒันางานวชิาการ	และมกีารนำาพืน้ฐาน

ความรู้	 ความตระหนักในบทบาท	 และทักษะไปสู่การปฏิบัติที่

ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงในงานวิชาการและต่อนักเรียนตาม

ที่คาดหวัง	ด้วยกระบวนการวิจัยและพัฒนา

สมมติฐานการวิจัย

	 โปรแกรมพฒันาภาวะผูน้ำาทางวชิาการสำาหรบัพฒันา

บคุลากรในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในการวจิยัและพฒันานี	้ไดร้บั

การพัฒนาจากการศึกษาหลักการ	แนวคิด	และทฤษฎี	รวมทั้ง

ผลการวิจัย	 และมีการนำาไปตรวจสอบโดยผู้เชี่ยวชาญรวมทั้ง	

ผู้มีส่วนได้เสียหลายขั้นตอน	 และจากงานวิจัยของผู้ที่ดำาเนิน

การวิจัยและพัฒนา	 เช่น	 การวิจัยและพัฒนาชุดการเรียนรู้

แบบสื่อประสมเพื่อการจัดการความรู้ ให้บรรลุเป้าหมายการ

ปฏิรูปการศึกษา	(สุเมธ	ปานะถึก,	2551)	การพัฒนาหลักสูตร

ฝึกอบรมเสริมสร้างภาวะผู้นำาทางการเรียนการสอนสำาหรับ	

ผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา	(ชยัรตัน	์หลายวชัระกลุ,	2547)การ

ทดลองใช้ชุดการเรียนรู้เรื่องสิ่งเสพย์ติดด้วยสื่อหลากหลาย	

(สุรีย์	 อรรถกร,	 2551)	 ต่างพบว่าผลผลิตที่พัฒนาขึ้นแล้วนำา

ไปทดลองในภาคสนามมีผลการเปลี่ยนแปลงหลังการทดลอง

สูงกว่าก่อนการทดลองอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ	 ดังนั้น	 การ

วิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำาทางวิชาการสำาหรับ

พัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานนี้	 จึงตั้งสมมติฐาน

เพื่อคาดคะเนคำาตอบว่า	 โปรแกรมที่พัฒนาขึ้นจะมีคุณภาพที่

สามารถจะนำาไปเผยแพร่หลังการทดลองได้	โดยพิจารณาจาก

1)	 กลุ่มเป้าหมายในการวิจัยมีพื้นฐานความรู้ทางวิชาการ	 มี

ความตระหนักในบทบาททางวิชาการ	 และมีทักษะการพัฒนา

งานวิชาการสูงขึ้น	 2)	 มีการนำาพื้นฐานความรู้	 ความตระหนัก

ในบทบาท	 และทักษะที่ได้รับการพัฒนาไปสู่การปฏิบัติในงาน

วชิาการตามขอบขา่ยทีก่ำาหนดในระดบัสงู	และ	3)	สง่ผลตอ่การ

เปลีย่นแปลงในงานวชิาการ	และสง่ผลตอ่นกัเรยีนตามขอบขา่ย

ที่คาดหวังสูงกว่าก่อนการทดลองอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ

วิธีดำาเนินการวิจัย

 แนวคิด

	 การวิจัยครั้งนี้ ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบการวิจัยและ

พัฒนา	 (Research	 and	 Development:	 R&D)	 ที่บูรณาการ

แนวคิดหลักสำาคัญในการวิจัยและพัฒนาโปรแกรม	 จากสรุป
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ผลการศึกษาของ	 วิโรจน	์ สารรัตนะ	 (2551)	 ที่ประกอบด้วย		

8	แนวคิดหลักดังนี้	 (1)	ลักษณะสำาคัญของการพัฒนาวิชาชีพ		

3	 ประการ	 คือเป็นกระบวนการที่มีจุดมุ่งหมายต่อเนื่อง	 เป็น	

เชงิระบบ	(2)	หลกัการพฒันาวชิาชพีทีม่ปีระสทิธผิล	3	ประการ	

คือเน้นเพื่อการเรียนรู้และเพื่อนักเรียนที่ชัดเจน	 เน้นการ

เปลี่ยนแปลงทั้งระดับบุคคล	 กลุ่ม	 และองค์การ	 มุ่งการ

เปลี่ยนแปลงในลักษณะคิดใหญ่แต่เริ่มทีละนิดจากชุดปฏิบัติ

การเล็กหลายชุด	(3)	การบูรณาการศาสตร์ทางภาวะผู้นำาและ

ศาสตรท์างวชิาการ	(4)	คา่นยิมใหมแ่ละกระบวนทศัน์ใหมเ่กีย่ว

กับการพัฒนาวิชาชีพ	(5)	บูรณาการรูปแบบการพัฒนาที่หลาก

หลาย	 (6)	 การประเมินผลการพัฒนา	 6	 ประเภท	 คือ	 การ

ประเมินปฏิกิริยาจากผู้มีส่วนร่วม	 การประเมินการเรียนรู้ของ

ผู้มีส่วนร่วม	การประเมินการสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

ขององค์การ	การประเมินการใช้ความรู้และทักษะใหม่ของผู้มี

ส่วนร่วม	การประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนักเรียน

และการประเมนิความพงึพอใจตอ่ปรากฏการณท์างวชิาการใน

โรงเรยีน	(7)	การออกแบบโปรแกรมโดยตารางเหตผุลสมัพนัธ์	

(Log	Frame)	(8)	กระบวนการการวิจัยและพัฒนา	5	ขั้นตอน

	 ขั้นตอนการวิจัย

	 การวิจัยประกอบด้วย	5	ขั้นตอน	ดังนี้

	 ขั้นตอนที่	 1	 การตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี

ของโปรแกรม	จากผูท้รงคณุวฒุทิางวชิาการ	และผูท้รงคณุวฒุิ

ในทางการปฏิบัติ	ระดับกระทรวงศึกษา	ระดับสำานักงานคณะ

กรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน	 และระดับสำานักงานเขตพื้นที่

การศกึษา	โดยใชว้ธิกีารสมัภาษณเ์ชงิลกึ	(in-depth	interview)

	 ขัน้ตอนที	่2	การปรบัปรงุแก้ไขตามขอ้เสนอแนะจาก

ขั้นตอนที่	 1	 และจัดทำาเอกสารประกอบโครงการ	 เพื่อนำาผล

สรุปข้อเสนอแนะจากขั้นตอนที่	 1	 มาปรับปรุงกรอบแนวคิด

เบื้องต้นของโปรแกรมเพื่อให้มีความสมบูรณ์	 และเห็นการ	

เชื่อมโยงการบรูณาการแนวคดิหลกัเพื่อการออกแบบโปรแกรม

	 ขัน้ตอนที	่3	การตรวจสอบและการปรบัปรงุโปรแกรม	

ตามแนวคิดในการหาประสิทธิภาพสื่อของ	 Brog	 (1982)	

โดยบุคลากรในสถานศึกษาสังกัดสำานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน	 เนื่องจากเป็นกลุ่มเป้าหมายในการนำา

โปรแกรมที่ได้จากการวิจัยและพัฒนาไปใช้ ในสถานศึกษาเพื่อ

การพัฒนาวิชาชีพที่จะส่งผลต่อคุณภาพนักเรียนโดยตรงการ

ตรวจสอบและปรบัปรงุโปรแกรมมกีารดำาเนนิการ	3	ระยะ	คอื

การทดสอบภาคสนามเบือ้งตน้และปรบัปรงุแก้ไข	การทดสอบ

ภาคสนามครั้งสำาคัญและปรับปรุงแก้ไข	 และระยะสุดท้ายคือ

การตรวจสอบเพื่อการยืนยันและการปรับปรุงแก้ไข

	 ขั้นตอนที่	 4	 การสร้างเครื่องมือเพื่อใช้ ในขั้นตอน

การทดลองใช้โปรแกรมในภาคสนาม	 การสร้างเครื่องมือ

ประเมินโปรแกรม	ผู้วิจัยทำาการศึกษาวิเคราะห์และบูรณาการ

แนวทางการสร้างเครื่องมือประเมินการพัฒนาวิชาชีพของ	

Guskey	 (2000)	 และการประเมินความพึงพอใจของนักเรียน

ต่อปรากฏการณ์ทางวิชาการของ	 นงลักษณ์	 วิรัชชัย	 (2545)

ประเด็นคำาถามสำาคัญในการสร้างเครื่องมือแต่ละประเภทที่	

ผู้วิจัยนำามาพิจารณาก่อนสร้างแบบสอบถาม	 ประกอบด้วย	 4	

ประเด็นคือ	 1)	 ข้อคำาถามในการประเมินมีลักษณะอย่างไร		

2)	จะรวบรวมขอ้มลูอยา่งไร	3)	จะวดัอะไร	4)	ใชข้อ้มลูอยา่งไร

พบว่ามีเครื่องมือที่จะต้องใช้ประเมินโปรแกรมพัฒนาภาวะ

ผู้นำาทางวิชาการบุคลากรในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	6	ประเภท	

ที่ผู้วิจัยจะสร้างขึ้นเพื่อนำาไปประเมินผู้ร่วมโปรแกรม	 ประเมิน

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนักเรียนและความพึงพอใจต่อ

ปรากฏการณ์ทางวิชาการของนักเรียนในระหว่างการทดลอง

โปรแกรมภาคสนามจรงิ	กอ่นทดลอง	ระหวา่งทดลองและหลงั

การทดลองใช้โปรแกรม	เครื่องมอื	6	ประเภทดงักลา่วประกอบ

ดว้ย	1)	แบบประเมนิปฏกิริยิาตอ่โปรแกรมของผูร้ว่มโปรแกรม	

2)	แบบประเมินความการเรียนรู้ของผู้ร่วมโปรแกรม	3)	แบบ

ประเมนิการเปลีย่นแปลงทางวชิาการของสถานศกึษา	4)	แบบ

ประเมินการบูรณาการพื้นฐานความรู้	 บทบาททางวิชาการ

และทักษะที่ ได้รับจากการพัฒนา	 มาปฏิบัติงานวิชาการ		

5)	 แบบประเมินคุณลักษณะพึงประสงค์ของนักเรียน	 และ		

6)	 แบบประเมินความพึงพอใจของนักเรียนต่อปรากฏการณ์

ทางวิชาการ

	 ขัน้ตอนที	่5	การทดลองใช้โปรแกรมในภาคสนามจรงิ

การทดลองใช้โปรแกรมในภาคสนามจรงิ	ใชร้ะเบยีบวธิวีจิยักึง่

ทดลอง	(quasi-experiment)	รูปแบบ	pretest-posttest	แบบ

วิจัยอนุกรมเวลา	(time	series	design)	กับครูจำานวน	12	ราย	

ในโรงเรียนพงษ์ภิญโญ	 2	 ตั้งอยู่ที่ตำาบลโนนฆ้อง	 อำาเภอ

บ้านฝาง	 จังหวัดขอนแก่น	 สำานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ขอนแก่น	เขต	1	สังกัดสำานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐาน	กระทรวงศึกษาธิการ	ภาคเรียนที่	1	ปีการศึกษา	2552	

การดำาเนินการวิจัยทั้ง	 5	 ขั้นตอนดังกล่าวข้างต้น	 มีกิจกรรม

แต่ละขั้นตอนสรุปได้ดังภาพ	1
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	 เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและการ

วิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้กำาหนดเครื่องมือเพื่อใช้ ในการวิจัย	

เฉพาะขั้นตอนการวิจัย	ขั้นตอนที่	1,	3,	5	ดังนี้	เครื่องมือการ

วิจัย	ขั้นตอนที่ 1 การตรวจสอบกรอบแนวคิดโปรแกรม	คือ	

แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง	 (semi-structure	 interview)	

วิเคราะห์ข้อมูลโดยสรุปเป็นความเรียงในประเด็นสำาคัญ	

4	 ประเด็นหลักคือ	 1)	 ความเหมาะสมสอดคล้องกับความ

ต้องการของกลุ่มเป้าหมายในการพัฒนาตามบริบทที่เป็นจริง

เพื่อพัฒนาภาวะผู้นำาทางวิชาการในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน		

2)	 ความเหมาะสมและครอบคลุมของการบูรณาการแนวคิด

ในการสังเคราะห์โปรแกรม	3)	ความเหมาะสมของโครงสร้าง

ความสมัพนัธข์องกรอบแนวคดิโปรแกรม	4)	ขอ้เสนอแนะอื่นใน

การสรา้งกรอบแนวคดิโปรแกรม	เครื่องมอืการวจิยั	ขัน้ตอนที ่3

การตรวจสอบและการปรบัปรงุโปรแกรม	คอื	(1)	แบบบนัทกึ

การอภปิรายกลุม่	(focus	group	discussion	records)	วเิคราะห์

ขอ้มลูทีเ่ปน็ขอ้ความซำา้กนัหรอืคลา้ยกนั	รวบรวมเปน็ขอ้มลูทีอ่ยู่

ในกลุ่มความหมายเดียวกัน	(categories)	ไว้ในที่เดียวกัน	แล้ว

ประมวลผลสรุปเป็นประเด็นสำาคัญ	 หลังจากนั้นจึงจัดหมวด

หมู่ของข้อมูล	(categorize	data)	ตามคุณสมบัติ	(properties)	

และความคิดรวบยอด	 (concept)	 ของแต่ละกลุ่มและแยก

ข้อมูลที่มีความหมายเกี่ยวข้องกับแต่ละโครงการ	 (2)	 แบบ

ประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมโดยการตรวจสอบความตรง

เชิงเนื้อหา	 (content	 validity)	 ทำาการวิเคราะห์ข้อมูลโดยหา

คา่ดชันคีวามสอดคลอ้ง	(IOC)	เครื่องมอืการวจิยั	ขัน้ตอนที ่5

การทดลองภาคสนามจริง	มีเครื่องมือ	6	ประเภท	ประกอบ

ด้วย	(1)	แบบประเมินปฏิกิริยาต่อโครงการ	(2)	แบบประเมิน

การเรียนรู้	(3)	แบบประเมนิการเปลีย่นแปลงทางวชิาการของ

สถานศึกษา	 (4)	 แบบประเมินการบูรณาการพื้นฐานความรู้	

การตรวจสอบและปรับปรุงโปรแกรมมีการดําเนินการ 3 ระยะ คือการทดสอบภาคสนามเบื้องตนและปรับปรุงแกไข  การ
ทดสอบภาคสนามครั้งสําคัญและปรับปรุงแกไข และระยะสุดทายคือการตรวจสอบเพื่อการยืนยันและการปรับปรุงแกไข 

 ขั้นตอนที่ 4 การสรางเครื่องมือเพื่อใชในขั้นตอนการทดลองใชโปรแกรมในภาคสนาม การสรางเครื่องมือ
ประเมินโปรแกรม ผูวิจัยทําการศึกษาวิเคราะหและบูรณาการแนวทางการสรางเครื่องมือประเมินการพัฒนาวิชาชีพของ 
Guskey (2000) และการประเมินความพึงพอใจของนักเรียนตอปรากฏการณทางวิชาการของ นงลักษณ วิรัชชัย (2545) 
ประเด็นคําถามสําคัญในการสรางเครื่องมือแตละประเภทที่ผูวิจัยนํามาพิจารณากอนสรางแบบสอบถาม ประกอบดวย 4 
ประเด็นคือ 1) ขอคําถามในการประเมินมีลักษณะอยางไร 2) จะรวบรวมขอมูลอยางไร 3) จะวัดอะไร 4) ใชขอมูลอยางไร 
พบวามีเครื่องมือที่จะตองใชประเมินโปรแกรมพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการบุคลากรในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 6 ประเภท ที่
ผูวิจัยจะสรางขึ้นเพื่อนําไปประเมินผูรวมโปรแกรม ประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงคของนักเรียนและความพึงพอใจตอ
ปรากฏการณทางวิชาการของนักเรียนในระหวางการทดลองโปรแกรมภาคสนามจริง กอนทดลอง ระหวางทดลองและหลัง
การทดลองใชโปรแกรม เครื่องมือ 6 ประเภทดังกลาวประกอบดวย 1) แบบประเมินปฏิกิริยาตอโปรแกรมของผูรวม
โปรแกรม 2) แบบประเมินความการเรียนรูของผูรวมโปรแกรม 3)  แบบประเมินการเปลี่ยนแปลงทางวิชาการของ
สถานศึกษา 4) แบบประเมินการบูรณาการพื้นฐานความรู บทบาททางวิชาการและทักษะที่ไดรับจากการพัฒนา มา
ปฏิบัติงานวิชาการ  5) แบบประเมินคุณลักษณะพึงประสงคของนักเรียน  และ 6) แบบประเมินความพึงพอใจของนักเรียน
ตอปรากฏการณทางวิชาการ  
  ขั้นตอนที่ 5 การทดลองใชโปรแกรมในภาคสนามจริงการทดลองใชโปรแกรมในภาคสนามจริง ใชระเบียบ
วิธีวิจัยก่ึงทดลอง (quasi-experiment) รูปแบบ pretest-posttest แบบวิจัยอนุกรมเวลา (time series design)  กับครูจํานวน 12 
ราย ในโรงเรียนพงษภิญโญ 2 ต้ังอยูที่ตําบลโนนฆอง อําเภอบานฝาง จังหวัดขอนแกน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ขอนแกน เขต 1 สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ภาคเรียนที่ 1 ปการศึกษา 2552 
         การดําเนินการวิจัยทั้ง 5 ขั้นตอนดังกลาวขางตน มีกิจกรรมแตละขั้นตอนสรุปไดดังภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้นตอนที่ 1 การตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรม 
- จากผูทรงคุณวุฒิทางวิชาการ ที่มีบทบาทและอิทธิพลของแนวคิดตอการพัฒนาการศึกษาไทย 3 ทาน                       
- จากผูทรงคุณวุฒิทางการปฏิบัติระดับกระทรวงศึกษาธิการ ระดับ สพฐ. และระดับ สพท. รวม 3 ทาน 

ขั้นตอนที่ 2 การปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะจากขั้นตอนที่ 1 และจัดทําเอกสารประกอบโครงการ 
- ปรับปรุงกรอบแนวคิดตามขอเสนอแนะจากผูทรงคุณวุฒิและผูมีสวนไดสวนเสีย                                                     
- ออกแบบโปรแกรมโดยใชตารางเหตุผลสัมพันธ 3 โครงการ 
- จัดทําเอกสารประกอบโครงการ 17 เลม 

ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบและการปรับปรุงโปรแกรม 
- ระยะที่ 1 การตรวจสอบเบื้องตนและการปรับปรุงแกไข 
- ระยะที่ 2 อภิปรายกลุมจาก 8  โรงเรียน ๆ ละ 4 คนรวม 32 คนและปรับปรุงแกไข 
- ระยะที่ 3 หาคา IOC ของโปรแกรมจาก 3 โครงการและปรับปรุงแกไข 

ขั้นตอนที่ 4 การสรางเครื่องมือเพือ่ใชในขั้นตอนการทดลองใชโปรแกรมในภาคสนาม 
- ประเมินผูรวมโปรแกรม คือ ประเมินปฏิกิริยา ความรูและทักษะใหม และการเปลี่ยนแปลงทางวิชาการ  
- ประเมินการนําความรูและทักษะใหมไปใช                                                                                                                
 - ประเมินนักเรียน คือ ประเมิน 9 คุณลักษณะอันพึงประสงคตามหลักสูตรฯ ป 2544   
- ประเมินความพึงพอใจของนักเรียนตอปรากฏการณทางวิชาการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลและการวิเคราะหขอมูล   
 ผูวิจัยไดกําหนดเครื่องมือเพื่อใชในการวิจัย เฉพาะขั้นตอนการวิจัย ขั้นตอนที่ 1, 3, 5  ดังนี้  เครื่องมือการวิจัย
ขั้นตอนที่ 1 การตรวจสอบกรอบแนวคิดโปรแกรม  คือ แบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง (semi-structure interview) วิเคราะห
ขอมูลโดยสรุปเปนความเรียงในประเด็นสําคัญ 4 ประเด็นหลักคือ 1) ความเหมาะสมสอดคลองกับความตองการของ
กลุมเปาหมายในการพัฒนาตามบริบทที่เปนจริงเพื่อพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 2) ความ
เหมาะสมและครอบคลุมของการบูรณาการแนวคิดในการสังเคราะหโปรแกรม 3) ความเหมาะสมของโครงสราง
ความสัมพันธของกรอบแนวคิดโปรแกรม 4) ขอเสนอแนะอื่นในการสรางกรอบแนวคิดโปรแกรม เครื่องมือการวิจัย
ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบและการปรับปรุงโปรแกรม คือ (1) แบบบันทึกการอภิปรายกลุม (focus group discussion 
records) วิเคราะหขอมูลที่เปนขอความซ้ํากันหรือคลายกัน รวบรวมเปนขอมูลที่อยูในกลุมความหมายเดียวกัน (categories) 
ไวในที่เดียวกัน แลวประมวลผลสรุปเปนประเด็นสําคัญ หลังจากนั้นจึงจัดหมวดหมูของขอมูล (categorize data) ตาม
คุณสมบัติ (properties) และความคิดรวบยอด (concept) ของแตละกลุมและแยกขอมูลที่มีความหมายเกี่ยวของกับแตละ
โครงการ (2) แบบประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมโดยการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) ทําการ
วิเคราะหขอมูลโดยหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC)  เครื่องมือการวิจัย ขั้นตอนที่ 5 การทดลองภาคสนามจริง มีเครื่องมือ 6 
ประเภท ประกอบดวย (1) แบบประเมินปฏิกิริยาตอโครงการ (2) แบบประเมินการเรียนรู (3) แบบประเมินการเปลี่ยนแปลง
ทางวิชาการของสถานศึกษา (4) แบบประเมินการบูรณาการพื้นฐานความรู บทบาททางวิชาการและทักษะที่ไดรับจากการ
พัฒนา มาปฏิบัติงานวิชาการ แบบประเมินทั้ง 4 ประเภท มีเครื่องมือประเมิน ประกอบดวย 1) แบบสอบถามแบบมาตรา
ประมาณคา  (rating scale) วิเคราะหขอมูลโดย คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน   2)  แบบบันทึกการถอดบทเรียนจากการ
สะทอนผลการพัฒนาหลังการปฏิบัติกิจกรรมสําคัญของแตละโครงการ วิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ ตอภาพรวมของ
โครงการ 3) แบบสังเคราะหเอกสารผลงานโครงการ วิเคราะหขอมูลที่ปรากฏในการปฏิบัติงานของแตละโครงการ เปน
เกณฑคุณภาพ (rubric score) (5) แบบประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงคของนักเรียน เปนแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูล
โดยคารอยละ (6) แบบประเมินความพึงพอใจของนักเรียนตอปรากฏการณทางวิชาการ ประกอบดวย 1) แบบสอบถาม 
วิเคราะหขอมูลโดย คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 2) แบบสังเกต วิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพจากการแสดงออกเชิง
พฤติกรรมในโครงการ/กิจกรรม  3) แบบสังเคราะหเอกสาร วิเคราะหขอมูลตามเกณฑคุณภาพ (rubric score) 

 
สรุปผลการวิจัย 
 1. ผลการตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรม 

ขั้นตอนที่ 5 การทดลองใชโปรแกรมในภาคสนามจริง  (1 ภาคเรียน) 
- โครงการสรางปณิธานรวมพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ 49 วัน 
- โครงการจัดตั้งศูนยพัฒนาวิชาการและการวิจัย 35 วัน                                     
- โครงการสรางเครือขายพัฒนางานวิชาการ 53 วัน 

ภาพ 1 ขั้นตอนการวิจัย
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บทบาททางวิชาการและทักษะที่ ได้รับจากการพัฒนา	 มา

ปฏิบัติงานวิชาการ	 แบบประเมินทั้ง	 4	 ประเภท	 มีเครื่องมือ

ประเมนิ	ประกอบดว้ย	1)	แบบสอบถามแบบมาตราประมาณคา่		

(rating	scale)	วิเคราะห์ข้อมูลโดย	ค่าเฉลี่ย	และค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน	 2)	 แบบบันทึกการถอดบทเรียนจากการสะท้อนผล

การพัฒนาหลังการปฏิบัติกิจกรรมสำาคัญของแต่ละโครงการ	

วเิคราะหข์อ้มลูเชงิคณุภาพ	ตอ่ภาพรวมของโครงการ	3)	แบบ

สังเคราะห์เอกสารผลงานโครงการ	 วิเคราะห์ข้อมูลที่ปรากฏ

ในการปฏิบัติงานของแต่ละโครงการ	 เป็นเกณฑ์คุณภาพ		

(rubric	 score)	 (5)	 แบบประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงค์

ของนักเรียน	เป็นแบบสอบถาม	วิเคราะห์ข้อมูลโดยค่าร้อยละ		

(6)	 แบบประเมินความพึงพอใจของนักเรียนต่อปรากฏการณ์

ทางวชิาการ	ประกอบดว้ย	1)	แบบสอบถามวเิคราะหข์อ้มลูโดย	

คา่เฉลีย่	คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน	2)	แบบสงัเกต	วเิคราะหข์อ้มลู

เชิงคุณภาพจากการแสดงออกเชิงพฤติกรรมในโครงการ/

กจิกรรม	3)	แบบสงัเคราะหเ์อกสาร	วเิคราะหข์อ้มลูตามเกณฑ์

คุณภาพ	(rubric	score)

สรุปผลการวิจัย

	 1. ผลการตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี

ของโปรแกรม	 การตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของ

โปรแกรม	 เป็นการพัฒนาโปรแกรมขั้นตอนที่	 1	 โดยการนำา

กรอบแนวคิดโปรแกรมที่สังเคราะห์ได้จากบทที่	2	ไปให้ผู้ทรง

คุณวุฒิทางวิชาการ	 3	 ท่าน	 และผู้ทรงคุณวุฒิทางการปฏิบัต	ิ	

3	ทา่นได้ใหข้อ้เสนอแนะ	ทีน่ำามาปรบัปรงุกรอบแนวคดิโปรแกรม	

ในสามประเดน็หลกัคอื	(1)	ความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัความ

ต้องการของกลุ่มเป้าหมายในการพัฒนาตามบริบทที่เป็นจริง	

เพื่อพัฒนาภาวะผู้นำาทางวิชาการในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน		

(2)	 ความเหมาะสมของโครงสร้างความสัมพันธ์ของกรอบ

แนวคดิโปรแกรม	(3)	ความครอบคลมุและเหมาะสมในประเดน็

การสงัเคราะห์โปรแกรม	ปรากฏผลสดุทา้ยทีท่ำาให้ได้โปรแกรม

พัฒนาภาวะผู้นำาทางวิชาการในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 ซึ่งเป็น

โปรแกรมที่มุ่งให้เกิดการพัฒนาจากชุดปฏิบัติการเล็กหลายชุด	

ที่ประกอบด้วยโครงการ	3	โครงการดังนี้	 (1)	โครงการสร้าง

ปณิธานร่วมพัฒนาภาวะผู้นำาทางวิชาการ	 (2)	 โครงการจัดตั้ง

ศูนย์พัฒนาวิชาการและการวิจัย	 (3)	 โครงการสร้างเครือข่าย

พฒันาวชิาการ	แตล่ะโครงการมสีาระสำาคญัของโครงการ	ดงันี้

	 	 1.1 โครงการสร้างปณิธานร่วมพัฒนาภาวะ

ผู้นำาทางวิชาการ มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนากลุ่มเป้าหมาย

จากการสังเคราะห์รูปแบบการพัฒนากลุ่มที่	 1	 คือกลุ่ม

พัฒนาในรูปแบบการฝึกอบรมและการให้มีส่วนเกี่ยวข้องใน

กระบวนการพัฒนา	 ซึ่งเป็นรูปแบบพื้นฐานเพราะเป็นการ

พัฒนาในระดับโรงเรียน	 (school	 –	wide	 level)	 ที่ทุกคนทั้ง	

ผูบ้รหิารและครตูา่งกม็สีว่นรว่มในการพฒันา	การสรา้งปณธิาน

ร่วมพัฒนาภาวะผู้นำาทางวิชาการ	 จึงเป็นการพัฒนาวิชาการ

ภายใตบ้รรยากาศทีเ่รยีนรูร้ว่มกนั	ในระหวา่งปฏบิตังิานจรงิใน

สถานศึกษา	ด้วยความเข้าใจที่ตรงกัน	มีความรักความสามัคคี	

ชว่ยเหลอืซึง่กนัและกนั	ยกยอ่งและใหเ้กยีรตกินั	และภาคภมูใิจ

ในผลงานร่วมกัน	 การสร้างปณิธานร่วมพัฒนาภาวะผู้นำาทาง

วิชาการ	 ยังเป็นการเสริมสร้างการรวมพลังของบุคลากรใน

การสร้าปณิธานร่วมกัน	 กระตุ้นให้เกิดการประสานสัมพันธ์ใน	

การเรียนรู้เพื่อพัฒนาให้เกิดภาวะผู้นำาทางวิชาการในองค์

ประกอบหลัก	3	ด้าน	ดังนี้

	 	 (1)	 องค์ประกอบด้านพื้นฐานความรู้ทาง

วชิาการ	ในเรื่อง	ภาวะผูน้ำาทางวชิาการ	ลกัษณะของโรงเรยีนที่

มปีระสทิธผิล	การพฒันาวชิาชพีบคุลากรในสถานศกึษาเพื่อการ

พัฒนานักเรียน	ขอบข่ายงานวิชาการในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	

8	ขอบข่าย	คือ	การวางแผนงานวิชาการ	การพัฒนาหลักสูตร

สถานศกึษา	การพฒันากระบวนการเรยีนรูแ้ละการจดัการเรยีน

การสอน	การวดัประเมนิผลและการเทยีบโอนผลการเรยีน	การ

วิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา	การพัฒนาและส่งเสริมให้มี

แหล่งเรียนรู้	 การนิเทศการสอน	 การพัฒนาระบบการประกัน

คุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา

	 	 (2)	 องค์ประกอบด้านบทบาททางวิชาการ	ใน

เรื่องบทบาทการเป็นผู้นำา	 การจูงใจ	 การสื่อสาร	 การบริหาร

กลุม่	บทบาทการเปน็ศนูยก์ลางขอ้มลูสารสนเทศ	มุง่การนเิทศ	

กำากบั	ตดิตามผล	การประชาสมัพนัธเ์ผยแพรข่อ้มลูสารสนเทศ	

ผลงานวิชาการ	 ภายในและภายนอกสถานศึกษา	 บทบาทการ

เปน็ผูต้ดัสนิใจรว่ม	เพื่อการรเิริม่	การแกป้ญัหาและการแสวงหา

ทรัพยากรเพื่อพัฒนาวิชาการ

	 	 (3)	 องคป์ระกอบดา้นทกัษะการพฒันาวชิาการ	

ในเรื่อง	 ทักษะการวางแผนยุทธศาสตร์เพื่อพัฒนาวิชาการที่

ประกอบด้วยส่วนสำาคัญ	 2	 ส่วนคือ	 ส่วนที่	 1	 ประกอบด้วย	

วตัถปุระสงคก์ารจดัทำายทุธศาสตรพ์ฒันาวชิาการ	แนวคดิหลกั

ในการจดัทำาแผนยทุธศาสตรพ์ฒันาวชิาการ	สว่นที	่2	ประกอบ

ด้วย	 การกำาหนดยุทธศาสตร์	 การนำาแผนยุทธศาสตร์พัฒนา

วิชาการสู่การปฏิบัติ	และการประเมินผลแผนยุทธศาสตร์

	 	 1.2 โครงการจัดตั้งศูนย์พัฒนาวิชาการและ

การวิจัย	 มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาผู้ร่วมโปรแกรมจากการ

สังเคราะห์รูปแบบการพัฒนากลุ่มที่	 2	 คือรูปแบบการพัฒนา

ตนเอง	และรปูแบบการสบืคน้หรอืการวจิยัเชงิปฏบิตักิารเพื่อให้

เปน็การพฒันาทีเ่ปน็ระบบ	และยัง่ยนื	เนน้การสรา้งชมุชนแหง่
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การเรียนรู้	 การศึกษาองค์ความรู้ที่ชัดแจ้ง	 (explicit	 knowl-

edge)	 การจัดตั้งศูนย์พัฒนาวิชาการและการวิจัยเป็นการ

บุกเบิกการพัฒนาความก้าวหน้าในการพัฒนาวิชาชีพครูจาก

ศูนย์พัฒนาวิชาการและการวิจัยที่มีประสิทธิภาพให้เกิดขึ้นใน

โรงเรยีน	ศนูยพ์ฒันาวชิาการและการวจิยัเปน็หนว่ยบรกิารการ

สืบค้นที่จำาเป็น	 และเป็นลู่ทางในการเข้าถึงข้อมูลสารสนเทศ

เพื่อการพัฒนาวิชาการตามขอบข่าย	8	งาน	การจัดตั้งศูนย์จึง

ต้องจัดให้มีความพร้อมทั้งด้าน	 เอกสาร	ตำารา	งานวิจัย	และ

ระบบการสบืคน้ขอ้มลูอนิเตอรเ์นต็	ทีน่ำาไปสูป่ระสทิธผิลในการ

พัฒนาวิชาชีพของครูที่ส่งผลต่อนักเรียน	 และเป็นการต่อยอด

พื้นฐานความรู้	บทบาททางวิชาการ	และทักษะเชิงยุทธศาสตร์

พัฒนาวิชาการ	 ที่ ได้รับการพัฒนามาแล้วจากโครงการสร้าง

ปณิธานร่วมพัฒนาภาวะผู้นำาทางวิชาการ

	 	 1.3 โครงการสร้างเครือข่ายพัฒนาวิชาการ	

มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาผู้ร่วมโปรแกรมจากการสังเคราะห์

รูปแบบการพัฒนากลุ่มที่	 3	 คือรูปแบบการศึกษาเป็นกลุ่ม		

รปูแบบการเปน็พีเ่ลีย้ง	และรปูแบบการสงัเกตหรอืการประเมนิ

เน้นการกระตุ้นให้นำาเอาความรู้ภายในบุคคล	 (personal/tacit	

knowledge)	ออกมาใช้ใหเ้ปน็ประโยชนอ์ยา่งเตม็ศกัยภาพ	โดย

สมาชิกเครือข่ายมีการรับผิดชอบการพัฒนาวิชาการตาม

ขอบข่ายงานวิชาการ	 8	 งาน	 การสร้างเครือข่ายจึงเป็นการ

ส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้	 โดยนำาผลการ

เรียนรู้ร่วมกันมาใช้ ในการพัฒนาวิชาการเพื่อยกระดับวิชาชีพ	

ลักษณะการทำางานของเครือข่ายเป็นการประสานงานที่โยงใย

การทำางานของกลุ่มสมาชิกภายในและภายนอกโรงเรียน	 เพื่อ

แก้ไขปัญหาและพัฒนางานวิชาการ	 การทำางานเครือข่ายทาง

วิชาการ	 เป็นพัฒนาการการดำาเนินงานที่เชื่อมโยงมาจากศูนย์

พัฒนาวิชาการและการวิจัย

	 2. ผลการสร้างและพัฒนาเครื่องมือประเมินผล

โปรแกรม

	 ผลการศึกษาแนวทางการสร้างเครื่องมือประเมิน

การพัฒนาวิชาชีพของ	 Guskey	 (2000)	 และการประเมิน

ความพึงพอใจต่อปรากฏการณ์ทางวิชาการของนักเรียนของ	

นงลกัษณ	์วริชัชยั	(2545)	พบวา่	มเีครื่องมอืทีจ่ะตอ้งใชป้ระเมนิ

โปรแกรมพฒันาภาวะผูน้ำาทางวชิาการในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน	

6	ประเภท	ประกอบด้วย	(1)	แบบประเมินปฏิกิริยาของผู้ร่วม

โปรแกรม	(2)	แบบประเมนิความการเรยีนรูข้องผูร้ว่มโปรแกรม	

(3)	 แบบประเมินการเปลี่ยนแปลงทางวิชาการของสถาน

ศึกษา	(4)	แบบประเมินการบูรณาการพื้นฐานความรู้	บทบาท

ทางวิชาการ	 และทักษะที่ ได้รับจากการพัฒนามาปฏิบัติงาน

วชิาการ	(5)	แบบประเมนิคณุลกัษณะพงึประสงคข์องนกัเรยีน

ตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน	พุทธศักราช	2544	และ	(6)	

แบบประเมินความพึงพอใจของนักเรียนต่อปรากฏการณ์ทาง

วิชาการของสถานศึกษา

	 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือประเมินผลโปรแกรม

ทัง้	6	ประเภทดงักลา่ว	คำานงึถงึความแตกตา่งของรายละเอยีด

แต่ละโครงการ	 โดยการตั้งประเด็นคำาถามสำาคัญในการสร้าง

เครื่องมือแต่ละประเภท	ประกอบด้วย	4	ประเด็นคือ	(1)	ข้อ

คำาถามในการประเมินมีลักษณะอย่างไร	(2)	จะรวบรวมข้อมูล

อย่างไร	(3)	จะประเมินอะไร	(4)	ใช้ข้อมูลอย่างไรโดยเน้นการ

ประเมินเพื่อตัดสินคุณค่าของแต่ละโครงการ	 ของโปรแกรม

พฒันาภาวะผูน้ำาทางวชิาการในสถานศกึษาทีป่ระกอบดว้ย	ดา้น

เนือ้หาโครงการ	ดา้นกระบวนการโครงการ	ดา้นสภาพแวดลอ้ม

ทั่วไปของโครงการ	 ด้านเนื้อหาตามขอบข่ายงานวิชาการ	

8	งาน	ดา้นความเปน็มอือาชพี	ดา้นนโยบายการพฒันาวชิาการ	

ด้านการสนับสนุนทรัพยากร	 ด้านวัฒนธรรมในการปฏิบัติงาน

วชิาการ	ดา้นการบรูณาการพืน้ฐานความรูท้างวชิาการ	บทบาท

ทางวิชาการและทักษะที่ ได้รับจากการพัฒนา	 มาปฏิบัติงาน

วิชาการ	 ซึ่งเป็นความพยายามที่จะค้นหาสิ่งที่ตามมาจากการ

ดำาเนินโครงการทั้ง	 3	 โครงการ	 ต่อการพัฒนาวิชาการที่ส่ง

ผลต่อการพัฒนาวิชาชีพทางการศึกษา	และต่อคุณภาพผู้เรียน	

คือคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามหลักสูตรการศึกษาขั้น	

พื้นฐาน	พุทธศักราช	2544	และความพึงพอใจของนักเรียนต่อ

ปรากฏการณ์ทางวิชาการ

	 ผลการหาประสิทธิภาพแบบสอบถาม	 6	 ประเภท		

พบว่า	 ค่าความที่ยง	 (reliability)	 ของแบบสอบถามปฏิกิริยา

แบบสอบถามการเรียนรู้	 แบบสอบถามการเปลี่ยนแปลงทาง

วิชาการของสถานศึกษา	 แบบสอบถามการบูรณาการพื้นฐาน

ความรู้	 บทบาททางวิชาการและทักษะที่ได้รับจากการพัฒนา	

มาปฏบิตังิานวชิาการ	แบบประเมนิคณุลกัษณะอนัพงึประสงค์

ของนักเรียน	 และแบบประเมินความพึงพอใจของนักเรียนต่อ

ปรากฏการณท์างวชิาการ	มคีา่ความความเชื่อมัน่แตล่ะประเภท

ตามลำาดบั	ดงันี	้0.97,	0.95,	0.95,	0.95,	0.97	และ	0.96	สว่นแบบ

บนัทกึการถอดบทเรยีนจากการสะทอ้นผลการประเมนิปฏกิริยิา	

ประเมินการเรียนรู้	 ประเมินการเปลี่ยนแปลงทางวิชาการ

ของสถานศึกษา	 และประเมินการบูรณาการพื้นฐานความรู้	

บทบาททางวชิาการ	และทกัษะที่ไดร้บัจากการพฒันามาปฏบิตัิ

งานวิชาการ	 พบว่ามีค่าดัชนีความสอดคล้องของเนื้อหากับ

วตัถปุระสงค	์(IOC)	=	.80	,.80,1.0	และ.80	ตามลำาดบั	และแบบ

สังเคราะห์เอกสารเพื่อประเมินปฏิกิริยา	 ประเมินการเรียนรู้	

ประเมินการเปลี่ยนแปลงทางวิชาการของสถานศึกษา	 และ

ประเมนิการบรูณาการพืน้ฐานความรู	้บทบาททางวชิาการ	และ
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ทกัษะที่ไดร้บัจากการพฒันามาปฏบิตังิานวชิาการ	และประเมนิ

ความพงึพอใจของนกัเรยีนตอ่ปรากฏการณท์างวชิาการ	พบวา่

มีค่าดัชนีความสอดคล้องของเนื้อหากับวัตถุประสงค์	(IOC)	=	

.80	,.80,1.0,	.80	และ	.80	ตามลำาดับ

	 3. ผลการทดลองใช้โปรแกรมในภาคสนาม

	  3.1 ผลทีเ่กดิจากการประเมนิ ดว้ยเครื่องมอื

ประเมินผลโปรแกรม 6 ประเภท เป็นดังนี้

	 	 (1)	 ผลการประเมินผู้ร่วมโปรแกรม	 (คือครู

ในโรงเรียนพงษ์ภิญโญ	2	จำานวน	12	ราย)	ก่อนและหลังการ

ทดลองโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำาทางวิชาการเพิ่มขึ้นอย่างมี

นัยสำาคัญทางสถิติ	 โดยมีผลการประเมินปฏิกิริยาของผู้ร่วม

โปรแกรม	การเรยีนรูข้องผูร้ว่มโปรแกรม	การเปลีย่นแปลงทาง

วชิาการของสถานศกึษา	การบรูณาการพืน้ฐานความรู	้บทบาท

ทางวิชาการ	 และทักษะที่ ได้รับจากการพัฒนาไปปฏิบัติงาน

วิชาการ	ในภาพรวมของโปรแกรมอยู่ในระดับมาก	(x	=4.50)	
เรียงตามลำาดับจากมากไปหาน้อยดังนี้	 ด้านการเรียนรู้อยู่ใน

ระดับมากที่สุด	(x	=	4.56)	ด้านการบูรณาการพื้นฐานความรู้	
บทบาททางวิชาการ	และทักษะเชิงยุทธศาสตร์พัฒนาวิชาการ	

ที่ ได้รับจากการพัฒนาไปปฏิบัติงานวิชาการ	 อยู่ในระดับมาก

ที่สุด	 (x	 =	 4.53)	 ด้านการเปลี่ยนแปลงทางวิชาการ	 อยู่ใน
ระดับมาก	(x	=	4.49)	และด้านปฏิกิริยาต่อโครงการ	อยู่ใน
ระดับมาก	(x	=	4.40)
	 	 (2)	 ผลการประเมนิคณุลกัษณะอนัพงึประสงค์

ของนักเรียนตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานพุทธศักราช	

2544	ก่อนและหลังการทดลองโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำาทาง

วชิาการในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน	เพิม่ขึน้	อยา่งมนียัสำาคญัทาง

สถติ	ิโดยมคีา่เฉลีย่ทัง้	9	คณุลกัษณะ	อยูใ่นระดบัดมีาก	(รอ้ยละ	

92.85)	 เรียงตามลำาดับจากมากไปหาน้อยดังนี้	 เรียงตาม

ลำาดับจากมากไปหาน้อยดังนี้	1)	รักประเทศชาติ	ท้องถิ่น	มุ่ง

ทำาประโยชน์และสร้างสิ่งที่ดีงามให้สังคมอยู่ในระดับดีมาก	

(ร้อยละ	 96.80)	 2)	 มีจิตสำานึกในการอนุรักษ์ภาษาไทย	 ศิลป

วัฒนธรรม	ประเพณี	กีฬา	ภูมิปัญญาไทยทรัพยากรธรรมชาติ

และพัฒนาสิ่งแวดล้อมในระดับดีมาก	 (ร้อยละ	 96.07)	 3)	

เข้าใจในประวัติศาสตร์ของชาติไทย	 ภูมิใจในความเป็นไทย	

เป็นพลเมืองดี	 ยึดมั่นในวิถีชีวิตและการปกครอง	 ระบอบ

ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุข	 ในระดับดี

มาก	(ร้อยละ96.07)	4)	เห็นคุณค่าของตนเอง	มีวินัยในตนเอง	

ปฏิบัติตนตามหลักของพระพุทธศาสนาหรือศาสนาที่ตนนับถือ	

มีคุณธรรม	 จริยธรรมและค่านิยมอันพึงประสงค์	 ในระดับ		

ดีมาก	(ร้อยละ	95.34)	5)	รักการออกกำาลังกาย	ดูแลตนเอง

ให้มีสุขภาพและบุคลิกที่ดี	 ในระดับดีมาก	 (ร้อยละ	 94.60)		

6)	มีความรู้อันเป็นสากล	รู้เท่าทันการเปลี่ยน	แปลงและความ

เจริญก้าวหน้าทางวิทยาการ	 มีทักษะและศักยภาพ	 ในการ

จัดการ	 การสื่อสารและการใช้เทคโนโลยี	 ปรับวิธีการคิดวิธี

การทำางานได้เหมาะสมกับสถานการณ์ในระดับดีมาก	 (ร้อย

ละ	93.12)	7)	มีประสิทธิภาพในการผลิตและบริโภค	มีค่านิยม

ในการเป็นผู้ผลิตมากกว่าผู้บริโภค	 ในระดับดีมาก	 (ร้อยละ	

91.42)	8)	มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์	ใฝ่รู้ ใฝ่เรียน	รักการอ่าน	

รักการเขียน	รักการค้นคว้า	ในระดับดี	(ร้อยละ	87.963)	9)	มี

ทกัษะและกระบวนการโดยเฉพาะทางคณติศาสตรว์ทิยาศาสตร์	

ทักษะการคิด	 การสร้างปัญญาทักษะ	 ในการดำาเนินชีวิต	 ใน

ระดับดี	(ร้อยละ	84.28)

	 	 (3)	 ผลการประเมินความพึงพอใจนักเรียน

ต่อปรากฏการณ์ทางวิชาการของสถานศึกษา	 ก่อนและหลัง

การทดลองใช้ โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำาทางวิชาการในสถาน

ศึกษาขั้นพื้นฐาน	 เพิ่มขึ้น	 อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ	 โดยหลัง

การทดลอง	พบวา่นกัเรยีนมคีวามพงึพอใจตอ่ปรากฏการณท์าง

วชิาการของสถานศกึษา	ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก	(x	=	4.29)
เรียงตามลำาดับจากมากไปหาน้อยดังนี้	 การแสดงภาวะผู้นำา

ทางวิชาการของครู	(x	=	4.34)	ด้านความมั่นใจต่อการเรียนรู้	
(x	=	4.28)	ด้านการมีส่วนร่วมในการเรียนรู้	(x	=	4.25)
	  3.2 ผลการถอดบทเรียนจากการสะท้อนผล

เพื่อพัฒนาโปรแกรม

	 	 โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำาทางวิชาการในสถาน

ศึกษาขั้นพื้นฐาน	 ที่ได้รับจากการวิจัยสามารถบรรลุเป้าหมาย

สถานศึกษา	 และในการดำาเนินงานมีปัญหาอุปสรรคหรือข้อ

จำากัดต่างๆ	 เกิดขึ้น	 ในระหว่างการดำาเนินงานตามโครงการ	

และไดม้กีารถอดบทเรยีนจากการการสะทอ้นผลในระหวา่งการ

ทดลองใช้โปรแกรมในภาคสนามจริง	สรุปแต่ละโครงการดังนี้

	 	 (1)	 โครงการสร้างปณิธานร่วมพัฒนาภาวะ

ผู้นำาทางวิชาการ	มีกิจกรรมหลัก	2	กิจกรรมดังนี้

	 	 	 (1.1)	 การอบรมเตรียมความพร้อมใน

การพัฒนา	 ตามโครงการสร้างปณิธานร่วมพัฒนาภาวะผู้นำา

ทางวิชาการ	โดยการอบรมรวม	3	วัน	ณ	ห้องประชุมโรงเรียน	

โดยเชิญ	 ผู้อำานวยการสำานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น

เขต	1	เปน็ประธานเปดิการอบรม	รวมทัง้คณะกรรมการสถาน

ศึกษา	 หลังจากพิธีการเสร็จ	 ผู้วิจัยได้ดำาเนินการเป็นวิทยากร

แนะนำาแผนดำาเนินการตามโปรแกรม	 และทำาการประเมิน

ผลก่อนพัฒนาผู้ร่วมโปรแกรมระยะที่	 1	 ก่อนที่จะให้ความรู้	

เบื้องต้นขององค์ประกอบด้านพื้นฐานความรู้	 ที่ประกอบด้วย	

ภาวะผูน้ำาทางวชิาการ	ขอบขา่ยงานวชิาการและความคาดหวงั

ในการพัฒนา	 ลักษณะของโรงเรียนที่มีประสิทธิผล	 การ
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พัฒนาวิชาชีพบุคลากรในสถานศึกษาเพื่อพัฒนาการเรียนรู้

ของนักเรียน	 การวางแผนยุทธศาสตร์เพื่อพัฒนางานวิชาการ	

ตามเอกสารเสรมิประกอบโครงการทีจ่ดัทำาขึน้	โดยสรปุเฉพาะ

เนือ้หาแตล่ะเลม่ใหผู้ร้ว่มโปรแกรมไดท้ราบ	และศกึษาเพิม่เตมิ

พร้อมทำาแบบฝึกท้ายเล่มลงใน	 “บันทึกผู้นำาทางวิชาการ”	 ที่	

ผูว้จิยัไดม้อบใหผู้ร้ว่มโปรแกรมคนละเลม่	สำาหรบัจดบนัทกึการ

ทำาแบบฝกึทา้ยเลม่ของเอกสารเสรมิความรู	้และบนัทกึความรู	้

อื่นๆ	 ในการพัฒนาระหว่างปฏิบัติงาน	 ในวันแรกเนื้อหาการ

อบรมด้านความรู้พื้นฐานค่อนข้างมาก	 ใช้เวลาในการอบรม	

ตั้งแต่เวลา	10.00	-17.30	โดยประมาณ	วันที่สอง	เป็นการให้

ความรู้เรื่ององค์ประกอบภาวะผู้นำาทางวิชาการด้านบทบาท

ทางวิชาการ	 ประกอบด้วย	 บทบาทการนำา	 การจูงใจ	 การ

ติดต่อสื่อสาร	 การบริหารกลุ่ม	 บทบาทการเป็นศูนย์กลาง

ข้อมูลสารสนเทศ	 การเผยแพร่ข้อมูลสารสนเทศทางวิชาการ

ภายในและภายนอกสถานศกึษา	บทบาทการตดัสนิใจ	มกีารฝกึ	

การแสดงบทบาทของผู้ร่วมโปรแกรม	โดยแบ่งเป็น	3	กลุ่มละ	

4	คน	แตล่ะกลุม่ศกึษาเอกสารประกอบโครงการ	เรื่องบทบาท

การนำา	 การจูงใจ	 การติดต่อสื่อสาร	 การบริหารกลุ่ม	 เรื่อง

บทบาทการเป็นศูนย์กลางข้อมูลสารสนเทศ	 และเรื่องบทบาท

การตัดสินใจและเอกสารอื่นประกอบและนำาเสนอโดยการ

แสดงบทบาทสมมติ	 ทุกคนให้ความสนใจการพัฒนา	 บทบาท

ดงักลา่วมาก	ประเมนิไดจ้ากความกระตอืรอืรน้ทีส่มาชกิแตล่ะ

กลุม่มสีว่นรว่มในการแสดงบทบาทหวัหนา้กลุม่ผูน้ำาเสนอขอ้มลู

จากการศึกษาเอกสาร	เป็นผู้ร่วมสาธิตสถานการณ์จำาลองการ

สอนในชัน้เรยีน	ผูร้ว่มโปรแกรมหลายคนไดเ้หน็ความสำาคญัตอ่

การแสดงบทบาททางวิชาการ	 ดังตอนหนึ่งของการนำาเสนอ

งานกลุ่มที่	 2	 ที่ครูพันพิเชษออกตัวว่า	 “พึ่งเห็นว่าการสื่อสาร

เป็นเรื่องสำาคัญมากของครู	 เพราะการทำาให้คนที่ฟังเราพูด

สนใจ	 เข้าใจเป็นเรื่องยากครับ”	 ครูสุดา	 และครูสุภาพร	 ซึ่ง

เป็นครูบรรจุใหม่ก็มีความรู้สึกคล้ายกัน	เพราะดูตื่นเต้นมากใน

ขณะแสดงบทบาท	แตก่จ็ะพยายามฝกึ	ดงัตอนทา้ยของการนำา

เสนอทีว่า่	“ไมม่ัน่ใจวา่ทกุคนจะเขา้ใจกบัสิง่ทีก่ลุม่ไดน้ำาเสนอไป	

รึเปล่า	 แต่ในเอกสารมีสิ่งที่พวกเราต้องทำาความเข้าใจอีกมาก

ค่ะ”	การอบรมเตรียมความพร้อมในองค์ประกอบด้านบทบาท

ทางวิชาการ	 ใช้เวลาในการอบรม	 ตั้งแต่เวลา	 9.00	 -16.00		

วันที่สามของการเตรียมความพร้อมเป็นการอบรมเรื่องทักษะ

การวางแผนยุทธศาสตร์เพื่อพัฒนางานวิชาการ	 ผู้วิจัยมีการ

ให้ความรู้เรื่องการกำาหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาและกลไกใน

การนำาสู่การปฏิบัติ	 ที่เชื่อมโยงกับนโยบายระดับมหภาค	 การ

จดัทำาแผนยทุธศาสตรร์ะดบัสถานศกึษา	จำาเปน็ตอ้งบรูณาการ

ความรูจ้ากการอบรมในสองวนัแรก	มาวเิคราะหป์จัจยัภายนอก

และปัจจัยภายใน	 เพื่อหาช่องว่างระหว่างสภาพที่เป็นอยู่กับ	

เปา้หมายทางวชิาการ	8	ขอบขา่ยทีส่ถานศกึษากำาหนด	กอ่นทีจ่ะ	

นำาไปสู่การจัดทำาแผนปฏิบัติการที่เป็นกลไกในการขับเคลื่อน

ยทุธศาสตร์ไปสูก่ารปฏบิตั	ิโดยใหผู้ร้ว่มโปรแกรมจบัคูก่นัระดม

สมอง	เพื่อกำาหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาวิชาการและกลไกขับ

เคลื่อนยุทธศาสตร์คู่ละ	1-2	ขอบข่าย	แต่ละคู่ได้นำาเสนอต่อที่

ประชมุ	ผูว้จิยัในบทบาทของผูร้ว่มโปรแกรมและคณะไดร้ว่มกนั

วพิากษแ์ตะละคูจ่นครบจนทกุคนเหน็ความสำาคญัในการพฒันา

พื้นฐานความรู้	บทบาททางวิชาการ	และทักษะเชิงยุทธศาสตร์

เพื่อพฒันาวชิาการ	แตก่ารดำาเนนิการพฒันาสูเ่ปา้หมายดงักลา่ว	

ต้องอาศัยการรวมพลังกันภายใต้เงื่อนไขระยะเวลาและข้อ

ตกลงรว่มทีเ่ปน็รปูธรรมทกุคนจงึตัง้ปณธิานเพื่อพฒันาวชิาการ

ร่วมกันโดยมีการวิพากษ์ข้อเสนอของผู้ร่วมโปรแกรมและได้

ข้อสรุปปณิธานว่า	“วิชาการปณิธาน เพื่อยกระดับวิชาชีพครู 

สู่คุณภาพนักเรียน” การเตรียมความพร้อมในองค์ประกอบ

ด้าน	ทักษะการวางแผนยุทธศาสตร์เพื่อพัฒนางานวิชาการ

	 	 	 (1.2)	 กิจกรรมการพัฒนาระหว่างปฏิบัติ

งาน	กจิกรรมสำาคญัการดำาเนนิการพฒันาระหวา่งปฏบิตังิานใน

องคป์ระกอบดา้นพืน้ฐานความรู้	ดา้นบทบาททางวชิาการ	และ

ด้านทักษะเชิงยุทธศาสตร์เพื่อพัฒนาวิชาการการพัฒนาองค์

ประกอบภาวะผู้นำาทางวิชาการในระหว่างปฏิบัติงาน	 เริ่มต้น	

การจัดทำาปณิธานร่วมพัฒนาภาวะผู้นำาทางวิชาการฉบับ

สมบรูณ	์ทีป่ระกอบดว้ยเนือ้หา	รปูแบบ/วธิกีารพฒันา	เปา้หมาย	

การพฒันา	และระยะเวลาในการพฒันา	ทีส่อดคลอ้งกบัจดุเนน้	

นโยบาย	 เป้าหมาย	 ในระดับมหภาคทุกระดับ	 มีประสิทธิผล

ต่อการพัฒนาทั้งในระดับบุคคลและระดับกลุ่มงานวิชาการ	 8	

งาน	 ต่อมาเป็นการลงนามรับรองการปฏิบัติงานตามปณิธาน

ร่วม	 เป้าหมายการลงนามดังกล่าวเพื่อเพิ่มระดับการให้ความ

สำาคัญในการพัฒนาตนเองของผู้ร่วมโปรแกรม	 และเป็นการ

ขยายความของปณิธานร่วมให้ผู้ร่วมโครงการเห็นแนวทาง

การพัฒนา	การสร้างปณิธานร่วม	มีหลักการเพื่อเป็นการตอก

ยำ้าการรวมพลังตามที่ครูทุกคนมุ่งมั่นตั้งใจที่จะพัฒนาคุณภาพ

สถานศึกษา	 เป็นลายลักษณ์อักษร	 การลงนามปฏิบัติตาม

ปณธิานรว่มพฒันาภาวะผูน้ำาทางวชิาการทำาใหท้กุคนเกดิความ

มุ่งมั่นที่จะพัฒนาเพื่อการบรรลุวัตถุประสงค์โครงการร่วมกัน	

โดยเห็นความกระตือรือร้นที่ชัดเจน	 คือมีการติดปณิธาน	

ดงักลา่วไวท้ีโ่ตะ๊ทำางานทกุคน	และดำาเนนิงานอยา่งขะมกัขะเมน้	

นำาไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่น่าพอใจ	 ไม่ว่าจะเป็นการพูดคุยเชิง

วิชาการ	 ถึงหลักสูตรสถานศึกษา	 การพัฒนาการเรียนรู้ของ

เด็กที่มีความแตกต่างกันเพื่อออกแบบการเรียนรู้ ให้เหมาะสม	

กับวิธีการเรียนรู้ของเด็กแต่ละคนในชั้นเรียนของตน	 โดย
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เฉพาะแนวทางการพัฒนาการองค์ประกอบหลักและองค์

ประกอบย่อยของภาวะผู้นำาทางวิชาการ	 ในประเด็นสำาคัญสู่

การสะท้อนผล	(reflection)	หลังเลิกเรียนอย่างต่อเนื่อง	โดย

การจดักลุม่	ๆ 	ละ	2-3	คน	เพื่อศกึษาเอกสารประกอบโครงการ	

ทั้ง	 15	 ชุด	 รวมทั้งเอกสารอื่น	 ที่ผู้วิจัยได้จัดไว้ ในห้องพัฒนา	

และหมุนเวียนกันศึกษาจนครบทุกเรื่อง	 ในระหว่างการศึกษา	

ได้มีการสะท้อนผลการศึกษาร่วมกันทุกวัน	 ในประเด็นสำาคัญ

เกี่ยวกับพื้นฐานความรู้	 บทบาททางวิชาการ	 และทักษะเชิง

ยทุธศาสตรเ์พื่อพฒันาวชิาการ	การพฒันาความรูพ้ืน้ฐานดำาเนนิ

ไป	 5	 สัปดาห์	 ทำาให้เห็นพัฒนาการของผู้ร่วมโปรแกรมเพิ่ม

ขึ้นตามลำาดับ	 โดยประเมินจากการสะท้อนผลของแต่ละกลุ่ม	

จากการฝึกกิจกรรมในแบบฝึกท้ายเล่ม	 และผลงานโครงการ	

คือแผนยุทธศาสตร์เพื่อพัฒนาวิชาการ	 ที่มีรูปแบบของแผน

ประกอบด้วย	2	ส่วน	คือส่วนที่	1	เป็นส่วนนำาที่ประกอบด้วย

วัตถุประสงค์การจัดทำาแผนยุทธศาสตร์พัฒนาวิชาการและ

แนวคดิหลกัในการจดัทำาแผนยทุธศาสตรพ์ฒันาวชิาการ	สว่นที	่

2	วา่ดว้ยกระบวนการบรหิารแผนเชงิยทุธศาสตร	์ประกอบดว้ย

การกำาหนดยุทธศาสตร์	 การนำาแผนยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ	

การประเมินผลแผนยุทธศาสตร์

	 	 	 ขอ้คน้พบจากการพฒันาในโครงการสรา้ง

ปณธิานร่วมพฒันาภาวะผูน้ำาทางวชิาการ	คอืผูร้ว่มโปรแกรมมี

ความวติกเกีย่วกบัความสอดคลอ้งในการพฒันาตามโปรแกรม

กบัเปา้หมายระดบัมหภาค	ผูว้จิยัจงึได้ใหผู้ร้ว่มโปรแกรมศกึษา

พืน้ฐานความรูเ้กีย่วกบั	โรงเรยีนทีม่ปีระสทิธผิล	และการพฒันา

วิชาชีพบุคลากรทางการศึกษา	 ก่อนที่จะศึกษาขอบข่ายงาน

วิชาการ

	 	 	 (2)	โครงการจัดตั้งศูนย์พัฒนาวิชาการ

และการวิจัย	 โครงการจัดตั้งศูนย์พัฒนาวิชาการและการวิจัย	

มีระยะเวลาในการพัฒนา	35	วัน	โดยในวันแรก	ผู้วิจัยเป็นผู้ ให้

ความรู้เกี่ยวกับความสำาคัญและความจำาเป็นในการจัดตั้งศูนย์

พัฒนาวิชาการและการวิจัย	 ตลอดทั้งเนื้อหาความรู้เบื้องต้น	

การจัดตั้งศูนย์	 และแนะนำาเอกสารเสริมความรู้ประกอบ

โครงการ	section	16	“การรวมพลังจัดตั้งศูนย์พัฒนาวิชาการ

และการวิจัย”	 โดยนำาเสนอเอกสารคำาบรรยายประกอบการ	

power	 point	 การดำาเนินโครงการจัดตั้งศูนย์พัฒนาวิชาการ

และการวิจัยในระหว่างการปฏิบัติงาน	 มีกิจกรรมหลัก	 2	

กิจกรรม	ดังนี้

	 	 	 	 (2.1)	 การกำาหนดคุณลักษณะของ

ศูนย์พัฒนาวิชาการและการวิจัย	 คุณลักษณะของศูนย์พัฒนา

วชิาการและการวจิยั	ทีเ่กดิจากการสะทอ้นผลรว่มกนัของผูร้ว่ม

โครงการทุกคน	4	ครั้ง	และได้เชิญรองผู้อำานวยการสำานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น	 เขต	 1	 และคณะ	 เข้าร่วมรับฟัง

ข้อสรุปและให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมในการจัดตั้งศูนย์พัฒนา

วิชาการและการวิจัยในสถานศึกษา	 ได้ข้อสรุปร่วมกัน	 เกี่ยว

กับคุณลักษณะของศูนย์พัฒนาวิชาการและการวิจัย	 และที่

สนบัสนนุรปูแบบการพฒันาทีเ่นน้การสบืคน้และการวจิยัปฏบิตัิ

การงานวชิาการทัง้	8	ขอบขา่ย	ทีเ่ปน็ไปความตอ้งการของผูร้ว่ม	

โปรแกรมทุกคน	 ที่ประกอบด้วย	 1)	 ระบบการสืบค้นทาง

อินเตอร์เน็ตโดยเฉลี่ย	4	คนต่อชุด	2)	ระบบการสืบค้นที่เป็น

เอกสาร	 ตำารา	 งานวิจัย	 ประกอบด้วย	 เอกสารประกอบการ

พัฒนาตามโครงการ	กลุ่มละ	1	ชุด	เอกสาร	ตำารา	งานวิจัย	ที่

เกี่ยวข้องกับขอบข่ายงานวิชาการ	8	งาน	3)	สื่อการสอนและ

ทัศนูปกรณ์	 4)	 การจัดสถานที่บรรยากาศและสภาพแวดล้อม	

ทีป่ระกอบดว้ย	หอ้งประชมุรวมของผูร้ว่มโปรแกรม	ขนาด	20	คน	

มมุพบปะเสวนาเพื่อการสบืคน้และการวจิยั	ขนาด	12	คนมมุศกึษา	

ค้นคว้าย่อยรายบุคคล	และมุมพักผ่อนเสวนา/อาหารว่าง

	 	 	 	 (2.2)	 บทบาทในการจัดตั้งและการ

บริหารจัดการศูนย์พัฒนาวิชาการและการวิจัย	 ศูนย์พัฒนา

วิชาการและการวิจัยที่มีประสิทธิภาพ	เป็นปัจจัยสำาคัญ	ในการ

บรรลุวัตถุประสงค์โครงการ	และการที่ศูนย์จะมีสู่คุณลักษณะ

ดงัทีก่ำาหนดไวเ้พยีงใดนัน้ขึน้อยูก่บัการระดมทรพัยากร	และการ

บรหิารจดัการศนูย	์นัน่หมายถงึบคุลากรทกุคนตอ้งมบีทบาทใน

การรวมพลังเพื่อช่วยเหลือกันอย่างมีระบบ	ทั้งการจัดตั้ง	และ

การบริหารจัดการดังนี้	 1)	 บทบาทในการระดมทรัพยากรจัด

ตั้งศูนย์พัฒนาวิชาการและการวิจัย	 หลังจากที่ผู้ร่วมโครงการ

ทุกคนได้ระดมความคิดกันในการกำาหนดคุณลักษณะศูนย์แล้ว	

จึงได้วางแผนในการระดมทรัพยากรเพื่อการจัดตั้งจากทุน

ทรัพย์ส่วนตัว	 จากชุมชน	 จากเงินอุดหนุนการศึกษา	 และจาก

สำานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น	เขต	1	และ.2)	บทบาท

การบริหารจัดการศูนย์พัฒนาวิชาการและการวิจัย	ที่ตั้งอยู่บน	

มโนคตขิองการ	เรยีนรู	้ทีม่อีงคป์ระกอบสนบัสนนุ	3	ประการ	คอื	

(1)	ระบบการสบืคน้ทางอนิเตอรเ์นต็	(2)	ระบบการสบืคน้ทีเ่ปน็

เอกสาร	ตำารา	งานวจิยั	(3)	การจดัสถานทีบ่รรยากาศและสภาพ

แวดลอ้ม	ทีเ่อือ้ตอ่รปูแบบการพฒันาทีส่ง่เสรมิการสบืคน้	และ

การวจิยัปฏบิตักิาร	มขีัน้ตอนในการดำาเนนิการจดัการ	5	ขัน้ตอน	

คอื	1)	ขัน้วางแผนดำาเนนิการ	เปน็การแจง้วตัถปุระสงค์ในการ	

จดัตัง้	พรอ้มทัง้ใหผู้ร้ว่มโปรแกรมทกุคนระดมสมองกนักำาหนด	

รายละเอยีดศนูย	์2)	ขัน้ดำาเนนิการจดัตัง้	โดยมกีารแตง่ตัง้คณะ	

กรรมการเพื่อรับผิดชอบการดำาเนินงาน	ที่ประกอบด้วย	คณะ	

กรรมการอำานวยการ	และคณะกรรมการดำาเนนิงาน	3)	ขัน้จดัระบบ

การดำาเนนิงานเพื่อใหศ้นูยส์ามารถใหบ้รกิารแกส่มาชกิไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิภาพ	โดยจัดสัดส่วนพื้นที่ศูนย์เป็น	3	ส่วน	คือ	ส่วน
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แรกเป็นมุมห้องสมุด	 ที่จัดหาและจัดทำาเลขเรียกหมู่หนังสือ	

ทั้ง	8	หมวดหมู่	คือ	หมวด	001-008	ตามขอบข่ายงานวิชาการ

ตามลำาดบั	คอื	หมวดหมูก่ารวางแผนงานวชิาการ	หมวดหมูก่าร

พฒันาหลกัสตูร	หมวดหมูก่ารพฒันาการเรยีนรูแ้ละการจดัการ

เรียนการสอน	 หมวดหมู่วัดประเมินผลและการเทียบโอนผล	

การเรียน	 หมวดหมู่การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา	

หมวดหมูก่ารพฒันาและสง่เสรมิใหม้แีหลง่เรยีนรู	้หมวดหมูก่าร

นเิทศการสอน	หมวดหมูพ่ฒันาระบบการประกนัคณุภาพภายใน

และมาตรฐานการศึกษา	 ส่วนที่สองเป็นมุมสื่อทัศนูปกรณ์

สำาหรับจัดรวบรวมเครื่องโสตทัศน์อุปกรณ์ต่างๆ	 ไว้บริการ	

และส่วนสุดท้ายห้องสื่อวัสดุอุปกรณ์	 โดยจัดรวบรวมและทำา

ทะเบียนสื่อการเรียนการสอนกลุ่มสาระต่างๆ	 ให้ครูทุกคน

สามารถนำาไปใช้ระหว่างพัฒนาตามโครงการได้อย่างเพียง

พอเนื่องจากมีข้อจำากัดเรื่องพื้นที่	 จึงได้จัดสื่อวัสดุอุปกรณ์ไว้

ตามชั้นเรียนให้ครูแต่ละคน	 เบิกจ่ายออกจากทะเบียนคุมและ

เก็บรักษาไว้ ในชั้นเรียนที่รับผิดชอบ	 4)	 ขั้นการจัดระบบการ

ให้บริการ	 การจัดระบบให้บริการในศูนย์	 ต้องคำานึงถึงความ

สะดวกและรวดเร็ว	 ไม่ยุ่งยากซับซ้อน	 ถูกต้องและรัดกุม	

ประกอบด้วย	 จัดระบบการให้บริการยืม-คืน	 จัดระบบการให้

บริการการสืบค้น	 จัดระบบการให้บริการสื่อโสตทัศนูปกรณ์		

5)	 ขั้นติดตามประเมินผลการดำาเนินงานติดตามการดำาเนิน

งานจัดตั้งศูนย์พัฒนาวิชาการและการวิจัยทั้ง	 8	 กลุ่ม	 โดยใช้

หลักของการนิเทศภายใน	ตามปฏิทินที่คณะดำาเนินงานร่วมกัน

กำาหนดไว้	แล้วสรุปผลรายงานแก่ผู้เกี่ยวข้อง

	 	 	 (3)	โครงการสรา้งเครอืขา่ยพฒันาวชิาการ	

โครงการสร้างเครือข่ายพัฒนาวิชาการ	รวมระยะเวลาดำาเนิน

โครงการ	53	วัน	โดยในวันแรกผู้วิจัยเป็นผู้ ให้ความรู้	โดยสรุป

เป็น	power	point	ประกอบการนำาเสนอ	เกี่ยวกับความสำาคัญ

และความจำาเปน็ในการสรา้งเครอืขา่ยพฒันาวชิาการ	ตลอดทัง้

เนื้อหาความรู้เบื้องต้นในการสร้างเครือข่าย	 พร้อมทั้งแนะนำา	

เอกสารประกอบโครงการ	 section	 17	 “การสร้างเครือข่าย

พฒันาวชิาการ”	โครงการสรา้งเครอืขา่ยพฒันาวชิาการ	ดำาเนนิ

การพัฒนาในระหว่างการปฏิบัติงาน	 ที่เน้นการเรียนรู้ร่วมกับ

กลุม่	การเปน็พีเ่ลีย้ง	การสงัเกตและการประเมนิ	ตามขอบขา่ย

งานวชิาการ	8	งาน	ที่สมาชกิกลุม่แตล่ะงานได้ดำาเนนิการทั้ง	8	

ด้านมาแล้วจากการโครงการก่อนหน้า	 การสร้างเครือข่ายจึง

เปน็การสง่เสรมิใหแ้ตล่ะกลุม่พฒันาตนเองรว่มกบัเครอืขา่ยใน	

8	ดา้นนัน่เอง	กจิกรรมหลกัในการสรา้งเครอืขา่ยพฒันาวชิาการ

ประกอบด้วย	9	กิจกรรม	ดังนี้	

	 	 	 1)	 การร่างจุดหมายการสร้างเครือข่าย	

เป็นการบอกถึงความเป็นมาและความสำาคัญในการสร้าง	

เครอืขา่ยอยา่งชดัเจนวา่เครอืขา่ยนีค้อือะไร	ทำาไมจงึตอ้งม	ีและ	

เมื่อตั้งแล้วจะทำาอะไร	 เช่นร่างจุดหมายเครือข่ายการวิจัยเพื่อ

พัฒนาคุณภาพการศึกษา	 ที่กล่าวถึงความสำาคัญในการสร้าง

เครือข่ายเนื่องจาก	1) สถานการณ์ปัญหาและสภาพแวดล้อม

ที่ซำ้าซ้อนหลากหลายและขยายตัวเกินความสามารถที่บุคคล

ใดบุคคลหนึ่งจะจะดำาเนินการแก้ไขได้ จึงจำาเป็นต้องมีกลไกที่

มีประสิทธิภาพเพื่อพัฒนาการวิจัยในสถานศึกษา นั่นคือกลไก

เครือข่าย...” 2) เครือข่ายเป็นเครื่องมือและยุทธศาสตร์สำาคัญ

เพื่อนำาไปสู่การแก้ ไขปัญหาและการเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่

ต้องการขยายผลการพัฒนา การใช้พลังเครือข่ายในฐานะ

เครื่องมือดังกล่าว ถือได้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของกิจกรรมทาง

สังคมของวงการครู ที่จะนำาไปสู่การเรียนรู้และการสร้างพื้นที่

ทางสังคมที่ชัดเจน.....” 3. การประสานประโยชน์ของสมาชิก

เครือข่าย เพื่อการพัฒนาวิชาการของสถานศึกษา ในลักษณะ

พึ่งพาอาศัยแล้ว สิ่งที่เกิดตามมาก็คือ เครือข่ายเกิดการเรียน

รู้และมีกิจกรรมพัฒนาร่วมกันอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะช่วยให้เกิด

กระบวนการใหม ่ความรู้ ใหม ่โดยการประสานประโยชนน์ัน้มใิช่

หมายถงึการใหต้า่งตอบแทนเทา่นัน้ แตร่วมไปถงึการให้โอกาส

ของความเป็นไปได้ในทางเลือกของสมาชิกเครือข่ายด้วย.....”

	 	 	 2)	 การกำาหนดเปา้หมายโปรแกรม	(goal)	

และวัตถุประสงค์โครงการ	 (objective)	 เนื่องจากการสร้าง

เครือข่ายเป็นยุทธศาสตร์หนึ่งหรือเป็นโครงการหนึ่งของการ

พัฒนาภาวะผู้นำาทางวิชาการ	 ดังนั้นเป้าหมายของการสร้าง

เครือข่าย	 จึงเป็นเป้าหมายของแผนงานหลัก	 คือ	 เพื่อพัฒนา

ภาวะผู้นำาทางวิชาการ	 ส่วนวัตถุประสงค์ก็เป็นวัตถุประสงค์

ระดับโครงการที่จะทำาให้บรรลุเป้าหมายแผนงาน	นั่นคือ	 เพื่อ

สง่เสรมิประสทิธภิาพการพฒันาวชิาการดา้นการวจิยัในลกัษณะ

เครือข่าย	โดยการเรียนรู้จากกลุ่ม	การเป็นพี่เลี้ยง	การสังเกต

และการประเมิน

	 	 	 3)	 การกำาหนดแผนการดำาเนนิงาน	(action	

plan)	 ภายใต้ข้อจำากัดการสร้างเครือข่ายพัฒนาวิชาการ	 ที่มี

ระยะเวลาดำาเนินโครงการ	 53	 วัน	 เครือข่ายพัฒนาวิชาการ

ทั้ง	8	งาน	จึงกำาหนดแผนการดำาเนินงานทั้ง	9	ขั้นตอนร่วมกัน

อยา่งเปน็รปูธรรมเพื่อประสทิธภิาพในการนำาสูก่ารปฏบิตั	ิดงัที่

ปรากฏในเอกสารประกอบโครงการ	ชุดที่	11	“คู่มือการสร้าง

เครือข่ายพัฒนาวิชาการ”

	 	 	 4)	 กำาหนดระเบยีบ	กฎเกณฑพ์ืน้ฐานของ

เครอืขา่ย	เปน็การกำาหนดหลกัปฏบิตัใินการสรา้งเครอืขา่ย	โดย

ระบุคุณสมบัติของบุคคลหรือกลุ่มที่จะเป็นสมาชิกเครือข่าย	

วิธีการหาสมาชิกเครือข่าย	 วิธีเสริมสร้างกระบวนการเรียนรู้

ของเครือข่ายที่เป็นการต่อยอดความรู้จากการใช้ศูนย์พัฒนา
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วชิาการและการวจิยั	เพื่อใหเ้กดิผลงานตามทีส่มาชกิเครอืขา่ย

คาดหวัง

	 	 	 5)	 กำาหนดกระบวนการตดัสนิใจ	เปน็การ

ใหส้ทิธใินการตดัสนิใจแกส่มาชกิอยา่งเทา่เทยีมกนั	ในการแสดง

ความคิดเห็นอย่างเป็นอิสระ

	 	 	 6)	 เตรยีมแผนการสื่อสารระหวา่งสมาชกิ	

เป็นการกำาหนดรูปแบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพระหว่าง

สมาชิกเครือข่าย	ในลักษณะการสื่อสารแบบสองทาง	โดยการ

พบปะเสวนากันเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับการพัฒนาของ

แต่ละกลุ่ม	 ดังตัวอย่างแผนการสื่อสารของสมาชิกเครือข่าย	

ประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา	 ที่ ได้ร่วมกัน

ดำาเนินการ	 แผนการสื่อสารดังกล่าวอาจจัดทำาเป็นตาราง

การพบปะกัน	 ที่มีรายละเอียดเกี่ยวกับ	 วัน/เดือน/ปี/เวลาใน

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้	 มาตรฐานการประกันคุณภาพภายใน	

18	 มาตรฐานที่เป็นประเด็นหลักของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

และกำาหนดผู้ที่รับผิดชอบเป็นศูนย์กลางข้อมูลเพื่อส่งเสริม

ประสิทธิภาพการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันของเครือข่าย

	 	 	 7)	 การเลือกโครงสร้างการจัดการ

เครือข่าย	 เป็นการกำาหนดบทบาทหน้าที่และการวางระบบ

เครือข่าย	 ที่เป็นการส่งเสริมการพัฒนาภาวะผู้นำาทางวิชาการ		

ในลักษณะการสื่อสาร	 การให้คำาแนะนำาแก่สมาชิกเครือข่าย

การประชาสัมพันธ์เพื่อขยายผลหรือเชื่อมโยงกับเครือข่ายอื่น	

ตัวอย่างเช่นโครงสร้างเครือข่ายพัฒนาวิชาการ	 จะประกอบ

ด้วยคณะกรรมการที่ปรึกษา	 ที่มีบทบาทในการให้คำาแนะนำา

ในการดำาเนินงานตามจุดหมายการพัฒนาวิชาการ	 แก่คณะ

กรรมการเครือข่ายในสถานศึกษา	8	 เครือข่าย	แลโครงสร้าง

คณะกรรมการแตล่ะเครอืขา่ย	จะประกอบดว้ยคณะกรรมการ

ที่ปรึกษา	ประธานเครือข่าย	รองประธานเครือข่าย	และคณะ

กรรมการเครือข่าย

	 	 	 8)	 กิจกรรมการจัดหาทุนดำาเนินงาน

เครือข่าย	 เป็นการกำาหนดแนวทางระดมทรัพยากรเพื่อใช้ ใน	

การดำาเนินงานเครือข่ายพัฒนาวิชาการ	 เพื่อเป็นการจัด

กิจกรรมที่ส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพที่ต่อเนื่อง	 และยั่งยืน	

และหางบประมาณเพิ่มเติมจากการระดมทรัพยากร	 โดยการ

ขอสนับสนุนงบประมาณจากสถานศึกษา	 การขอสนับสนุน	

งบประมาณจากหน่วยงานอื่น	 และการจำาหน่ายผลงาน	

นวตักรรมทีเ่กดิจากการพฒันาของเครอืขา่ย	เชน่	รายงานการ

วจิยัเรื่องการอา่นคลอ่งเขยีนคลอ่งจากคาราโอเกะ	งานผลการ

วิจัยเรื่องการแก้ปัญหานักเรียนที่มีความต้องการจำาเป็นพิเศษ

โดยใช้การสอนอ่านเป็นคำา	 และการจำาหน่ายผลผลิตทางการ

เกษตรจากแปลงสาธติกจิกรรมยวุเกษตรกรเพื่ออาหารกลางวนั	

ตามแนวพระราชดำาริของสมเด็จพระเทพรัตนราชสดุาฯ	สยาม

บรมราชกุมารี	ในโอกาสที่โรงเรียนไปการนำาเสนอผลงานนอก

สถานที่	และจำาหน่ายแก่ผู้ที่มาศึกษาดูงานในสถานศึกษาด้วย

	 	 	 9)	 การสรุปรายงานผลการดำาเนินงาน	

เครือข่าย	 เป็นการนำาเสนอผลการดำาเนินงานของแต่ละ	

เครือข่าย	 องค์ประกอบสำาคัญของการสรุปรายงานของ	

เครอืขา่ย	ประกอบดว้ย	กจิกรรมการดำาเนนิงานตามทีก่ลา่วมา

แลว้ขา้งตน้	ประกอบดว้ย	(1)	จดุมุง่หมายในการสรา้งเครอืขา่ย	

(2)	 วัตถุประสงค์เครือข่าย	 (3)	แผนการดำาเนินงานเครือข่าย		

(4)	ระเบยีบของเครอืขา่ย	(5)	กระบวนการตดัสนิใจของเครอืขา่ย	

(6)	แผนการสื่อสารของเครอืขา่ย	(7)	รายงานรายรบั-รายจา่ย	

(8)	ผลงานของเครือข่าย

	 จากผลการวิจัยที่พบว่า	 โครงการสร้างปณิธาน

ร่วมพัฒนาภาวะผู้นำาทางวิชาการ	 ที่นำาไปทดลองใช้ ในภาค

สนามจริงและมีผลการประเมินปฏิกิริยา	 ผลการประเมินการ

เรยีนรู	้ผลการประเมนิการเปลีย่นแปลงทางวชิาการของสถาน	

ศกึษาผลการประเมนิการบรูณาการพืน้ฐานความรูท้างวชิาการ	

บทบาททาวิชาการและทักษะเชิงยุทธศาสตร์ในการพัฒนา

วชิาการหลงัการพฒันาของกลุม่เปา้หมาย	โดยรวมอยู่ในระดบั

มาก	 (x 	 =	 4.50)	 และเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิตินั้น	
ในทัศนะของผู้วิจัยเห็นว่าเป็นผลในการออกแบบโครงการจาก	

8	แนวคิดหลักของวิโรจน์	 สารรัตนะ	 (2553)	 ที่สามารถนำาไป

ปฏิบัติได้อย่างเหมาะสมกับบริบทที่เป็นจริงของสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน	 ที่ประกอบด้วย	 1)	 การบูรณาการภาวะผู้นำาเชิง

ยทุธศาสตรท์างวชิาการเขา้กบัขอบขา่ยงานวชิาการสถานศกึษา

ขั้นพื้นฐาน	 8	 งาน	 2)	 การคำานึงถึงค่านิยมใหม่และกระบวน

ทัศน์ใหม่ในการพัฒนาวิชาชีพ	 โดยเน้นให้เกิดผลลัพธ์จาก

การพัฒนา	 การเสริมพลังอำานาจ	 การมีจุดหมายทั้งตัวบุคคล		

กลุ่มและระบบ	ที่เป็นกระบวนการต่อเนื่อง	มีการประเมินผลก

ระทบการพัฒนากลุ่มเป้าหมายทั้งบทบาทและวิชาชีพ	 โดยวิธี

การที่หลากหลาย	 บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนพัฒนา

บุคลากรที่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย	3)	การยึดหลักประสิทธิผล	ที่เน้น

ผลเพื่อนักเรียนที่ชัดเจน	 เน้นการเปลี่ยนแปลงระดับบุคคล	

ระดับกลุ่ม	 และระดับสถานศึกษา	 เน้นการเปลี่ยนแปลงใน

ลักษณะคิดใหญ่แต่เริ่มจากชุดปฏิบัติการเล็ก	 17	 ชุด	 ที่มี

ประสิทธิผลเพื่อการพัฒนาวิชาการที่จะส่งผลต่อคุณลักษณะ

อันพึงประสงค์นักเรียนตามหลักสูตรสถานศึกษา	 4)	 ลักษณะ

สำาคัญของการพัฒนาวิชาชีพ	 ได้ ให้ความสำาคัญกับการ

กำาหนดจุดมุ่งหมาย	 มีความต่อเนื่องและเป็นเป็นเชิงระบบ	

มีการกำาหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาวิชาการ	 ที่ส่งผลต่อ

คุณลักษณะอันพึงประสงค์นักเรียนตามหลักสูตรฯ	 2544	 ใน

ระดับชั้น	 ระดับช่วงชั้น	 และระดับสถานศึกษา	 5)	 มีการ



วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น

Journal of Educational Administration, kku
25

ประเมินผลวิชาชีพจากการพัฒนาโดยประเมินปฏิกิริยา	

ประเมินการเรียนรู้	 ประเมินการเปลี่ยนแปลงทางวิชาการ	

ประเมินการนำาความรู้และทักษะใหม่ไปใช้ ในการปฏิบัติ

งานของผู้ร่วมโปรแกรม	 ตลอดทั้งประเมินคุณลักษณะอัน

พึงประสงค์ตามหลักสูตรฯ	 2544	 นักเรียน	 ประเมินความ

พึงพอใจของนักเรียนต่อปรากฏการณ์ทางวิชาการ	 และ	

6)	 การประยุกต์ใช้	 Log	 Frame	 เพื่อออกแบบโครงการ

ทั้ง	 3	 โครงการ	 อย่างมีประสิทธิภาพทำาให้กลุ่มเป้าหมาย	

สามารถมองเห็นองค์ประกอบสำาคัญของโครงการ	 คือ

วตัถปุระสงค์โปรแกรม	วตัถปุระสงค์โครงการ	ผลงานโครงการ	

กิจกรรมหลัก/กิจกรรมย่อยและทรัพยากรที่ใช้ ในการพัฒนา

อย่างชัดเจนตัวบ่งชี้ทั้งเชิงปริมาณ	 เชิงคุณภาพ	 แหล่งพิสูจน์

ข้อมูลที่มีความสอดคล้องกัน	 รวมทั้งเงื่อนไขสำาคัญของ

โครงการที่ทำาให้กลุ่มเป้าหมายมีการเตรียมความพร้อมสู่ความ

สำาเร็จในการดำาเนินงาน	 นอกจากนี้รูปแบบการพัฒนาที่เน้น

การฝึกอบรม	 และการมีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนา	

ในลักษณะการสร้างปณิธานร่วมพัฒนาภาวะผู้นำาทางวิชาการ	

การพฒันาตนเองและการสบืคน้หรอืการวจิยัเชงิปฏบิตักิารจาก

ศูนย์พัฒนาวิชาการและการวิจัย	 และรูปแบบการสังเกตหรือ

การประเมินร่วมกับเครือข่าย	 ในเรื่องที่ตรงกับความต้องการ

และสอดคล้องกับนโยบายระดับมหภาคทุกระดับ	ไม่ว่าจะเป็น

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย	พุทธศักราช	2540	มาตรา	

80	 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย	 พุทธศักราช	 2550	

มาตรา	 80	 (3)	 –	 (6)	 แนวการปฏิรูปการเรียนรู้ตามพระราช

บญัญตักิารศกึษาแหง่ชาต	ิพทุธศกัราช	2542	และแก้ไขเพิม่เตมิ	

(ฉบบัที่	2)	พทุธศกัราช	2545	หมวด	1	หมวด	4	หมวด	6	หมวด	

7	 หมวด	 9	 นโยบายตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่ง

ชาติ	ฉบับที่	10	(พ.ศ	2550-2554)	นโยบายด้านการศึกษาของ

รัฐบาล	 มาตรฐานการศึกษาของชาติและมาตรฐานการศึกษา

ขั้นพื้นฐานตลอดทั้งหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน	พุทธศักราช	

2544	 และหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน	 พุทธศักราช	 2551	

อย่างเป็นรูปธรรม	 โดยมีรูปแบบ	 วิธีการ	 เนื้อหาการพัฒนา

และระยะเวลาในการพฒันาทีช่ดัเจน	นอกจากนีก้ารพฒันา	โดย	

รปูแบบการฝกึอบรม	ในระยะเริม่แรกและรปูแบบการใหม้สีว่น

เกีย่วขอ้งในกระบวนการพฒันาหรอืการปรบัปรงุ	ตามโครงการ

โดยให้บุคลากรเข้าร่วมพัฒนาด้วยความสมัครใจ	 และให้ทุก

คนมีส่วนร่วมในการวางแผนการพัฒนาตามโครงการ	 ตั้งแต่

การกำาหนด	 วัน	 เวลา	 สถานที่	 และวิทยากรให้การอบรม	

ตลอดทั้งให้ทุกคนมีโอกาสฝึกการแสดงบทบาท	 โดยแบ่งเป็น		

3		กลุ่มละ	4	คน	แต่ละกลุ่มศึกษาเอกสารประกอบโครงการ		

เสรมิความรูบ้ทบาทการนำา	การจงูใจ	ตดิตอ่สื่อสาร	สรา้งเครอืขา่ย

บริหารกลุ่ม	การเป็นศูนย์กลางข้อมูลสารสนเทศ	การเผยแพร่

ขอ้มลูสารสนเทศทางวชิาการ	ภายในและภายนอกสถานศกึษา

การตัดสินใจร่วมเพื่อการริเริ่มสิ่งใหม่ๆ	 การแก้ปัญหาและ

การแสวงหาทรัพยากรเพื่อพัฒนางานวิชาการในสถานศึกษา		

จากการสะท้อนผลการพัฒนาร่วมกันตามวัน	 เวลาที่กำาหนด

อย่างต่อเนื่อง

ข้อเสนอแนะ

	 ข้อเสนอแนะในการนำาไปประยุกต์ใช้

	 การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำาทาง

วิชาการสำาหรับพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่

ประกอบด้วยโครงการสร้างปณิธานร่วมพัฒนาภาวะผู้นำาทาง

วิชาการ	มีเอกสารประกอบโครงการ	15	ชุด	 โครงการจัดตั้ง

ศูนย์พัฒนาวิชาการและการวิจัย	 มีเอกสารประกอบโครงการ		

1	 ชุด	 โครงการสร้างเครือข่ายพัฒนาวิชาการ	 มีเอกสาร

ประกอบโครงการ	1	ชดุ	และเปน็โปรแกรมทีม่คีณุภาพสามารถ

ส่งผลต่อการพัฒนาพื้นฐานความรู้ทางวิชาการ	 บทบาททาง

วชิาการ	และทกัษะเชงิยทุธศาสตรเ์พื่อพฒันางานวชิาการของ

กลุ่มเป้าหมาย	ให้มีการนำาพื้นฐานความรู้	บทบาททางวิชาการ

และทักษะที่ ได้รับจากการพัฒนาไปสู่การปฏิบัติงานวิชาการ

ตามขอบขา่ย	8	งาน	ทีส่ง่ผลตอ่คณุลกัษณะอนัพงึประสงคข์อง

นักเรียนตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน	พุทธศักราช	 2544	

ตลอดทั้งความพึงพอใจของนักเรียนต่อปรากฏการณ์ทาง

วิชาการ	 ด้วยเหตุนี้	 จึงมีข้อเสนอแนะจากผลการวิจัยเพื่อ

ประกอบการพัฒนาครูต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย	ทั้งระดับมหภาค

และจุลภาค	 ตลอดทั้งผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการผลิตและพัฒนา

วิชาชีพครู	ดังนี้

	 1.	 ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการพัฒนาครูและบุคลากร

ทางการศึกษาสังกัดสำานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น	

พื้นฐาน	ควรกำาหนดสมรรถนะขององค์ประกอบภาวะผูน้ำาทาง

วิชาการ	 ทั้งด้านพื้นฐานความรู้ทางวิชาการ	 ด้านบทบาททาง

วิชาการ	 และด้านทักษะเชิงยุทธศาสตร์เพื่อพัฒนาวิชาการ	

ของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ขอมีหรือเลื่อนวิทยฐานะ

ด้วยเนื่องจากผลการวิจัยพบว่าผลการพัฒนาบุคลากรในองค์

ประกอบดังกล่าวตามโปรแกรม	 ส่งผลต่อคุณภาพนักเรียน

อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ

	 2.	 สำานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

หรือสำานักงานเขตพื้นที่การศึกษา	 ควรมีนโยบายส่งเสริม

สนับสนุนให้มีการจัดตั้งศูนย์พัฒนาวิชาการและการวิจัยที่มี

ประสิทธิภาพที่เหมาะสมกับบริบท	ในระดับสถานศึกษา	ระดับ

กลุ่ม	หรือระดับสหวิทยาเขต	อย่างเป็นรูปธรรม	เนื่องจากผล

การวิจัยพบว่า	 ศูนย์พัฒนาวิชาการและการวิจัย	 ที่ตั้งอยู่บน	
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มโนคติของการเรียนรู้	 ที่มีองค์ประกอบสนับสนุน	3	ประการ	

คือ	 มีระบบการสืบค้นทางอินเตอร์เน็ต	 มีระบบการสืบค้นที่	

เป็นเอกสาร	 ตำารา	 งานวิจัย	 และมีการจัดสถานที่บรรยากาศ

และสภาพแวดล้อม	ที่เอื้อต่อรูปแบบการพัฒนาที่ส่งเสริมการ

สบืคน้	และการวจิยัปฏบิตักิาร	สง่ผลตอ่การพฒันาวชิาชพีและ

คุณภาพนักเรียนอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ

	 3.	 การใช้โปรแกรมพฒันาภาวะผูน้ำาทางวชิาการใน

สถานศึกษา	 ควรเป็นการพัฒนาครูทุกคนในสถานศึกษาที่เป็น

ไปดว้ยความสมคัรใจ	และเปน็การพฒันาในระหวา่งปฏบิตังิาน	

โดยใหก้ารดำาเนนิการตามโครงการเปน็สว่นหนึง่ของการปฏบิตัิ

งานประจำาของกลุ่มเป้าหมาย

	 4.	 การประชาสัมพันธ์การพัฒนาบุคลากรตาม

โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำาทางวิชาการในสถานศึกษาขั้น	

พื้นฐาน	 แก่หน่วยงานต้นสังกัด	 และหน่วยงานอื่น	 ตลอด

ทั้งบุคคลที่เกี่ยวข้องด้วย	 เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า	 การ

ประชาสัมพันธ์ให้บุคคลต่างๆ	 เข้าร่วมพิธีเปิดโครงการ	 และ

การให้มีส่วนร่วมในการเป็นคณะกรรมการจัดตั้งศูนย์พัฒนา

วิชาการและการวิจัย	 ตลอดทั้งคณะกรรมการสร้างเครือข่าย

พฒันาวชิาการ	ทำาให้ไดร้บัการสนบัสนนุงบประมาณ	ตลอดทัง้

ความร่วมมืออื่นๆ	ในเชิงวิชาการด้วย

	 5.	 การกำาหนดระยะเวลาในการพัฒนาตาม

โปรแกรมพฒันาภาวะผูน้ำาทางวชิาการในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน

สามารถปรับให้เหมาะสมกับบริบทที่เป็นจริง	 และความเป็น

ไปได้ของแต่ละสถานศึกษา	เนื่องจากผลการวิจัยพบว่าในการ

ทดลองภาคสนามมีการพัฒนาตามโปรแกรมทุกวัน	 โดยไม่เว้น

วันหยุดราชการ	และไม่จำากัดเวลากลับ	โดยเฉพาะผลจากการ

ถอดบทเรียนจากการสะท้อนผล

	 6.	 การเสริมพลังระหว่างการพัฒนา	 ควรเป็นไป

อย่างต่อเนื่อง	 ผู้รับผิดชอบโครงการจึงจำาเป็นต้องมีความไว	

ต่อปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นในระหว่างการพัฒนาของกลุ่ม	

เป้าหมาย	 ทั้งในเชิงบวกหรือเชิงลบเพื่อบริหารโครงการให้

บรรลุวัตถุประสงค์

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป

	 1.	 ควรมีการพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำาทาง

วชิาการ	เปน็บทเรยีนผา่นเครอืขา่ยแบบปฏสิมัพนัธ	์โดยการใช้

ระบบคอมพิวเตอร์เป็นสื่อหลักผ่านเครือข่ายอินเตอร์เน็ต	โดย

นำาเสนอโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำาทางวิชาการในสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐานที่ได้รับจากการพัฒนา	 ให้กลุ่มเป้าหมายมีกิจกรรม

การเรยีนรูแ้บบผูเ้รยีนมปีฏสิมัพนัธก์บัเนือ้หาปกตแิละกจิกรรม

แบบผู้เรียนมีปฏิสัมพันธ์กับเนื้อหาแบบมัลติมีเดีย

	 2.	 ควรมีการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ที่มี

ประสิทธิภาพของเครือข่ายพัฒนาวิชาการ	 เพื่อขยายขีดความ

สามารถของกลุม่เปา้หมายในการใชภ้าวะผูน้ำาทางวชิาการ	ดา้น

พื้นฐานความรู้	 ด้านบทบาททางวิชาการ	 และด้านทักษะเชิง

ยทุธศาสตร	์ใหเ้กดิความชำานาญเฉพาะทาง	สามารถพลกิแพลง

ความรู้เพื่อสร้างนวัตกรรมในสายวิชาชีพตนเอง	 สู่คุณภาพ

นักเรียนได้อย่างต่อเนื่องและยั่งยืน
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บทคัดย่อ

	 การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาโปรแกรมและ

ประเมนิประสทิธภิาพโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้รหิารสถาน

ศกึษาขัน้พืน้ฐาน	กลุม่เปา้หมายของการวจิยั	คอื	ผูบ้รหิารสถาน

ศึกษาขั้นพื้นฐาน	ในสังกัดสำานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม

หนองคาย	 เขต	 2	 แบ่งเป็นกลุ่มทดลอง	 และกลุ่มควบคุม	

กลุ่มละ	30	คน	ได้มาโดยวิธีการสุ่มอย่างง่าย	มีวิธีการดำาเนิน

การวิจัยและพัฒนา	5	ขั้นตอน	คือ	1)	การตรวจสอบแนวคิด

เชิงทฤษฎีของโปรแกรมเป็นการตรวจสอบกรอบแนวคิด

เชิงทฤษฎี	 2)	 การสร้างรายละเอียดโปรแกรม	 3)	 การตรวจ

สอบและปรับปรุงโปรแกรม	 4)	 การสร้างเครื่องมือประเมิน

ประสิทธิภาพของโปรแกรม	ได้แก่	แบบประเมินปฏิกิริยาตอบ

สนอง	แบบประเมินความรู้	แบบประเมินทักษะตามสมรรถนะ	

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 แบบประเมินการนำาความรู้

ทักษะใหม่ไปสู่การปฏิบัติงาน	 และแบบประเมินผลที่เกิดจาก

การปฏิบัติหน้าที่	 และ	 5	 การทดลองโปรแกรมในภาคสนาม	

โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบกึ่งทดลอง	 ซึ่งผลการวิจัยสรุปได้	

ดังนี้	 1)	 โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น	

พื้นฐาน	ประกอบด้วย	4	ส่วน	ส่วนที่	1	ความนำา	ส่วนที่	2	ราย

ละเอียดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น	

พื้นฐาน	 ส่วนที่	 3	 เครื่องมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคสนาม	

และ	 ส่วนที่	 4	 แนวทาง	 เงื่อนไข	 ตัวชี้ความสำาเร็จในการนำา

โปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานไปใช้	

2)	โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมี

ประสิทธิภาพ	เห็นได้จาก	1)กลุ่มทดลองมีปฏิกิริยาตอบสนอง

ต่อโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

โดยรวมและทุกด้านอยู่ในระดับมาก	 2)	 หลังการพัฒนาตาม

โปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานกลุม่

ทดลอง	มคีวามรูแ้ละ	ทกัษะตามสมรรถนะผูบ้รหิารสถานศกึษา

ขัน้พืน้ฐาน	มกีารนำาความรูท้กัษะใหมสู่ก่ารปฏบิตั	ิและผลงานที่

เกดิจากการปฏบิตัหินา้ทีส่งูกวา่กอ่นการพฒันาอยา่งมนียัสำาคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั	.01	และ	.05	3)	หลงัการพฒันาตามโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานกลุ่มทดลอง	

มีความรู้	 และทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารตามสมรรถนะ	

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 ผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติ

หนา้ทีส่งูกวา่กลุม่ควบคมุอยา่งมนียัสำาคญัทางสถติทิีร่ะดบั	.01

Abstract

	 The	objectives	of	this	research	were	to	develop	

the	program	and	evaluate	basic	school	administrators.	

The	 target	 group	of	 this	 study	 consisted	of	 the	basic	

school	administrators	under	jurisdiction	of	the	Office	of	

Nongkhai	Primary	Educational	Service	Area	2,	assigned	

into	 experimental	 group	 and	 control	 group	 with	 30	

persons	 in	each	group.	They	were	selected	by	Simple	

Sample	 Random	 Sampling.	 There	 were	 5	 phases	 of		

implementation	 in	 Research	 and	 Development:		

1)	theoretical	framework	investigation	of	program	as	the	

examination	 in	 theoretical	 framework,	 2)	 the	 creation	

of	 program	details,	 3)	 the	 program	 investigation	 and		

improvement,	 4)	 the	 construction	 of	 instruments	 for	

evaluating	 efficiency	 of	 program	 including:	 (4.1)	 the	

Response	Reaction	Evaluation	Scale,	(4.2)	the	Knowledge

Evaluation	 Form,	 (4.3)	 the	 Skill	 Evaluation	 based	
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on	 competency	 of	 basic	 school	 administrators,	 (4.4)		

Evaluation	Form	of	Application	in	new	Knowledge	and	

Skill	 into	 Practice,	 and	 (4.5)	 the	 Evaluation	 Form	 of	

Findings	from	Work	Practice,	and	5)	the	Programs	were	

tried	out	in	field	work	study	by	using	Quasi-experimental	

Design.	

	 The	 findings	 could	 be	 concluded	 as	 follows:		

1)	There	were	4	parts	of	program	developing	Basic	School

Administrators’	 Competency:	 Part	 1;	 the	 introduction,	

Part	2;	the	details	of	program	for	developing	Basic	School

Administrators’	Competency,	Part	3;	the	instrument	for	

evaluating	efficiency	of	program	developing	Basic	School

Administrators’	Competency	 in	 field	work	 study,	 and	

Part	 4;	 the	 guidelines,	 conditions,	 and	 indicators	 of	

success	in	applying	the	program	developing	Basic	School	

Administrators’	Competency.	2)	The	efficient	program	for	

developing	the	Basic	School	Administrators’	Competency	

which	could	be	viewed	from:	(1)	the	experimental	group	

reacted	 on	 program	 for	 developing	 the	 Basic	 School		

Administrators,	in	overall	and	each	aspect,	were	at	“High”	

level,	 (2)	 after	 development,	 the	 experimental	 group		

obtained	 higher	 level	 of	 knowledge	 and	 skill	 based	

on	the	Basic	School	Administrators’	Competency,	they		

applied	more	new	knowledge	 into	practice	 and	 there	

were	more	performances	from	practices	than	before	the		

development	at	.01,	and	.05	level,	and	3)	after	development,	

from	the	experimental	group,	they	obtained	knowledge	

and	 skill	 based	 on	 Basic	 School	 Administrators’		

Competency,	 the	 performances	 from	 practices	 were		

significant	higher	than	those	of	control	group	at	.01	level.

ความเป็นมาและความสำาคัญของปัญหา

	 ในยุคปัจจุบัน	 องค์การทั้งภาครัฐและเอกชนที่

ต้องการอยู่รอดและยั่งยืน	 จำาเป็นต้องประยุกต์เอาแนวคิดใน

เรื่องของสมรรถนะหลัก	 (core	 competency)	มาใช้ที่เรียกว่า	

สมรรถนะขีดความสามารถ	 หรือความเข้มแข็งขององค์การก็

ดีล้วนแล้วแต่ต้องผ่านกระบวนการสะสมความรู้	 ทำาการวิจัย	

คน้ควา้มาเปน็ระยะเวลาทีย่าวนานทัง้สิน้โดยอนัทีจ่รงิแลว้	การ

เรยีนรูเ้ปน็คณุสมบตัทิีส่ำาคญัยิง่ของความเปน็มนษุย	์เพราะโลก

ในปัจจุบันเป็นโลกที่ต้องอาศัยฐานความรู้อย่างมากก็ยิ่งทำาให้

มนษุยม์กีารเรยีนรูม้ากขึน้ดว้ย	นอกจากนีค้นสว่นใหญม่กักลา่ว

ถึงและเข้าใจความรู้ ในความหมายที่แคบ	 ความรู้ไม่ใช่ข้อมูล

หรือสารสนเทศ	 ถึงแม้ว่าความรู้จะมีความหมายเกี่ยวข้องกัน

กบัสองคำาทีก่ลา่วมาแลว้กต็ามแตค่วามรูม้คีวามหมายกวา้งกวา่	

และยิ่งใหญ่กว่าข้อมูลหรือสารสนเทศ	 ความรู้คือ	 กรอบของ

การผสมผสานระหว่างประสบการณ์	 ค่านิยม	 ความรอบรู้ ใน

บริบท	และความรู้แจ้งอย่างชำ่าชอง	ในแง่ขององค์การความรู้

มักจะสั่งสมอยู่ในรูปเอกสาร	หรือแฟ้มเก็บเอกสารต่างๆ	รวม

ไปถึงสั่งสมอยู่ในการทำางาน	กระบวนการ	การปฏิบัติงานและ

บรรทัดฐานขององค์การนั่นเอง	(นิสดารก์	เวชยานนท์,	2549)

	 นอกจากนั้นในสังคมยุคโลกาภิวัตน์	 สิ่งที่ต้องคำานึง

ถึงคือการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก

องค์การ	โดยที่การบริหารงานในองค์การต่างๆ	ที่ต้องมีความ

มุ่งเน้นความรู้	 ทักษะความชำานาญและความสามารถ	 ในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นสำาคัญในการปรับตัวให้ทันกับ

สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง	 การนำาเทคโนโลยีหรือวิทยากร	

สมัยใหม่ๆ	 เข้ามาปรับใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ	 การจะนำา	

ความรู้ใหม่ๆ 	เขา้มาใช้ในการปฏบิตังิานไดน้ัน้	จำาเปน็ตอ้งพฒันา

บุคลากรในองค์การให้มีความพร้อมรับความเจริญก้าวหน้า

ของเทคโนโลยีและความรู้ ใหม่ๆ	 การที่องค์การจะสามารถอยู่

รอดและสามารถแข่งขันกับองค์การอื่นๆ	 ได้	 องค์การจะต้อง

เหน็ความสำาคญัของการพฒันาทรพัยากรมนษุยเ์ปน็อนัดบัแรก

เพราะเปน็กระบวนการเพิม่พนูความรู	้ทกัษะและความสามารถ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ	 (นิสดารก์	 เวชยา

นนท์,	2548)	ซึ่งสอดคล้องกับ	ธำารงศักดิ์	คงคาสวัสดิ์	(2550)	

ทีอ่ธบิายวา่ในปจัจบุนักระบวนการพฒันาบคุลากร	โดยปกตแิลว้

จะดำาเนินการตามกระบวนการ	 4	 ขั้นตอน	 คือ	 การวิเคราะห	์

ความจำาเปน็ในการพฒันา	การกำาหนดหลกัสตูร	การจดัทำาแผน	

และการติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรซึ่งผล

จากการดำาเนินการดังกล่าวจะประสบปัญหาตั้งแต่เริ่มต้น	

การวิเคราะห์หาความจำาเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนา		

(training	 needs)	 เพราะส่วนใหญ่จะเป็นความต้องการฝึก

อบรมและพัฒนา	 (training	 wants)	 ของผู้บังคับบัญชาหรือ

ผู้มีหน้าที่ในการพัฒนาบุคลากร	 จึงมักพบเสมอว่าบ่อยครั้งที่

บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาในหลักสูตรที่บุคลากร

มีความรู้อยู่แล้ว	 หรือเป็นหลักสูตรที่เคยอบรมและพัฒนา	

มาแล้ว	 ดังนั้นแนวคิดในกระบวนการพัฒนาบุคลากรยุคใหม่	

จึงแตกต่างจากเดิม	 คือ	 มีการนำาเอาสมรรถนะเข้ามาใน

กระบวนการพัฒนาทุกกระบวนการเพื่อให้การพัฒนาบุคลากร

ตอบสนองความต้องการขององค์การ	นอกจากนั้นยังเป็นการ

เพิ่มสมรรถนะความสามารถและศักยภาพของบุคลากรให้

สอดคล้องกับการเจริญเติบโตขององค์การอีกด้วย
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	 จากการติดตามผลการจัดการศึกษาของไทยการ

จดัการศกึษาและการพฒันาคณุภาพการศกึษา	พบวา่	อปุสรรค

ในการจัดการศึกษาที่ต้องเร่งรัดแก้ไข	 ได้แก่	 คุณภาพครู		

ผู้บริหารสถานศึกษา	 คุณภาพผู้เรียน	 หลักสูตร	 การจัดการ

เรียนรู้และการบริหารจัดการศึกษา	 (กระทรวงศึกษาธิการ,	

2552)	 และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การเป็น

อย่างมากปัจจัยหนึ่ง	 คือ	 ผู้บริหารองค์การซึ่งเป็นบุคคลที่มี

บทบาทสำาคญัตอ่การดำาเนนิการในฐานะผูค้วบคมุบงัคบับญัชา

และริเริ่มกิจกรรมต่างๆ	 ขององค์การให้ไปตามเป้าหมาย		

(เบญจพร	 แก้วมีศรี,2545)	 การพัฒนาผู้บริหารถือว่าเป็น	

กระบวนการที่สำาคัญยิ่งของการบริหารบุคลากร	 เพราะเมื่อ

เวลาผ่านไปวิทยากรต่างๆ	เจริญก้าวหน้าขึ้น	เทคนิควิธีทำางาน

เปลีย่นแปลงไปจำาเปน็ตอ้งมกีารพฒันาบคุลากรเพื่อใหม้คีวามรู้

ความสามารถทีเ่หมาะสม	(กติมิา	ปรดีดีลิก,	2532)	ผูบ้รหิารการ

ศึกษายุคใหม่ในฐานะผู้นำาการเปลี่ยนแปลงจะต้องเป็นผู้นำาทีม

งานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไปสู่การสร้างองค์การแห่ง

การเรยีนรู้ ใหเ้ปน็ยทุธศาสตรห์ลกัในการแก้ไขและพฒันาสงัคม

มวลชน	 โดยต้องตระหนักว่า	 คุณภาพคนต้องเกิดจากระบบ

การศึกษาและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ		

(สนธิรัก	เทพเรณู,2547)

	 การบริหารการศึกษาในปัจจุบันมีส่วนประกอบที่

สำาคญัหลายอยา่งทีจ่ะชว่ยใหส้ถานศกึษาสามารถจดัการศกึษา

บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่	ตั้งไว้	องค์ประกอบที่สำาคัญที่จะขาด

เสียมิได้	 คือ	 ผู้บริหารสถานศึกษาซึ่งเป็นผู้ที่ทำาหน้าที่เป็นผู้นำา

ของสถานศกึษา	เพราะผูบ้รหิารสถานศกึษาตอ้งเปน็ผูอ้อกแบบ

และจัดระบบการศึกษา	 พัฒนาระบบความคิดและระบบการ

บริหาร	 ซึ่งหมายรวมถึง	 การนำาเอาทรัพยากรเพื่อการศึกษา

ไปบริหารจัดการให้เกิดผลผลิตทางการศึกษา	 ตามที่ระบบ

การศึกษาของประเทศต้องการ	 (เกษม	 วัฒนชัย,	 2546)	 โดย	

ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีบทบาทสำาคัญยิ่งในการเป็นผู้นำา

หรอืเปน็ตวัจกัรสำาคญัในการขบัเคลื่อนและพฒันาคณุภาพการ

ศึกษา	ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องอาศัยความรู้และทักษะการ

บรหิารจดัการ	เพื่อใหก้ารบรหิารสถานศกึษามคีวามสอดคลอ้ง

กับสภาพความเป็นจริงของสังคม	 ซึ่งกระทรวงศึกษาธิการให้

ความสำาคญักบัการพฒันาศกัยภาพของผูบ้รหิารสถานศกึษามา

โดยตลอด	และสง่เสรมิการพฒันาทกัษะ	ความรู	้ความสามารถ

ดา้นการบรหิาร	โดยมวีตัถปุระสงคห์ลกั	คอื	การพฒันาผูเ้รยีนให้

มีคุณภาพ	และมีทักษะที่จำาเป็นสำาหรับการเอาตัวรอดในสังคม

ที่มีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว	 (ธำารง	 ชูทัพและคณะ,	 2545)	

สอดคล้องกับที่สำานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา	

แหง่ชาต	ิ(2545)	กลา่วถงึความสำาคญัของผูบ้รหิารสถานศกึษา

ในด้านของการบริหารการศึกษาว่า	 การบริหารสถานศึกษาจะ

ประสบผลสำาเร็จมากน้อยเพียงใด	 ย่อมขึ้นอยู่กับการปฏิบัติ

งานของผูบ้รหิารสถานศกึษาเปน็สำาคญั	ทัง้นี	้เพราะวา่ผูบ้รหิาร

สถานศกึษาเปน็ผูม้หีนา้ที่ในการดำาเนนิงานทกุอยา่งในโรงเรยีน	

ผลการจดัการศกึษาของสถานศกึษาจะเปน็เชน่ไรยอ่มขึน้อยูก่บั

ผลการดำาเนินงานของผู้บริหารเป็นหลัก

	 ผู้บริหารสถานศึกษาจึงเป็นบุคคลที่มีบทบาทสำาคัญ

ในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ	 ให้บรรลุจุดหมายของการจัดการ

ศกึษาซึง่เปรยีบเหมอืนผูจ้ดัการทางการศกึษาเพื่อใหข้า้ราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น	 ดำาเนินการจัดการเรียน	

การสอนเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้เป็นไปตามจุดหมายของการ

จัดการศึกษาและความคาดหวังของสังคมอย่างมีคุณภาพ		

จะเหน็ไดผู้บ้รหิารสถานศกึษามคีวามสำาคญัตอ่ความสำาเรจ็ของ

การจดัการศกึษาและพฒันาคณุภาพการศกึษา	ดงันัน้	ผูบ้รหิาร

สถานศึกษาจึงจำาเป็นต้องได้รับการพัฒนาความรู้	และทักษะที่

จำาเป็นต้องการบริหารจัดการศึกษา	โดยเฉพาะการพัฒนาตาม

แนวที่ยึดสมรรถนะเป็นหลัก	(competency	–	based	training)	

ซึ่งเป็นการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานให้มีความรู้

ความสามารถ	และความเชีย่วชาญ	(competency)	ทีส่อดคลอ้ง

กับความต้องการของตนเองและหน่วยงาน	 ซึ่งสุกัญญา	 รัศมี

ธรรมโชติ	 (2548)	 ได้กล่าวไว้ว่า	 ในปัจจุบันแนวคิดเกี่ยวกับ

การฝึกอบรมและพัฒนาเชื่อว่า	การฝึกอบรมและพัฒนาอย่าง	

ต่อเนื่อง	จะช่วยเพิ่มความได้เปรียบเชิงแข่งขัน	 (competitive	

advantage)	 ขององค์การ	 ทั้งนี้เนื่องจากการฝึกอบรมและ

พัฒนาจะทำาให้บุคลากรมีความสามารถสูงขึ้นและตอบสนอง

ตอ่ความตอ้งการของผูร้บับรกิารไดด้ขีึน้	รวมทัง้สามารถสรา้ง

ผลผลติใหแ้กอ่งคก์ารมากขึน้และสรา้งความพงึพอใจใหแ้กผู่ร้บั

บริการเป็นอย่างดี	ดังนั้น	องค์การในปัจจุบันจึงเข้าใจดีว่าการ

ฝึกอบรมและพัฒนาเป็นการลงทุนที่ให้ผลตอบแทนที่คุ้มค่า	

เพราะการดำาเนินการดังกล่าวช่วยให้เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของ

องค์การบรรลุผล

	 ด้วยเหตุผลดังกล่าวมาข้างต้น	 และกระแสการ

เปลี่ยนแปลงต่างๆรวมทั้งนโยบายการปฏิรูปการศึกษาใน

ทศวรรษที่สองที่มุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากร

ทางการศกึษา	และผลการดำาเนนิการของสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน	

ที่ยังไม่ประสบผลสำาเร็จเท่าที่ควร	 โดยเฉพาะผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนของนักเรียนแทบทุกระดับตำ่ากว่าเป้าหมาย	

(สำานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา,	 2547)	 และผลการ

ประเมินภายนอกของสำานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศึกษา(สมศ.)	รอบแรกในช่วงปี	2544-2548	พบว่า	

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 ร้อยละ	 65	 มีผลการประเมินตำ่ากว่า
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มาตรฐานและยงัพบวา่	มาตรฐานดา้นผูบ้รหิารสถานศกึษา	ผล

การประเมนิทีต่ำา่กวา่มาตรฐาน	ไดแ้ก	่การบรหิารงานวชิาการที่

สง่เสรมิกจิกรรมและการเรยีนการสอนทีเ่นน้ผูเ้รยีนเปน็สำาคญั	

การมีหลักสูตรที่เหมาะสมกับผู้เรียนและท้องถิ่น	 (สำานักงาน

รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา,	2549)

	 จากปัญหาดังกล่าวประกอบกับข้อเสนอแนะของ

สมศ.ในการนำาสถานศึกษาขั้นพื้นฐานผ่าวิกฤติสู่ความเป็น

มาตรฐานนัน้	มปีจัจยัประการหนึง่ทีส่ำาคญั	ไดแ้ก	่การทีส่ถาบนั

พฒันาคร	ูคณาจารยแ์ละบคุลากรทางการศกึษาตอ้งเรง่บรหิาร

จัดการปฏิรูปครู	 คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา	 จึง

มีความจำาเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา	

ใหส้อดรบักบัแนวทางการปฏริปูการศกึษาและการปฏริปูระบบ

ราชการในปจัจบุนั	อกีทัง้จากการศกึษาเอกสารงานวจิยัเกีย่วกบั	

การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 โดย	

เฉพาะการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดยตรงมีค่อนข้างน้อย	ดังนั้น	ผู้วิจัยจึง

สนใจที่จะวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อนำาไปใช้ในการพัฒนาผู้บริหารสถาน

ศึกษาขั้นพื้นฐานให้เกิดความรู	้ ทักษะ	 ตามสมรรถนะที่จำาเป็น

ต่อการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและเมื่อ

นำาไปสูก่ารปฏบิตัจิรงิกอ่ใหเ้กดิประสทิธภิาพในภาระงานตอ่ไป

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 1.	 เพื่อพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

	 2.	 เพื่อประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

กรอบแนวคิดในการวิจัย

	 ผู้วิจัยได้สังเคราะห์	 กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่ ได้

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง	 แล้วนำาไป

ตรวจสอบโดยผูท้รงคณุวฒุแิละผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยี	ผลที่ไดเ้ปน็	

ดังภาพที่	1
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ภาพที่ 1	กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

กิจกรรมและการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ การมีหลักสูตรที่เหมาะสมกับผูเรียนและทองถิ่น (สํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, 2549)  

จากปญหาดังกลาวประกอบกับขอเสนอแนะของสมศ.ในการนําสถานศึกษาขั้นพื้นฐานผาวิกฤติสูความเปน
มาตรฐานนั้น มีปจจัยประการหนึ่งที่สําคัญ ไดแก การที่สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาตองเรง
บริหารจัดการปฏิรูปครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา
ใหสอดรับกับแนวทางการปฏิรูปการศึกษาและการปฏิรูประบบราชการในปจจุบัน อีกทั้งจากการศึกษาเอกสารงานวิจัย
เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยเฉพาะการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดยตรงมีคอนขางนอย ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจที่จะวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อนําไปใชในการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานใหเกิดความรู ทักษะ ตาม
สมรรถนะที่จําเปนตอการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและเมื่อนําไปสูการปฏิบัติจริงกอใหเกิด
ประสิทธิภาพในภาระงานตอไป  
 
 
 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื่อพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
2. เพื่อประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ผูวิจัยไดสังเคราะห กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่ไดจากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ แลวนําไป
ตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิและผูมีสวนไดสวนเสีย ผลท่ีไดเปนดังภาพที่ 1 
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          โปรแกรมที่ประกอบดวยโครงการยอย 2 โครงการ ที่ออกแบบโดยตารางสมเหตุสมผล (Log Frame) 

ผูเขารวมโปรแกรมมีสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และสงผลใหเกิดผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหนาที่ของ
ผบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 4 ดาน คือ งานวิชาการ งานบริหารบคคล งานบริหารงบประมาณ และงานบริหารท่ัวไป 

บูรณาการผลจากการเรียนรูจาก 2 โครงการ ผูเขารวมโปรแกรมมีความรู ทักษะตามสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ดานการวางแผนเชิงกลยุทธ   การทํางานเปนทีม การพัฒนาบุคลากร การตัดสินใจ การสื่อสาร และการเปนผูนํา และคาดหวัง

ใหมีการนําความร ทักษะใหมที่ไดรับไปสการปฏิบัติในภาระงานของผบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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ี่ 2 โครงการภาคทฤษฎีเพื่อพัฒนา

สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน 

>วัตถุประสงค: พัฒนาความรู 
ทักษะตามสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู
การปฏิบัติในภาระงานผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

> วัตถุประสงค : สงเสริมการนํา
ความรู ทักษะสูการปฏิบัติใน
ภาระงาน 4 ดาน คอื การ
บริหารงานวิชาการ  การบริหาร
งบประมาณ  การบริหารงาน
บุคคล และการบริหารงานทั่วไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
วิธีดําเนินการวิจัยและพัฒนา 

วิธีการดําเนินการวิจัยและพัฒนาครั้งนี้ มีขั้นตอนการดําเนินการ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 การตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรมเปนการตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (theoretical 

framework) โดยผูทรงคุณวุฒิและผูมีสวนไดสวนเสีย เครื่องมือการเก็บขอมูล คือ แบบสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง (semi-
structured interview) ขั้นตอนที่ 2 การสรางรายละเอียดโปรแกรม โดยผูวิจัยดําเนินการจัดสรางรายละเอียดโปรแกรมพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและเอกสารประกอบโปรแกรมจากกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่ผานการตรวจสอบ
จากผูทรงคุณวุฒิและผูมีสวนไดสวนเสีย ซึ่งประกอบดวยองคประกอบสําคัญ 2 โครงการ คือ โครงการภาคทฤษฎีเพื่อพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสูการปฏิบัติในภาระงานผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน และเอกสารประกอบโปรแกรมจํานวน 7 เลมขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบและปรับปรุงโปรแกรม เปนการ
ตรวจสอบโปรแกรมและเอกสารประกอบโปรแกรม เพื่อนําขอมูลที่ไดมาปรับปรุงแกไขโปรแกรม การตรวจสอบและ
ปรับปรุงแกไข แบงเปน 4 ระยะ คือ ระยะที่ 1 เปนการตรวจสอบเบื้องตนและการแกไข  ระยะที่ 2 เปนการตรวจสอบครั้ง
สําคัญและการปรับปรุงแกไข ดําเนินการโดยวิธีการจัดอภิปรายกลุม (focus group discussion) ระยะที่ 3 เปนการตรวจสอบ
เพื่อยืนยันและแกไขโปรแกรม โดยผูเชี่ยวชาญ 5 ทาน เพื่อหาคา IOC และระยะที่ 4 เปนการดําเนินการประเมินความ
เหมาะสมและความเปนไปไดของโปรแกรม โดยผูทรงคุณวุฒิ 9 ทาน ขั้นตอนที่ 4 การสรางเครื่องมือประเมินประสิทธิภาพ
ของโปรแกรม เปนขั้นตอนการสรางเครื่องมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมในภาคสนาม รวม 5 ประเภท ดังนี้ 1) แบบ
ประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง 2) แบบประเมินความรู  3) แบบประเมินทักษะตามสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
4) แบบประเมินการนําความรู ทักษะไปสูการปฏิบัติในภาระงาน และ5) แบบประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหนาที่  
แลวนําไปตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา โดยผูเช่ียวชาญ หาคา IOC  แลวนําไปทดลองใช (try out)เพื่อหาคาความเชื่อมั่น 
(reliability)ขั้นตอนที่ 5 การทดลองโปรแกรมในภาคสนาม  เปนขั้นตอนการนําโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปทดลองในภาคสนามกับกลุมเปาหมายคือ ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในสังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขั้นพื้นฐาน เปนระยะเวลา 1 ภาคเรียน (ภาคเรียนที่ 1 /2553) โดยใชระเบียบวิธีวิจัยแบบกึ่ง
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              สังเคราะหแนวคิดหลักเพื่อออกแบบโปรแกรมเปน 3 โครงการ โดยจําแนกตามรูปแบบการพัฒนา 

กิจกรรมและการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ การมีหลักสูตรที่เหมาะสมกับผูเรียนและทองถิ่น (สํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, 2549)  

จากปญหาดังกลาวประกอบกับขอเสนอแนะของสมศ.ในการนําสถานศึกษาขั้นพื้นฐานผาวิกฤติสูความเปน
มาตรฐานนั้น มีปจจัยประการหนึ่งที่สําคัญ ไดแก การที่สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาตองเรง
บริหารจัดการปฏิรูปครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา
ใหสอดรับกับแนวทางการปฏิรูปการศึกษาและการปฏิรูประบบราชการในปจจุบัน อีกทั้งจากการศึกษาเอกสารงานวิจัย
เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยเฉพาะการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดยตรงมีคอนขางนอย ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจที่จะวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อนําไปใชในการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานใหเกิดความรู ทักษะ ตาม
สมรรถนะที่จําเปนตอการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและเมื่อนําไปสูการปฏิบัติจริงกอใหเกิด
ประสิทธิภาพในภาระงานตอไป  
 
 
 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื่อพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
2. เพื่อประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ผูวิจัยไดสังเคราะห กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่ไดจากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ แลวนําไป
ตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิและผูมีสวนไดสวนเสีย ผลท่ีไดเปนดังภาพที่ 1 
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          โปรแกรมที่ประกอบดวยโครงการยอย 2 โครงการ ที่ออกแบบโดยตารางสมเหตุสมผล (Log Frame) 

ผูเขารวมโปรแกรมมีสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และสงผลใหเกิดผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหนาที่ของ
ผบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 4 ดาน คือ งานวิชาการ งานบริหารบคคล งานบริหารงบประมาณ และงานบริหารท่ัวไป 

บูรณาการผลจากการเรียนรูจาก 2 โครงการ ผูเขารวมโปรแกรมมีความรู ทักษะตามสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ดานการวางแผนเชิงกลยุทธ   การทํางานเปนทีม การพัฒนาบุคลากร การตัดสินใจ การสื่อสาร และการเปนผูนํา และคาดหวัง

ใหมีการนําความร ทักษะใหมที่ไดรับไปสการปฏิบัติในภาระงานของผบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน 

>วัตถุประสงค: พัฒนาความรู 
ทักษะตามสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู
การปฏิบัติในภาระงานผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

> วัตถุประสงค : สงเสริมการนํา
ความรู ทักษะสูการปฏิบัติใน
ภาระงาน 4 ดาน คอื การ
บริหารงานวิชาการ  การบริหาร
งบประมาณ  การบริหารงาน
บุคคล และการบริหารงานทั่วไป 

2
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วิธีดำาเนินการวิจัยและพัฒนา

	 วธิกีารดำาเนนิการวจิยัและพฒันาครัง้นี	้มขีัน้ตอนการ

ดำาเนินการ	5	ขั้นตอน	ดังนี้

	 ขั้นตอนที่	 1	 การตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของ

โปรแกรมเป็นการตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี	 (theo-

retical	 framework)	 โดยผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย	

เครื่องมือการเก็บข้อมูล	คือ	แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง	

(semistructured	 interview)	 ขั้นตอนที่	 2	 การสร้างราย

ละเอียดโปรแกรม	 โดยผู้วิจัยดำาเนินการจัดสร้างรายละเอียด

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

และเอกสารประกอบโปรแกรมจากกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี

ที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย		

ซึง่ประกอบดว้ยองคป์ระกอบสำาคญั	2	โครงการ	คอื	โครงการ

ภาคทฤษฎีเพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น	

พืน้ฐาน	และโครงการถอดรหสัภาคทฤษฎสีูก่ารปฏบิตัใินภาระงาน

ผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน	และเอกสารประกอบโปรแกรม

จำานวน	7	เลม่ขัน้ตอนที	่3	การตรวจสอบและปรบัปรงุโปรแกรม	

เป็นการตรวจสอบโปรแกรมและเอกสารประกอบโปรแกรม	

เพื่อนำาขอ้มลูที่ไดม้าปรบัปรงุแก้ไขโปรแกรม	การตรวจสอบและ

ปรับปรุงแก้ไข	แบ่งเป็น	4	ระยะ	คือ	ระยะที่	1	เป็นการตรวจ

สอบเบื้องต้นและการแก้ไข	ระยะที่	2	เป็นการตรวจสอบครั้ง

สำาคญัและการปรบัปรงุแก้ไข	ดำาเนนิการโดยวธิกีารจดัอภปิราย

กลุ่ม	(focus	group	discussion)	ระยะที่	3	เป็นการตรวจสอบ

เพื่อยนืยนัและแก้ไขโปรแกรม	โดยผูเ้ชีย่วชาญ	5	ทา่น	เพื่อหาคา่	

IOC	และระยะที	่4	เปน็การดำาเนนิการประเมนิความเหมาะสม	

และความเป็นไปได้ของโปรแกรม	 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ	 9	 ท่าน	

ขั้นตอนที่	 4	 การสร้างเครื่องมือประเมินประสิทธิภาพของ

โปรแกรม	เปน็ขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมอืประเมนิประสทิธภิาพ

โปรแกรมในภาคสนาม	รวม	5	ประเภท	ดังนี้	1)	แบบประเมิน

ปฏิกิริยาตอบสนอง	2)	แบบประเมินความรู้	3)	แบบประเมิน

ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 4)	 แบบ

ประเมินการนำาความรู้	ทักษะไปสู่การปฏิบัติในภาระงาน	และ	

5)	 แบบประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่แล้วนำาไป

ตรวจสอบความตรงเชงิเนือ้หา	โดยผูเ้ชีย่วชาญ	หาคา่	IOC	แลว้

นำาไปทดลองใช้	 (try	out)เพื่อหาค่าความเชื่อมั่น	 (reliability)	

ขั้นตอนที่	 5	 การทดลองโปรแกรมในภาคสนาม	 เป็นขั้นตอน

การนำาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น	

พื้นฐานไปทดลองในภาคสนามกับกลุ่มเป้าหมายคือ	 ผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 ในสังกัดสำานักงานเขตพื้นที่การ

ศึกษาประถมศึกษาขั้นพื้นฐาน	 เป็นระยะเวลา	 1	 ภาคเรียน	

(ภาคเรียนที่	 1	 /2553)	 โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบกึ่งหลัก

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	 ลักษณะสำาคัญของการพัฒนา

วิชาชีพค่านิยมใหม่และกระบวนทัศน์ใหม่เกี่ยวกับการพัฒนา

วิชาชีพรูปแบบการพัฒนาแบบผสมผสานและบูรณาการ	

11	 รูปแบบการประเมินสิทธิภาพโปรแกรม	 5	 ประเภทการ

ออกแบบโปรแกรมโดยตารางสมเหตุสมผล	 (Log	 Frame)	

ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนา	 5	 ขั้นตอนสังเคราะห์แนวคิด

หลักเพื่อออกแบบโปรแกรมเป็น	 3	 โครงการ	 โดยจำาแนก

ตามรูปแบบการพัฒนาทดลอง	 (quasi-	 experimental)	

แบบสองกลุ่มมีกลุ่มควบคุมวัดก่อนและหลังการทดลอง	

(pretest-posttest	control	and	experimental	groups	design)	

ดังแผนภาพ	ที่	2
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ภาพที่ 2 ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ทดลอง (quasi- experimental) แบบสองกลุมมีกลุมควบคุมวัดกอนและหลังการทดลอง (pretest-posttest control and 
experimental groups design) ดังแผนภาพ ที่ 2  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

ขั้นตอนการวิจัย 

ขั้นท่ี 1  
ตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิง

ทฤษฎี 

ขั้นท่ี 3  
ตรวจสอบและปรับปรุงแกไข

โปรแกรม 

สัมภาษณเชิงลึก (In-dept Interview) 
ผูทรงคุณวุฒิและผูมีสวนไดสวนเสยี 

กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่
เหมาะสมสอดคลองกับสภาพ

ความตองการ 

ขั้นท่ี 2  
สรางรายละเอียดโปรแกรม 

สรางโปรแกรมในรายละเอียด/เอกสารประกอบ
โปรแกรม 

ตรวจสอบและปรับปรุงแกไขโปรแกรม  4 ระยะ 
คือ เบื้องตน / คร้ังสําคัญ /ยืนยัน /ตรวจสอบความ

เหมาะสมและเปนไปได 

โปรแกรมและเอกสารประกอบ
โปรแกรมตนแบบ  

ขอมูลปรับปรุงแกไขโปรแกรมให
มีความสมบูรณกอนนําไปทดลอง

ในภาคสนาม 

ขั้นท่ี 4  
สรางเครื่องมือประเมิน

ประสิทธิภาพโปรแกรมใน
ภาคสนาม 

สรางและหาคุณภาพเครื่องมือประเมิน  5 
ประเภท คือ แบบประเมินปฏิกิริยา/ ประเมิน
ความรู/ประเมินทักษะ/แบบประเมินการนํา
ความรูทักษะสูการปฏิบัติ/แบประเมินผลงาน 

เครื่องมือสําหรับใชในการใช
ประเมินประสิทธิภาพโปรแกรม

ในภาคสนาม 
 

ขั้นท่ี 5 
ทดลองโปรแกรม 
ในภาคสนาม 

ทดลองโปรแกรม  1 ภาคเรียน โดยการวิจัยแบบ
ก่ึงทดลอง รูปแบบ Pretest  -Posttest and 

Control Group Design 

ผลการทดลองโปรแกรมใน
ภาคสนาม/โปรแกรม/รายงานวิจัย

ฉบับสมบูรณ 

กระบวนการ ผลที่ไดรับ 

ดังนี้	เล่มที่	1	การวางแผนเชิงกลยุทธ์	เล่มที่	2	การทำางานเป็น

ทีม	เล่มที่	3	การพัฒนาบุคลากร	เล่มที่	4	การตัดสินใจ	เล่มที่	

5	การสื่อสาร	เล่มที่	6	การเป็นผู้นำา	และเล่มที่	7	การบริหาร

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน	สว่นที	่3	เครื่องมอืประเมนิประสทิธภิาพ

โปรแกรมในภาคสนาม	 มี	 5	 ประเภท	 ดังนี้	 1)	 แบบประเมิน

ปฏิกิริยาตอบสนองต่อโปรแกรม	 2)	 แบบประเมินความรู้ตาม

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 3)	 แบบประเมิน

ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 4)	 แบบ

ประเมนิการนำาความรู	้ทกัษะไปสูก่ารปฏบิตั	ิ5)	แบบประเมนิผล

งานที่เกิดจากการปฏิบตัิหนา้ที่	และ	สว่นที่	4	แนวทาง	เงื่อนไข	

ตัวชี้ความสำาเร็จในการนำาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐานไปใชเ้ปน็การสรา้งความเขา้ใจและศกึษา

แนวทางการนำาโปรแกรมไปใชป้ระกอบดว้ย	1)	แนวทางการนำา

โปรแกรมไปใช้	 2)	 เงื่อนไขความสำาเร็จของโปรแกรม	 และ		

3)	ตัวชี้วัดความสำาเร็จของโปรแกรมจากที่กล่าวมาข้างต้น	จึง

พอสรุปส่วนประกอบของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	เป็นดังภาพที่	3

สรุปผลการวิจัยและพัฒนา

	 ผลการวิจัยและพัฒนา	พบว่า

	 1.	 ผลการวิจัยและพัฒนา	พบว่า	โปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 มีส่วนประกอบดังนี้	

สว่นที	่1	ความนำา	ประกอบดว้ย	แนวคดิ	หลกัการ	วตัถปุระสงค์

ของโปรแกรม	และคำาชี้แจง	ส่วนที่	 2	 รายละเอียดโปรแกรม	

ประกอบด้วยโครงการแบบสมเหตุสมผล	 (log	 frame)	 2	

โครงการ	 คือ	 1)	 โครงการภาคทฤษฎีเพื่อพัฒนาสมรรถนะ	

ผูบ้รหิารสถานศกึษาพืน้ฐาน	วตัถปุระสงคเ์พื่อพฒันาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 ให้มีความรู้และทักษะ	 ตาม

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 2)	 โครงการ

ถอดรหสัภาคทฤษฎสีูก่ารปฏบิตัใินภาระงานผูบ้รหิารขัน้พืน้ฐาน	

มวีตัถปุระสงคเ์พื่อพฒันาและสง่เสรมิใหผู้เ้ขา้รว่มโปรแกรมนำา

ความรู้	 ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาที่ได้รับจาก

การพัฒนาไปสู่การปฏิบัติงานภาระงานผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน	และ	3)	เอกสารประกอบโปรแกรม	จำานวน	7	เล่ม	
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	 2.		 โปรแกรมพั	ฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน	มีประสิทธิภาพ	โดยพบว่า

	 	 2.1	 ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ	

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีปฏิกิริยาตอบตอบสนองต่อ

โครงการภาคทฤษฎีเพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐานและโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติใน

ภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นส่วนประกอบ

ของโปรแกรมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก	 แสดงให้เห็นว่า

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่	

ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมีประสิทธิภาพ	 เห็นได้จากผู้เข้าร่วมโปรแกรม	

มคีวามพงึพอใจในการเขา้รว่มโครงการทีเ่ปน็สว่นประกอบของ

โปรแกรม	 ทั้งนี้เป็นเพราะโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐานไดอ้อกแบบและพฒันาจากกรอบแนวคดิ

พื้นฐานที่ผ่านการตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีโดยผู้ทรง

คณุวฒุแิละผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยี	รวมทัง้โปรแกรมดงักลา่วยงัผา่น

การตรวจสอบและปรบัปรงุแก้ไขใหม้คีวามเหมาะสมและเปน็ไป

ได้ในทางปฏบิตั	ิจากผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยี	ผูเ้ชีย่วชาญ	และผูท้รง

คณุวฒุ	ิรวมทัง้สิน้	4	ระยะ	ทำาใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิทและ

ความต้องการของกลุ่มเป้าหมายที่เข้าร่วมโปรแกรมในครั้งนี้	

ส่งผลให้กลุ่มทดลองที่เข้าร่วมโปรแกรมมีปฏิกิริยาตอบสนอง

ต่อโปรแกรมอยู่ในระดับมากทั้งสองโครงการ	 กล่าวคือ	 กลุ่ม

ทดลองที่เข้าร่วมโปรแกรมมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อโครงการ

ภาคทฤษฎเีพื่อพฒันาสมรรถนะผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน

อยูใ่นระดบัมากโดยมคีวามคดิเหน็วา่วตัถปุระสงคข์องโครงการ	

กรอบเนื้อหา	 ระยะเวลาที่ใช้	 กระบวนการและกิจกรรมการ

พฒันา	และโสตทศันปูกรณป์ระกอบการพฒันามคีวามเหมาะสม	

มากที่สุด	 ทั้งนี้เป็นเพราะว่าโครงการนี้ซึ่งเป็นส่วนประกอบ

ของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ที่นำามาทดลองกับกลุ่มเป้าหมายในครั้งนี้	 ผ่านการตรวจสอบ

และปรับปรุงแก้ไขจากข้อเสนอแนะ	 และคำาแนะนำาของผู้ทรง

คุณวุฒิ	 และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในหลายขั้นตอนจนที่มีความ

เหมาะสมบริบทและความต้องการของผู้เข้าร่วมโปรแกรม

	 ทั้งนี้วัตถุประสงค์ของโครงการ	 มุ่งหวังเพื่อพัฒนา

ผู้เข้าร่วมโครงการให้มีความรู้	 ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 ถือว่ามีความสำาคัญและจำาเป็นสำาหรับ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในยุคปฏิรูปการศึกษาและ

สอดคล้องกับนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ	 สำานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีโครงการพัฒนาครูทั้ง

ระบบถือเป็นนโยบายที่ต้องดำาเนินการพัฒนาข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษาให้มีศักยภาพและมีสมรรถนะที่

จำาเป็นต่อการปฏิบัติงานในทุกตำาแหน่ง	สำาหรับประเด็นที่ผู้เข้า

รว่มโครงการเหน็วา่กรอบเนือ้หาทีน่ำามาพฒันาในครัง้นีม้คีวาม

เหมาะสมมากที่สุดเป็นเพราะกรอบสมรรถนะที่นำามาพัฒนา

ในครั้งนี้ ได้จากการสังเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา	

ตามทัศนะขององค์การและนักวิชาการทั้งของไทยและต่าง

ประเทศซึ่งมีความเห็นสอดคล้องกันมากที่สุดว่าสมรรถนะที่มี	

ผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานตอ้งมมีากทีส่ดุ	คอื	การวางแผน

เชงิกลยทุธ	์การทำางานเปน็ทมี	การพฒันาบคุลากร	การตดัสนิใจ

ภาพที่ 2   ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
สรุปผลการวิจัยและพัฒนา 
 ผลการวิจัยและพัฒนา พบวา  

1. ผลการวิจัยและพัฒนา พบวา โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีสวนประกอบ 
ดังนี้ สวนที่ 1 ความนํา ประกอบดวย แนวคิด หลักการ  วัตถุประสงคของโปรแกรม และคําช้ีแจง สวนที่ 2 รายละเอียด
โปรแกรม ประกอบดวยโครงการแบบสมเหตุสมผล (log frame) 2 โครงการ คือ  1) โครงการภาคทฤษฎีเพื่อพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาพื้นฐาน วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ใหมีความรู และ
ทักษะ ตามสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 2) โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสูการปฏิบัติในภาระงาน
ผูบริหารขั้นพื้นฐาน  มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาและสงเสริมใหผูเขารวมโปรแกรมนําความรู ทักษะตามสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาที่ไดรับจากการพัฒนาไปสูการปฏิบัติงานภาระงานผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และ 3)เอกสารประกอบ
โปรแกรม จํานวน 7 เลม ดังนี้ เลมที่ 1 การวางแผนเชิงกลยุทธ เลมที่ 2 การทํางานเปนทีม เลมที่ 3 การพัฒนาบุคลากร เลมที่ 
4 การตัดสินใจ เลมที่ 5 การสื่อสาร เลมที่ 6 การเปนผูนํา และเลมที่ 7 การบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สวนที่ 3  เครื่องมือ
ประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมในภาคสนาม มี 5 ประเภท  ดังนี้  1) แบบประเมินปฏิกิริยาตอบสนองตอโปรแกรม 2) แบบ
ประเมินความรูตามสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 3) แบบประเมินทักษะตามสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน 4) แบบประเมินการนําความรู ทักษะไปสูการปฏิบัติ 5) แบบประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหนาที่ และ สวนที่ 
4  แนวทาง เง่ือนไข ตัวช้ีความสําเร็จในการนําโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใชเปนการ
สรางความเขาใจและศึกษาแนวทางการนําโปรแกรมไปใชประกอบดวย  1) แนวทางการนําโปรแกรมไปใช 2) เง่ือนไข
ความสําเร็จของโปรแกรม และ 3) ตัวช้ีวัดความสําเร็จของโปรแกรมจากที่กลาวมาขางตน จึงพอสรุปสวนประกอบของ
โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เปนดังภาพที่ 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 3  สวนประกอบของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

2.  โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีประสิทธิภาพ โดย พบวา  

สวนท่ี 1 แนวคิด หลักการ วัตถุประสงค  คําชี้แจง 

สวนท่ี 2   รายละเอยีดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
โครงการภาคทฤษฎีเพื่อพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน 

โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสูการ
ปฏิบัติในภาระงานผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

เอกสารประกอบโปรแกรม
พัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

สวนท่ี 3  เครื่องมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมในภาคสนาม 

สวนท่ี 4  แนวทาง เงื่อนไขความสําเร็จตัวชี้วัดความสําเร็จการนําโปรแกรมไปใช 

ภาพที่ 3 ส่วนประกอบของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
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การสื่อสาร	และการเป็นผู้นำา	ซึ่งสมรรถนะเหล่านี้ล้วนมีความ

สำาคัญและจำาเป็นสำาหรับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานใน

ฐานะผู้บริหารการศึกษาเพราะถ้าผู้บริหารสถานศึกษาขั้น	

พื้นฐานมีสมรรถนะที่จำาเป็นต่อการปฏิบัติงานก็จะส่งผลให้	

ผลงานมีคุณภาพเป็นที่ยอมรับ

	 ส่วนระยะเวลาและกระบวนการพัฒนาที่ผู้เข้าร่วม

โครงการเห็นว่ามีความเหมาะสมมากที่สุด	 เป็นเพราะการ

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามโครงการ

ในระยะที	่1	ผูว้จิยัไดก้ำาหนดระยะเวลาของการพฒันาในแตล่ะ

กิจกรรมตามรูปแบบการพัฒนาไว้อย่างชัดเจนโดยคำานึงถึง

โอกาสและความเหมาะสมเพื่อไม่ให้กระทบกับการปฏิบัติงาน

ประจำาของผู้เข้าร่วมโครงการตลอดจนนโยบายของหน่วยงาน	

ต้นสังกัด	 ส่วนกระบวนการหรือกิจกรรมที่ผู้วิจัยนำามาใช้	

ในการพัฒนาตามโครงการนี้ผู้วิจัยได้นำารูปแบบการวิชาชีพที่

ได้จากการสังเคราะห์แนวคิดของนักวิชาการทั้งของไทยและ

ต่างประเทศมาผสมผสานและบูรณาการเพื่อให้การพัฒนามี

ความต่อเนื่อง	 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ	 Castteter	 and	

Young	(2000)	Guskey	(2000)	และวิโรจน์	สารรัตนะ	(2551)	

ทีก่ลา่ววา่	แนวคดิใหมข่องการพฒันาวชิาชพีตอ้งเปน็โครงการ

ที่มีปฏิสัมพันธ์กันและส่งผลซึ่งกันและกัน	 มุ่งผู้รับการพัฒนา	

พัฒนาศักยภาพบุคลากร	 มีการพัฒนาอย่างเป็นกระบวนการ

ต่อเนื่อง	เป็นต้น

	 ส่วนปฏิกิริยาตอบสนองต่อโครงการถอดรหัสภาค

ทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ของกลุ่มทดลองนั้น	 ด้านที่กลุ่มทดลองผู้เข้าร่วมโครงการมี

ความพึงพอใจและเห็นว่ามีความเหมาะสมมากที่สุด	 คือการ

กำาหนดระยะเวลาการพัฒนา	 ทั้งนี้เนื่องจากการดำาเนินการ

ทดลองโปรแกรมตามโครงการถอดรหสัภาคทฤษฎสีูก่ารปฏบิตัิ

ในภาระงานผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน	ระยะที	่2	กำาหนดไว	้

1	 ภาคเรียนคือ	 ภาคเรียนที่	 1	 /2553	 (พฤษภาคม-ตุลาคม	

2553)	เปน็ระยะทีม่คีวามเหมาะสมเพื่อใหก้ลุม่ทดลองทีเ่ขา้รว่ม

โครงการไดน้ำาความรู	้ทกัษะตามสมรรถนะทไีดจ้ากการทดลอง

โปรแกรมไปประยุกต์ใช้ ในการปฏิบัติงานในภาระงาน	 4	 ด้าน	

คือ	การบริหารงานวิชาการ	การบริหารงานงบประมาณ	การ

บรหิารงานบคุคล	และการบรหิารงานทัว่ไป	และอกีดา้นหนึง่ที่

กลุม่ทดลองมคีวามพงึพอใจและเหน็วา่มคีวามเหมาะสมมาทีส่ดุ	

คือ	ความรู้	ทักษะใหม่ที่ได้รับจากการทดลองโปรแกรม	ที่เป็น

เช่นนั้นก็เพราะ	เมื่อผู้เข้าร่วมโครงการได้รับการพัฒนาความรู้

ตามสมรรถนะผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานจากโครงการที	่1	

และมกีารนำาไปสูก่ารปฏบิตักิจ็ะกอ่ใหเ้กดิทกัษะเพิม่ขึน้	รวมทัง้	

กิจกรรมการพัฒนาที่นำามาใช้ ในการทดลองโปรแกรมตาม

โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 มีการนำารูปแบบการพัฒนามาใช้แบบ

ผสมผสานและบรูณาการกนั	และดำาเนนิการในลกัษณะตอ่เนื่อง

กนั	อาท	ิเชน่	รปูแบบการพฒันาในระหวา่งปฏบิตังิาน	การเปน็

พีเ่ลีย้ง	หรอืการใหม้สีว่นรว่มในการปรบัปรงุและพฒันา	เปน็ตน้	

ดังนี้	 จึงทำาให้ผู้เข้าร่วมโครงการมีความเห็นว่าได้รับความรู้	

ทกัษะใหมจ่ากการดำาเนนิการตามโครงการมากทีส่ดุ	ดว้ยเหตนุี้

	 2.2	 ผลการประเมนิความรูส้มรรถนะผูบ้รหิารสถาน

ศึกษาขั้นพื้นฐานของกลุ่มเป้าหมายที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคสนาม	 กลุ่ม

ทดลองที่เข้าร่วมโปรแกรมมีความรู้สมรรถนะผู้บริหารสถาน

ศกึษาขัน้พืน้ฐานเพิม่ขึน้หลงัการพฒันาและสงูกวา่กลุม่ควบคมุ	

แสดงใหเ้หน็วา่	โปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้รหิารสถานศกึษา

ขัน้พืน้ฐานทีพ่ฒันาขึน้มปีระสทิธภิาพสง่ผลตอ่การพฒันาความรู	้

เกีย่วกบัสมรรถนะผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน	อนัประกอบ

ด้วย	 การวางแผนเชิงกลยุทธ์	 การทำางานเป็นทีม	 การพัฒนา

บุคลากร	 การตัดสินใจ	 การสื่อสาร	 และการเป็นผู้นำา	 ของ	

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่ผ่านการพัฒนาตามโปรแกรม

พฒันาสมรรถนะผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน	ซึง่สอดคลอ้ง

กับผล	 การวิจัยรูปแบบการพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากร

ทางการศึกษาและผู้เรียนในการใช้สื่อเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา

เรียนรู้ตลอดชีวิต(สำานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา,2553)	

การพัฒนาสมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธิผลในองค์กรข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน		

(สุรวุฒิ	ยัญญลักษณ์,2550)	การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมทาง

ไกลเรื่องการวจิยัและพฒันางานวชิาการ	(สมคดิ	พรมจุย้	และ	

สุพักตร	พิบูลย์	 ,2552)	การวิจัยและพัฒนากระบวนการสร้าง

วิสัยทัศน์สู่การพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้วยกระบวนการทาง

ธรรมชาตบินฐานการวจิยัในชัน้เรยีน	(สมคดิ	สวธนไพบลูย	์และ

คณะ	,2550)	และการพฒันาหลกัสตูรฝกึอบรมเสรมิสรา้งภาวะ

ผูน้ำาทางการเรยีนการสอนสำาหรบัผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา	

(ชัยรัตน์	หลายวัชระกุล,	2547)

	 เมื่อนำาผลผลิตหรือนวัตกรรมที่พัฒนาขึ้นไปทดลอง

ในภาคสนาม	 ต่างพบว่า	 ผลก่อนการพัฒนาและหลังการ

พัฒนาแตกต่างกันอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ	 โดยผลหลังการ

ทดลองสูงกว่าก่อนการทดลอง	 ทั้งนี้เป็นเพราะส่วนประกอบ

ของโปรแกรมอันประกอบด้วยโครงการหลัก	2	โครงการ	คือ	

1)	 โครงการภาคทฤษฎีเพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถาน

ศึกษาขั้นพื้นฐาน	 เป็นโครงการที่ดำาเนินการในระยะที่	 1	 มี

วัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาความรู้	 ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 ใช้รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพบุคลากร	
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ได้แก่	 การจัดทำาคู่มือประกอบโปรแกรม	 การปฐมนิเทศ	 การ

ศึกษาด้วยตนเอง	การฝึกอบรมเข้ม	การสืบค้น	การศึกษาเป็น	

กลุม่	และการศกึษาดงูาน	มาใชแ้บบผสมผสานรวมทัง้มเีอกสาร

ประกอบการทดลองโปรแกรมในภาคสนาม	ระยะนีร้วม	6	เลม่	

คือ	เล่มที่	1	การวางแผนเชิงกลยุทธ์	เล่มที่	2	การทำางานเป็น

ทมี	เลม่ที	่3	การพฒันาบคุลากร	เลม่ที	่4	การตดัสนิใจ	เลม่ที	่5	

การสื่อสาร	และเลม่ที	่6	การเปน็ผูน้ำา	และ2)	โครงการถอดรหสั

ภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน	 เป็นโครงการที่ดำาเนินการต่อเนื่อง	 หลังจากสิ้นสุด	

การดำาเนินการตามโครงการภาคทฤษฎีเพื่อพัฒนาสมรรถนะ	

ผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน	ในระยะที	่1	โดยมวีตัถปุระสงค์

เพื่อพฒันาสมรรถนะและสง่เสรมิสนบัใหม้กีารนำาความรู	้ทกัษะ

ที่ ได้รับจากการเข้าร่วมโปรแกรมไปประยุกต์ใช้ ในการปฏิบัติ

งานตามขอบข่ายการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 มีการนำา

รปูแบบการพฒันาวชิาชพี	ไดแ้ก	่การใหม้สีว่นรว่มในการสงัเกต

และการประเมิน	 การให้มีส่วนร่วมในการปรับปรุงและพัฒนา	

การเป็นพี่เลี้ยง	 และการพัฒนาในงาน	 มาประยุกต์ใช้แบบ	

ผสมผสาน	และยังมีเอกสารประกอบการทดลองโปรแกรมกับ

กลุ่มเป้าหมาย	1	เล่ม	คือ	การบริหารสถานศึกษาขั้นฐาน

	 จากส่วนประกอบและรูปแบบการพัฒนาวิชาชีพที่

หลากหลายดังกล่าวทำาให้กลุ่มทดลองมีความรู้ตามสมรรถนะ	

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานหลังพัฒนาสูงกว่าก่อนการ

พฒันาและสงูกวา่กลุม่ทดลองอยา่งมนียัสำาคญัทางสถติ	ิซึง่ผล

การวจิยัดงักลา่วมคีวามสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ	McClelland	

(1970)	 ที่ ได้แสดงทัศนะไว้ว่า	 การพัฒนาองค์ประกอบของ

สมรรถนะที่เป็นส่วนของความรู้และทักษะของแต่ละคนเป็น

ส่วนที่สามารถพัฒนาให้มีได้ไม่ยาก	 เพราะสามารถดำาเนินการ

ไดด้ว้ยการศึกษาและพัฒนาดว้ยรูปแบบตา่งๆทำาให้เกิดความรู	้

และหากมีการนำาความรู้ไปสู่การฝึกปฏิบัติก็ก่อให้เกิดทักษะ		

ไมเ่หมอืนองคป์ระกอบสมรรถนะทีเ่ปน็มโนทศันเ์กีย่วกบัตนเอง	

บุคลิกลักษณะ	แรงจูงใจ	จิตนาการส่วนบุคคล	เป็นสิ่งที่พัฒนา

ไดย้ากเพราะเปน็สิง่ทีซ่อ่นอยูภ่ายในตวัของบคุคล	นอกจากนัน้

แลว้	ผลการวจิยัยงัสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ	Knowles	(1960)	

ที่ ได้สรุปทฤษฎีการเรียนรู้สำาหรับผู้ ใหญ่สมัยใหม่	 (Modern	

Adult	 Learning	 Theory)	 ที่ว่าผู้ ใหญ่จะเกิดการเรียนรู้ได้

ดี	 ถ้าหากตรงกับความต้องการและความสนใจของบุคคล

นั้นๆ	ด้วยเหตุผลดังกล่าว	การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถาน

ศึกษาขั้นพื้นฐานตามโปรแกรม	 สอดคล้องและตรงกับความ

ต้องการของเข้าร่วมโปรแกรมเพราะเป็นสมรรถนะที่มีความ

สำาคัญและจำาเป็นต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่	 อีกทั้งกรอบ

เนื้อหาสมรรถนะที่นำามาพัฒนาตามโปรแกรมเป็นสมรรถนะ

ที่สอดคล้องกับสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำาสายงาน

ของ	สำานักงาน	ก.ค.ศ.ที่กำาหนดให้มีการประเมินเพื่อเลื่อนและ

มีวิทยฐานะที่สูงขึ้น

	 ด้วยเหตุดังกล่าว	 จึงทำาให้กลุ่มทดลองที่เข้าร่วม

โปรแกรมจึงมีความมุ่งมั่นและตั้งใจในการที่จะพัฒนาตนเอง

จนทำาให้ผลการประเมินความรู้	 ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศกึษาหลงัการพฒันาสงูกวา่กอ่นการพฒันาตามโปรแกรม	

รวมทั้งผลการประเมินความรู้	 ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของกลุ่มทดลองสูงกว่ากลุ่มควบคุม	

สำาหรับประเด็นเกี่ยวกับผลการประเมินความรู้ของกลุ่ม

ควบคมุหลงัทดลองโปรแกรมสงูกวา่กอ่นทดลองโปรแกรมทัง้นี้

เนื่องจากในระหว่างทดลองโปรแกรมในภาคสนาม	 สำานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน	 ได้ดำาเนินโครงการพัฒนา

ครทูัง้ระบบ	ตามแผนปฏบิตักิารไทยเขม้แขง็	ซึง่เปน็การดำาเนนิ

การพฒันาขา้ราชการครแูละบคุลากรทางการศกึษาทกุตำาแหนง่	

จึงทำาให้ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นกลุ่มควบคุมมี

ความรู้เพิ่มขึ้นเมื่อเปรียบเทียบกับก่อนการทดลองโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคสนาม

	 1.3	 ผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในกลุ่มทดลอง	 มีทักษะตามสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานก่อนการพัฒนาและหลังการ

พัฒนาโดยรวมและทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำาคัญทาง

สถติทิีร่ะดบั	.01	โดยกลุม่ทดลองมคีา่เฉลีย่ทกัษะตามสมรรถนะ

ผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานหลงัการพฒันาตามโปรแกรมสงู

กว่าก่อนการพัฒนาและมีทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถาน

ศึกษาขั้นพื้นฐานสูงกว่ากลุ่มควบคุมที่เป็นเช่นนี้เป็นเพราะ

การออกแบบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้สมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีแนวทางมรการพัฒนาสมรรถนะ	

ผู้บริหารสถานศึกษาโดยเฉพาะในด้านความรู้	 (knowledge)

และ	ทักษะ(skills)	สมรรถนะที่จำาเป็นและสอดคล้องกับความ

ตอ้งการและจำาเปน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษาโดยผา่นการดำาเนนิ

การพัฒนาในสองโครงการหลักคือโครงการภาคทฤษฎีเพื่อ

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและโครงการ

ถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถาน

ศึกษาขั้นพื้นฐาน

	 ในแตล่ะโครงการไดน้ำาเอารปูแบบการพฒันาวชิาชพี

บุคลากรทางการศึกษามาประยุกต์ ใช้แบบผสมผสานและ

บูรณาการกัน	 โดยโครงการแรกมุ่งเน้นพัฒนาความรู้ ในแต่ละ

สมรรถนะให้ผู้เข้ารับการพัฒนามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	ส่วนโครงการที่สอง

จะมุ่งเน้นการนำาความรู้ที่ ได้จากโครงการแรกไปสู่การปฏิบัติ
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ในภาระงานซึง่จะกอ่ใหเ้กดิทกัษะตามสมรรถนะผูบ้รหิารสถาน

ศึกษาขั้นพื้นฐานทั้ง	 6	 ด้าน	 คือ	 ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์	

ดา้นการทำางานเปน็ทมี	ดา้นการพฒันาบคุลากร	ดา้นการตดัสนิ

ใจ	 ด้านการสื่อสาร	 และด้านการเป็นผู้นำา	 นอกจากนี้ในการ

พัฒนาโปรแกรมผู้วิจัยยังได้จัดทำาเอกสารประกอบการพัฒนา

ตามโปรแกรมเพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มโปรแกรมในกลุม่ทดลองใช้ในชดุ

การเรียนรู้เพิ่มเติมอีกด้วย	 ด้วยเหตุผลและการการออกแบบ

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มี

ประสิทธิภาพจึงส่งผลให้กลุ่มทดลองที่ ได้รับการพัฒนาตาม

โปรแกรมมผีลการประเมนิทกัษะ	ตามสมรรถนะผูบ้รหิารสถาน

ศึกษาขั้นพื้นฐานสูงขึ้นหลังการพัฒนาและสูงกว่ากลุ่มควบคุม

อย่างเห็นได้ชัดเจน

	 สำาหรับกลุ่มควบคุม	 นั้นจะเห็นได้ว่าผลการประเมิน

ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานก่อนการ

พัฒนาและหลังการพัฒนาโดยรวมและด้านการวางแผนเชิง	

กลยทุธ	์ดา้นการพฒันาบคุลากรพบความแตกตา่งกนั	โดยกลุม่

ควบคมุมคีา่เฉลีย่ทกัษะตามสมรรถนะผูบ้รหิารหลงัการพฒันา

ตามโปรแกรมสูงกว่าก่อนการพัฒนา	 ส่วนด้านการทำางานเป็น

ทีม	 ด้านการตัดสินใจ	 ด้านการสื่อสาร	 และด้านการเป็นผู้นำา

ไม่พบความแตกต่าง	 ที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นกลุ่มควบคุมมีการศึกษาหาความ

รู้จากแหล่งความรู้อื่นๆ	 ที่สามารถเข้าถึงได้	 หรือ	 หน่วยงาน

ต้นสังกัด	 อาจจัดฝึกอบรมและพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาจึง

ทำาให้ผู้บริหารสถานศึกษาเหล่านั้นมีความรู้	 ทักษะเพิ่มขึ้นส่ง

ผลให้เกิดความแตกต่างกันระหว่างก่อนและหลังการทดลอง

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานใน

ภาคสนาม	 เพราะทักษะตามสมรรถนะจะเกิดขึ้นได้ต้องผ่าน

กระบวนพัฒนาและฝึกปฏิบัติเป็นประจำาจนเกิดความชำานาญ	

(McCelland,1970)

	 2.4	 หลั งการพัฒนานาตามโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน	กลุม่ทดลองมกีารนำา

ความรู้	 ทักษะใหม่สู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถาน

ศึกษาสูงกว่าก่อนการพัฒนาตามโปรแกรม	 แสดงให้เห็นว่า

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมี

ประสิทธิภาพ	ทั้งนี้เป็นเพราะว่า	กลุ่มทดลองได้รับการกระตุ้น

ส่งเสริม	 สนับสนุนให้มีการนำาความรู้	 ทักษะใหม่ที่ ได้จากการ

พัฒนาตามโปรแกรมในระยะที่	 1	 ไปสู่การปฏิบัติในภาระงาน

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 ด้วยการออกแบบการ

ทดลองโปรแกรมในระยะที่	2	ให้มีนำารูปแบบและกิจกรรมการ

พัฒนามาใช้แบบผสมผสาน	 อาทิ	 เช่น	 การจัดพี่เลี้ยงให้ความ

ช่วยเหลือ	 การพัฒนาในระหว่างการปฏิบัติงาน	 การให้มีส่วน

ร่วมในการประเมินและปรับปรุง	 เป็นต้น	 ตลอดจนเมื่อผู้เข้า

ร่วมโปรแกรมมีความรู้	และได้ฝึกปฏิบัติจริงจนเกิดทักษะตาม

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 ซึ่งสอดคล้องกับ

แนวคิดของสำานักงาน	 ก.พ.	 (2553)	 ที่สรุปแนวคิดการเรียนรู้

ตามทฤษฎีของบลูม	 (Bloom’s	 Taxonomy)	 ว่ามีผลต่อการ

พฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการพลเรอืน	ดงันี	้คอื	1)	การ

พัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการต้องเริ่มจากการให้เกิด

ความรู้	 (knowledge)	 ความเข้าใจ(comprehensive)เกี่ยวกับ

สมรรถนะแต่ละรายการ	โดยต้องสามารถประยุกต์	(applica-

tion)	ใช้ในบรบิทหรอืสถานการณท์ีแ่ตกตา่งกนัในงานได	้ดงันัน้

การกำาหนดหลักสูตรการฝึกอบรมที่ดีจะต้องเริ่มจากความรู้

และความเข้าใจก่อนเพื่อนำาไปสู่การประยุกต์ใช้ ในการปฏิบัติ

งานต่อไป	2)	ประโยชน์ของการพัฒนาสูงสุดจะไม่เกิดขึ้น	หาก

ข้าราชการไม่นำาความรู้	 ความเข้าใจและการประยุกต์	 เนื้อหา

ในหลักสูตรไปใช้ในการปฏิบัติงาน	เป็นต้น

	 2.5	 หลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ	

ผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานกลุม่ทดลองทีเ่ขา้รว่มโปรแกรม

มีผลงานที่เกิดจาการปฏิบัติหน้าที่สูงขึ้นกว่าก่อนเข้ารับการ

พัฒนาตามโปรแกรมและสูงกว่ากลุ่มควบคุม	 แสดงให้เห็นว่า	

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมี

ประสทิธภิาพ	ทัง้นีเ้ปน็เพราะโปรแกรมวตัถปุระสงคเ์พื่อพฒันา

สมรรถนะผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน	และมคีวามคาดหวงั

ให้ผู้เข้ารับการพัฒนานำาความรู้ทักษะไปสู่การปฏิบัติในภาระ

งาน	4	ด้าน	ประกอบด้วย	การบริหารงานวิชาการ	การบริหาร

งบประมาณ	 การบริหารงานบุคคล	 และการบริหารงานทั่วไป	

จนสง่ผลใหเ้กดิผลงานทีม่ปีระสทิธภิาพ	ซึง่จะเหน็ไดว้า่	ผลการ

ประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่หลังการพัฒนาสูง

กวา่กอ่นการพฒันา	สอดคลอ้งกบั	Shermon	(2004)	ทีก่ลา่ววา่	

สมรรถนะเป็นคุณสมบัติที่จำาเป็นต้องมีเพื่อให้สามารถปฏิบัติ

งานได้อย่างมีประสิทธิภาพ	 ซึ่งหากบุคคลมีสมรรถนะจะ

ทำาให้บุคคลแสดงพฤติกรรมทำาให้เกิดผลงานและผลลัพธ์ของ

องคก์าร	เชน่เดยีวกบั	Dubois	and	Rothwell	(2004)	ทีก่ลา่วไวว้า่	

สมรรถนะเป็นคุณลักษณะที่ทุกคนต้องมีและใช้ ได้อย่าง	

เหมาะสมเพื่อผลักดันให้เกิดผลการปฏิบัติงานบรรลุตาม	

เป้าหมาย	เป็นต้น

	 เมื่อเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มทดลองกับกลุ่ม

ควบคุมก็พบว่าผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ของกลุ่ม

ทดลองที่ ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ	

ผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานสงูกวา่กลุม่ควบคมุที่ไมไ่ดร้บัการ

พัฒนาตามโปรแกรม	ดังนั้น	 จึงสามารถสรุปได้ว่า	 สมรรถนะ

สามารถนำามาใช้ ในการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ด้วย	 ซึ่ง
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สอดคล้องกับแนวคิดของ	ชูชัย	สมิทธิไกร	 (2550)	ที่กล่าวว่า	

องค์การสามารถนำาสมรรถนะไปใช้ประโยชน์ในการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์ได้หลายด้าน	 รวมทั้งการประเมินผล

การปฏิบัติงาน	 เพราะสมรรถนะมีประโยชน์อย่างยิ่งต่อการ

ประเมนิผลการปฏบิตังิาน	คอื	ชว่ยใหท้ราบวา่สมรรถนะใดบา้ง

ที่จะช่วยทำาให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถทำางานได้สูงกว่ามาตรฐาน

ทั่วไปและยังช่วยในการกำาหนดว่าพฤติกรรมการทำางานอะไร

บา้งทีจ่ดัวา่เปน็พฤตกิรรมทีเ่หมาะสม	ฐติพิฒัน	์พชิญธาดาพงษ	์

(2548)	ยงัไดก้ลา่วไวว้า่	ในปจัจบุนันี	้โลกของเรากำาลงักา้วสูย่คุ

การดำาเนนิธรุกจิบนพืน้ฐานขององคค์วามรู	้(knowledge-based	

economy)	 นั่นคือ	 องค์การใดก็ตามที่มีทรัพยากรมนุษย์ที่มี

ศักยภาพสูงหรือมีความรู้	 ความสามารถสูงก็จะสามารถสร้าง

ความไดเ้ปรยีบเหนอืคูแ่ขง่ไดเ้ปน็อยา่งด	ีนอกจากนัน้	พลสณัห	์

โพธิศ์รทีอง	(ม.ป.ป)	ไดก้ลา่วถงึความสมัพนัธร์ะหวา่งสมรรถนะ

กบัผลการปฏบิตังิานวา่	สมรรถนะมคีวามสมัพนัธอ์ยา่งมากกบั

ผลการปฏบิตังิาน	โดยมคีวามสมัพนัธก์นัในลกัษณะของการเปน็

เหตุหรือปัจจัยที่ทำาให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่นำาไปสู่ผลลัพธ์

หรือผลสัมฤทธิ์ของงานหรือองค์การ	 สมรรถนะจะเปรียบ

เสมือนเป็นปัจจัยนำาเข้า	 (input)	 ที่นำาไปสู่ผลผลิต	 (output)	

และผลลัพธ์ขององค์การ	(outcomes)	เป็นต้น

	 จากผลการวิจัยดังที่ได้กล่าวมาแล้วนั้น	แสดงให้เห็น

วา่	โปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานที่

ไดจ้ากการวจิยัและพฒันาในครัง้นีม้ปีระสทิธภิาพตามทีก่ำาหนด	

ดังจะเห็นได้จากการที่ผู้เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ	

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อ

โปรแกรมทั้งสองโครงการอยู่ในระดับมาก	 และภายหลังการ

พัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานกลุ่มทดลองมีความรู้	 ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	มีการนำาความรู้ทักษะไปสู่การปฏิบัติใน

ภาระงาน	 และผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่สูงกว่าก่อน

การพัฒนาและสูงกว่ากลุ่มควบคุม	เป็นต้น

8. ข้อเสนอแนะ

	 8.1 ข้อเสนอแนะสำาหรับนำาผลวิจัยไปใช้

	 	 1.	 สำาหรับสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 จากผลการ

วจิยั	ชี้ใหเ้หน็วา่	โปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้รหิารสถานศกึษา	

ขั้นพื้นฐาน	 เป็นแนวทางบุคลากรทางการศึกษา	 โดยกลุ่ม	

เปา้หมายในการพฒันาเปน็ผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน	และ

เป็นการพัฒนาในระหว่างปฏิบัติงานในหน้าที่	 โดยมีระยะเวลา

ในการทดลองโปรแกรมในภาคสนามกับกลุ่มเป้าหมาย	 แบ่ง

ออกเปน็	2	ระยะ	รวมระยะเวลาทดลองโปรแกรม	1	ภาคเรยีน	

ดังนั้น	 ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่จะเข้าร่วมโปรแกรม	

ตอ้งสามารถจดัสรรเวลาในการเขา้รว่มโปรแกรมใหส้อดคลอ้ง

กับกิจกรรมการพัฒนาแต่ละรูปแบบ

	 2.	 สำาหรบัสำานกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา	จากผลการ

วิจัย	 ชี้ให้เห็นว่า	 ในการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน	 ให้บรรลุวัตถุประสงค์ของโปรแกรม	 ผู้เข้ารับการ

พัฒนาเกิดการเรียนรู้	มีทักษะ	อันจะส่งให้เกิดประสิทธิภาพใน

ภาระงานนัน้	ตอ้งนำารปูแบบการพฒันาวชิาชพีบคุลากรทีห่ลาก

หลาย	แบบผสมผสานและบรูณาการกนั	จงึมขีอ้เสนอแนะ	ดงันี้

	 	 2.1	 ในการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถาน

ศกึษาขัน้พืน้ฐานควรนำารปูแบบการพฒันาวชิาชพีทีห่ลากหลาย

มาผสมผสานและบูรณาการในการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 อาทิ	 รูปแบบการจัดทำาเอกสารคู่มือ

ประกอบการพัฒนา	รูปแบบการปฐมนิเทศ	รูปแบบการศึกษา

ด้วยตนเอง	 รูปแบบการฝึกอบรมเข้ม	 รูปแบบการสืบค้น	

รูปแบบการศึกษาเป็นกลุ่ม	 รูปแบบการศึกษาดูงาน	 รูปแบบ

การให้มีส่วนร่วมในการสังเกตและประเมิน	 รูปแบบการให้มี

ส่วนร่วมในการปรับปรุงและพัฒนา	 รูปแบบการเป็นพี่เลี้ยง		

รูปแบบการพัฒนาในงาน	 เป็นต้น	 ไม่ควรใช้เพียงรูปแบบใด	

รูปแบบหนึ่งมาใช้ในการพัฒนา

	 	 2.2		 มีการวางแผนการพัฒนาอย่างดีโดย

ประสานผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย	 จัดเตรียมเอกสาร	 แบบประเมิน

แบบทดสอบทีจ่ะใช้ในการประเมนิผลการพฒันาตามโปรแกรม

ให้ครบถ้วน	 ชัดเจน	 3)	 ผู้บริหารของสำานักงานเขตพื้นที่		

การศึกษาควรกำากับ	ดูแลอย่างใกล้ชิด

	 3.	 สำาหรับสำานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น	

พื้นฐาน	จากผลการการวิจัย	ชี้ให้เห็นว่า	ในการพัฒนาผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐานใหบ้รรลตุามวตัถปุระสงคข์องโปรแกรม

ตอ้งใชร้ะยะเวลาในการดำาเนนิการ	1	ภาคเรยีนขึน้ไป	และตอ้ง

ใชร้ปูแบบการพฒันาทีห่ลากหลายจงึจะประสบผลสำาเรจ็	จงึขอ้

เสนอแนะ	ดังนี้

	 	 3.1	 ควรให้การสนับสนุนงบประมาณและ

ทรัพยากรสำาหรับใช้ ในการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถาน

ศึกษาขั้นพื้นฐานตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถาน

ศึกษาขั้นพื้นฐาน	 เพื่อให้การดำาเนินการตามโปรแกรมพัฒนา

เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ

	 	 3.2	 ควรนำาโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้รหิาร	

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 ไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 ในสังกัดสำานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
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	 8.2 ข้อเสนอแนะสำาหรับวิจัยในครั้งต่อไป

	 	 1.	 ควรทำาการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะขา้ราชการครแูละบคุลากรทางการศกึษาตำาแหนง่อื่น

ในสังกัดสำานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

	 	 2.	 ควรทำาการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะตามจรรยาบรรณวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา

	 	 3.	 ควรทำาการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาตามมาตรฐานความรู้ของ

คุรุสภา

	 	 4.	 ควรทำาการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามเกณฑ์ประเมิน

วิทยาฐานะของสำานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา	(ก.ค.ศ.)
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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาข้อเสนอ

เชิงนโยบายเพื่อยกระดับคุณภาพการเรียนรู้ของนักเรียน	

ในโรงเรียนสังกัดสำานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ์	 เขต	

2	 ประกอบด้วย	 เป้าหมายแนวทาง	 และกลไกเชิงนโยบาย		

ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงนโยบาย	มี	 2	ขั้นตอน	คือ	ขั้นตอนที่	 1	

การจดัทำารา่งขอ้เสนอเชงินโยบาย	ใชก้ารศกึษาเชงิสำารวจจาก

ผู้บริหาร	 ครูผู้สอน	 คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน		

ผู้ปกครองนักเรียน	และนักเรียน	จากกลุ่มตัวอย่าง	1,492	คน	

โดยใชแ้บบสอบถามแบบมาตราสว่นประมาณคา่	การสมัภาษณ์

เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ	จำานวน	8	คน	โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบมี

โครงสร้าง	 และการศึกษาพหุกรณี	 สถานศึกษาต้นแบบการ

บริหารจัดการศึกษา	3	แห่ง	โดยใช้การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก

การสังเกตและจดบันทึก	 และการวิเคราะห์เอกสาร	 สำาหรับ	

ขั้นตอนที่	2	การพัฒนาตรวจสอบร่างข้อเสนอเชิงนโยบายจาก

ข้อมูลที่สังเคราะห์ได้จากผลการวิจัยในขั้นตอนที่	1	ตามเกณฑ์

ความสอดคล้อง	 เหมาะสม	 เป็นประโยชน์	 เป็นไปได้และเป็น

ที่ยอมรับ	 โดยการสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ	 ด้านบริหารการ

ศกึษา	ดา้นบรหิารสถานศกึษา	ดา้นนเิทศการศกึษา	ดา้นจดัการ

เรียนการสอน	และด้านการวิจัย	จำานวน	10	คน	การสนทนา

กลุม่เปา้หมายบคุลากรในสำานกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา	บคุลากร

ภายในโรงเรียน	 และกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอื่น	 จำานวน	 27	

คน	การประชาพิจารณ์กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย	จำานวน	60	คน

ผลจากการวิจัย	 พบว่า	 1)	 เป้าหมาย	 ประกอบด้วย	 สุขภาพ

อนามัยแข็งแรง	ออกกำาลังกายสมำ่าเสมอและเห็นคุณค่าความ

สำาคัญของการออกกำาลังกาย	 สามารถสื่อความคิด	 ผ่านการ

พูดเขียน	 หรือนำาเสนอด้วยวิธีการต่าง	 ๆ	 การตระหนักรู้การ

ควบคุมอารมณ์ของตนเอง	 มีความสามารถปรับตัวเข้ากับ	

ผู้อื่นและสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น	 และประพฤติปฏิบัติ

ตนในสิง่ทีด่งีามถกูตอ้ง	ตามหลกัคณุธรรมพืน้ฐาน	2)	แนวทาง	

ประกอบด้วย	 สร้างบรรยากาศในสถานศึกษาที่ผ่อนคลาย	

สะอาดถูกสุขลักษณะที่เอื้อต่อการเรียนรู้และการออกกำาลัง

กาย	 ส่งเสริมกิจกรรมตอบสนองความต้องการและความ

สนใจของเด็กตามวัยต่าง	ๆ	ได้อย่างครอบคลุมและเหมาะสม		

มีหลักสูตร/กิจกรรมที่สร้างแรงจูงใจให้ตนเองมองสิ่งต่าง	 ๆ	

ที่เกิดขึ้นกับตนเองในแง่ดีและปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อม

นั้นได้	 เสริมสร้างกระบวนการสร้างสัมพันธภาพระหว่างตัว

บคุคล	และสง่เสรมิการจดักจิกรรมในดา้นคณุธรรม	จรยิธรรม		

3)	กลไกเชิงนโยบาย	ประกอบด้วยโครงการโรงเรียนส่งเสริม	

สขุภาพ	โครงการทศันศกึษาแหลง่เรยีนรู	้โครงการยกยอ่งคนด	ี

โครงการหารายไดร้ะหวา่งเรยีนและโครงการโรงเรยีนวถิพีทุธ

Abstract

	 The	objective	of	this	research	was	to	develop	

proposed	 policy	 for	 enhancing	 the	 student	 learning		

quality	of	schools	under	the	Office	of	Kalasin	Educational	

Service	Area	2	including	the	goals,	means,	and	policyme	

chanism.	The	design	was	the	Policy	Research	Methodology	

consisting	of	2	phases.	Phase	1	was	the	tentative	proposed	

policy	using	 survey	 research	 from	 the	 administrators,	

teachers,	 and	 school	 boards,	 students’	 parents,	 and	

students	 from	 1,492	 samples	 by	 using	 the	 Question-

naire	 as	 Rating	 Scale,	 the	 In-depth	 Interview	 from	 8	

experts	with	 structured	 interview,	 and	multi	 cases	 of	

3	pilot	schools	in	Educational	Administration	by	using	

* ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น.

** อาจารย์ประจำาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น.

*** ผู้อำานวยการสำานักติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน สพฐ
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anin-depth	interview,	observation	and	note-taking,	and	

documentary	analysis.	Phase	2	was	the	development	and

investigation	of	the	tentative	proposed	policy	from	the	

synthesized	data	of	the	research	findings	in	Phase	1	based	

on	criterion	of	congruence,	appropriateness,	utilization,	

feasibility,	and	acceptance	by	Focus	Group	Discussion	

of	10	experts	in	Educational	Administration,	Educational	

Supervision,	 Instructional	 Management	 and	 Research,	

Focus	Group	of	target	group	of	27	staffs	in	the	Office	

of	Educational	Service	Area,	and	Public	Hearing	from	

60	stakeholders.

	 The	research	findings	indicated	that:	1)	Goals	

were	 obtained.	 They	 were	 the	 strong	 health,	 regular	

exercise,	 and	 viewing	 the	 importance	 of	 exercise,		

communicating	the	ideas	through	speaking	or	writing,	or

presenting	by	different	 techniques,	awareness	of	one’s	

emotional	control,	the	ability	to	adjust	oneself	with	the	

others	as	well	as	create	the	good	relationship	with	the	

others	 and	 the	 good	 conduct	 based	 on	 basic	 virtue.		

2)	 Means	 were	 obtained.	 They	 were	 the	 creation	 of		

relaxing	school	climate,	clean	and	healthy	facilitating	the

learning	 and	 exercise,	 the	 enhancement	 of	 activity		

serving	the	need	and	interest	of	children	with	different	

ages	thoroughly	and	appropriately,	the	curriculum/activ-

ity	creating	motivation	for	oneself	to	have	positive	think-

ing	in	what	occurred	to	oneself	as	well	as	adjust	to	the	

environment,	the	enhancement	in	process	for	developing	

the	interpersonal	relationship	and	the	enhancement	for	

activity	management	in	virtue	and	morality.	3.)	Policy	

mechanisms	were	obtained.	They	were	the	school	project	

for	enhancing	health,	the	project	of	field	trip	study	in	

learning	sources,	the	project	for	recognizing	good	persons,	

the	project	 for	earning	 revenue	during	 studying.,	 and	

the	project	of	Buddhism	School.

ความเป็นมาและความสำาคัญของปัญหา

	 รฐัธรรมนญูแหง่ราชอาณาจกัรไทย	พทุธศกัราช	2550	

มาตรา	 49	 บัญญัติไว้ว่า	 บุคคลย่อมมีสิทธิเสมอกันในการรับ

การศึกษาไม่น้อยกว่าสิบสองปีที่รัฐจะต้องจัดให้อย่างทั่วถึง

และมีคุณภาพ	โดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย	(ราชกิจจานุเบกษา,	2550)	

และพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติพ.ศ.	2542	และที่แก้ไข

เพิ่มเติม	 (ฉบับที่	 2)	 พ.ศ.2545	 มาตรา	 23	 การจัดการศึกษา	

ทั้งการศึกษาในระบบ	 การศึกษานอกระบบ	 และการศึกษา

ตามอัธยาศัย	 ต้องเน้นความสำาคัญทั้ง	 ความรู้	 คุณธรรม	

กระบวนการเรียนรู้และบูรณาการตามความเหมาะสมของแต่

ระดับการศึกษา	(สำานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ,	2548)

	 จากการจัดการศึกษาของไทยที่ผ่านมายังไม่บรรลุ

เป้าหมายตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักร

ไทย	 พุทธศักราช	 2550	 และพระราชบัญญัติการศึกษาแห่ง

ชาติ	พ.ศ.	2542	และที่แก้ไขเพิ่มเติม	(ฉบับที่	2)	พ.ศ.2545	โดย

เฉพาะด้านคุณภาพการเรียนรู้ของนักเรียนมีแนวโน้มที่ลดตำ่า

ลง	 (ชัยยุทธ์	 ศิริสุทธ์,	 2552;	 วิทยากร	 เชียงกูล,	 2550)	 ซึ่ง

สอดคลอ้งกบัรายงานสภาวะการการศกึษาไทย	ป	ี2547/2548	

และ	2549/2550	ทีพ่บวา่ผลสมัฤทธิท์างการศกึษาของนกัเรยีน

ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานอยู่ในเกณฑ์ตำ่า	 นักเรียนส่วนใหญ่	

คิดวิเคราะห์สังเคราะห์ได้น้อย	 นักเรียนเยาวชนส่วนใหญ่ขาด

ความตระหนักและขาดความรู้ ในการดูแลสุขภาพ	 เช่น	 ขาด

การออกกำาลังกายอย่างสมำ่าเสมอ	 มีพฤติกรรมเสี่ยงต่อการ

ทำาลายสุขภาพ	 เช่น	 ดื่มสุรา	 สูบบุหรี่	 บริโภคนำ้าตาลมากเกิน

ไป	เด็กที่อยู่ในวัยตำ่ากว่าชั้นมัธยมศึกษา	ลงมา	(0-12)	ปี	อยู่ใน	

ภาวะทุพโภชนาการ	 หรือการขาดสารอาหารที่จำาเป็นต่อการ

เจริญเติบโตของร่างกาย	ซึ่งรวมถึงสมองด้วยร้อยละ	15	ของ

เดก็วยัเดยีวกนั	และจากการสำารวจระดบัเชาวป์ญัญา	(IQ)	ของ

เด็กไทยอายุ	6-18	ปีพบว่า	 ไอคิวของเด็กไทยมีค่าเฉลี่ยลดลง

จากปี	 พ.ศ.	 2540	อยู่ที่	 91.9	 เหลือ	 88	 และผลการประเมิน

ของสำานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการ

ศึกษา(สมศ.)	 ของโรงเรียนในสังกัดสำานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐานในปี	2544-2548	จำานวน	30,010	โรงเรียน	

ปรากฏว่ามีโรงเรียนไม่ได้มาตรฐานร้อยละ	66	(วิทยากร	เชียง

กูล,	2549,	2550)	และสอดคล้องกับผลการทดสอบผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่	 3	 ปีการศึกษา	

2551	 สังกัดสำานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานทั่ว

ประเทศ	จำานวน	782,284	คน	31,269	โรงเรยีนใน	3	ดา้น	พบวา่	

ด้านการเขียนมีนักเรียนอยู่ในเกณฑ์ที่ต้องปรับปรุงร้อยละ	

10.53	 และเขียนไม่ได้ร้อยละ	 5.81	 ด้านการอ่านมีนักเรียน

อยู่ในเกณฑ์ต้องปรับปรุงร้อยละ	 3.52	 และอ่านไม่ได้ร้อยละ	

4.18	 ด้านการคิดคำานวณ	 มีนักเรียนอยู่ในเกณฑ์ต้องปรับปรุง

ร้อยละ	 20.48	 และคิดคำานวณไม่ได้ร้อยละ	 4.02	 (สมเกียรต	ิ	

ชอบผล,	2552)

	 สาเหตุของความล้มเหลวของการยกระดับคุณภาพ

การศกึษา	จากการวเิคราะหป์ญัหาทีเ่ปน็เหตผุลของการปฏริปู

การศึกษาครั้งแรก	ของคณะกรรมการปฏิรูประบบบริหารการ
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ศึกษาในกระทรวงศึกษาธิการมีปัญหาสำาคัญ	 2	 ด้าน	 ได้แก่

ปัญหาการบริหารการจัดการและปัญหาคุณภาพการจัดการ

ศึกษา	 โดยเฉพาะปัญหาด้านการบริหารจัดการพบว่ามีปัญหา

การรวมศูนย์อำานาจไว้ ในส่วนกลาง	 การขาดเอกภาพในการ

บรหิารจดัการดา้นนโยบาย	เนื่องจากนโยบายมหีลายระดบัยาก

ตอ่การนำาไปปฏบิตั	ิและขาดการพฒันานโยบายอยา่งเปน็ระบบ

และต่อเนื่อง	(เอกชัย	กี่สุขพันธ์,	ปัณรส	มาลากุล	ณ	อยุธยา,

และ	สกุญัญา	ทองนาค	,	2553)	และอาจมสีาเหตมุาจากการนำา

นโยบายไปสู่การปฏิบัติไม่ประสบผลสำาเร็จ	 ดังคำากล่าวของ

วรเดช	 จันทศร	 (2551)	 ที่กล่าวว่า	 นโยบายสาธารณะเมื่อถูก

กำาหนดขึน้มาแลว้	สิง่ทีม่คีวามจำาเปน็อยา่งยิง่ตอ่มากค็อืการนำา

นโยบายสาธารณะนั้นไปสู่ภาคปฏิบัติให้บังเกิดผล	 ซึ่งชี้ ให้

เห็นว่า	 ความสำาเร็จของการนำานโยบายสู่การปฏิบัติส่วนหนึ่ง	

ย่อมขึ้นอยู่กับความร่วมมือและการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

	 ในส่วนของสำานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ์		

เขต	 2	 ซึ่งรับผิดชอบดูแลการจัดการศึกษา	ที่ผ่านมาได้มีแผน

พัฒนาคุณภาพของนักเรียน	 เพื่อยกระดับคุณภาพ	 การเรียน

รู้ของผู้เรียน	 โดยกำาหนดกลยุทธ์ของสำานักงานเขตพื้นที่การ

ศกึษากาฬสนิธุ	์เขต	2	แตก่ารขบัเคลื่อนกลยทุธด์งักลา่วสามารถ	

ยกระดับคุณภาพการเรียนรู้ขึ้นในระดับหนึ่งเท่านั้น	 ดังจะเห็น

ไดจ้ากผลการจดัการศกึษาทีผ่า่นมาพบวา่	คณุภาพของนกัเรยีน

ยังไม่เป็นที่น่าพอใจ	 สอดคล้องกับ	 จุรินทร์	 ลักษณวิศิษฎ์	

(2552)	วิจิตร	ศรีสอ้าน	(2552)	และสำานักงานเลขาธิการสภา

การศึกษา	(2550)	กล่าวว่า	ผู้เกี่ยวข้องจะต้องพัฒนา	และยก

ระดับคุณภาพการเรียนรู้ของผู้เรียนโดยเร็ว	และการยกระดับ

คุณภาพการเรียนรู้ของนักเรียนจะต้องยกระดับคุณภาพใน	

ทุกด้านให้สมดุล	ทั้งด้านร่างกาย	ด้านสติปัญญา	ด้านอารมณ์	

ด้านสังคม	 และด้านคุณธรรมจริยธรรม	 และการยกระดับ

คณุภาพการเรยีนรูข้องนกัเรยีนนัน้จะประสบผลสำาเรจ็ไดอ้ยา่ง

มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล	จำาเปน็อยา่งยิง่ทีจ่ะตอ้งสง่เสรมิ	

และสร้างสภาพการณ์เพื่อการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพื่อ	

พฒันาคณุภาพประสทิธภิาพและขดีความสามารถของนกัเรยีน	

โดยยดึหลกัการใหท้กุภาคสว่นของสงัคมเขา้มามสีว่นรว่มในการ

กำาหนดและตัดสินใจ	 ไม่ว่าจะเป็น	 หน่วยงานภาครัฐ	 เอกชน	

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น	 องค์กรชุมชน	 พ่อแม่ผู้ปกครอง

นักเรียน	ชุมชน	และประชาชน	เป็นต้น	จึงจะทำาให้ประสบผล

สำาเรจ็	(กองวจิยัทางการศกึษา,	2546;	พมิพนัธ	์เตชะคปุต,์2548;	

เลขา	ปิยะอัจฉริยะ,	2545;	สำานักงานคณะกรรมการการศึกษา

แห่งชาติ,	2545)

	 ดงันัน้การมขีอ้เสนอเชงินโยบายเพื่อยกระดบัคณุภาพ

การเรียนรู้ของนักเรียน	 ในสังกัดสำานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

กาฬสินธุ์	เขต	2	ที่ยึดหลักการมีส่วนร่วม	(participation)	จาก

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกภาคส่วน	 มาร่วมในกระบวนการกำาหนด

นโยบาย	 การนำานโยบายไปสู่การปฏิบัติ	 และการติดตาม

ประเมินผลนโยบาย	 ไปสู่การกำาหนดเป้าหมายแนวทาง	 และ

กลไกเชิงนโยบาย	 ตามเกณฑ์ความเหมาะสม	 ความเป็นไปได้	

ความสอดคล้อง	 และความเป็นประโยชน์	 อันเป็นนโยบายที่มี

เหตุผลเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย	 สามารถพิสูจน์ทดสอบด้วย

หลักวิชาการ	 เป็นนโยบายที่เกิดจากการขยายองค์ความรู้ด้าน

การยกระดับคุณภาพการเรียนรู้ของนักเรียน	 เป็นนโยบายที่มี

ชวีติ	(living	policy)	เปน็นโยบายสูก่ารปฏบิตั	ิ(action	policy)	

เปน็นโยบายทีม่พีลงัขบัเคลื่อน	ทนัสมยั	ปรบัเปลีย่น	สอดคลอ้ง

กบับรบิทและความตอ้งการของทอ้งถิน่	และนำาไปใชเ้ปน็ขอ้มลู

ในการกำาหนดนโยบาย	 การวางแผนและตัดสินใจในระดับ	

ผูก้ำาหนดนโยบาย	หรอืระดบัปฏบิตัติลอดจนเปน็แนวทางสูก่าร

ยกระดบัคณุภาพการเรยีนรูข้องนกัเรยีนทีเ่หมาะสม	มคีณุภาพ	

มีประสิทธิภาพ	 และประสิทธิผล	 สำาหรับผู้บริหารการศึกษา		

ผู้บริหารสถานศึกษา	 ครู	 ศึกษานิเทศก์	 บุคลากรทางการ

ศึกษา	ผู้ปกครองนักเรียนคณะกรรมการสถานศึกษา	นักเรียน	

ประชาชน	 และผู้สนใจ	 ในเขตพื้นที่รับผิดชอบของสำานักงาน

เขตพืน้ทีก่ารศกึษากาฬสนิธุ์	เขต	2	และสำานกังานเขตพืน้ทีก่าร

ศึกษาอื่น	 ตลอดจนหน่วยงานภาครัฐ	 เอกชนองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น	ประชาชน	และผู้สนใจทั่วไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์	 เพื่อพัฒนาข้อเสนอ

เชิงนโยบายเพื่อยกระดับคุณภาพการเรียนรู้	 ของนักเรียนใน

โรงเรียนสังกัดสำานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ์	 เขต	 2		

ในองค์ประกอบ	 ด้านร่างกาย	 ด้านสติปัญญา	 ด้านอารมณ์		

ด้านสังคม	และด้านคุณธรรม	จริยธรรม

วิธีดำาเนินการวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยข้อเสนอเชิงนโยบายเพื่อ

ยกระดับคุณภาพการเรียนรู้ของนักเรียนในโรงเรียนสังกัด

สำานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ์	 เขต	 2	 เป็นวิจัยแบบ

ผสม	(mixed	methodology)	เนน้การมสีว่นรว่มจากผูเ้กีย่วขอ้ง	

ทุกภาคส่วน	ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงนโยบาย	(policy	research)	

แบ่งขั้นตอนการวิจัยออกเป็น	2	ขั้นตอนดังนี้
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 ขั้นตอนที่ 1 การจัดทำาร่างข้อเสนอเชิงนโยบาย	

เพื่อให้ได้ร่างข้อเสนอเชิงนโยบายยึดหลักการใช้ระเบียบวิธี

วิจัยประเภทต่างๆ	 เพื่อให้มีแหล่งข้อมูลที่หลากหลายตาม	

หลกัการ	สามเสา้	(triangulation	approach)	และตามแนวคดิ

วิธีวิทยาการวิจัยแบบผสม	(mixed	methodology)	โดยมีการ

ศึกษาบริบท	3	วิธี	ดังนี้

	 	 1.	 การศกึษาเชงิสำารวจ	(survey	study)	เพื่อ

ศึกษา	เป้าหมาย	แนวทาง	และกลไกเชิงนโยบาย	การบริหาร

จัดการยกระดับคุณภาพการเรียนรู้ของนักเรียนในโรงเรียน

สังกัดสำานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ	์ เขต	 2	 ผู้วิจัยได้

กำาหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ค่าความเชื่อมั่น	.95	โดยใช้ตาราง	

Krejcie	and	Morgan	(1970)	และเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยการ

สุ่มแบบแบ่งชั้น	 (stratified	 random	 sampling)	 ประกอบ

ด้วย	ผู้บริหาร	ครูผู้สอน	คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	

ผู้ปกครองนักเรียน	 และนักเรียน	 จากโรงเรียนในสังกัด

สำานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ์	เขต	2

	 	 2.	 การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ	 (in-

depth	interview	of	expert)	เพื่อพิจารณาเสนอแนะเกี่ยวกับ

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายในการยกระดับคุณภาพการเรียนรู้

ใน	5	ด้าน	โดยการเลือกแบบเจาะจง	(purposive	sampling)

ได้แก่กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิด้าน	การบริหารการศึกษา	กลุ่มผู้ทรง

คุณวุฒิด้านการบริหารสถานศึกษา	 กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิด้าน	

การจดัการเรยีนการสอน	และกลุม่ผูท้รงคณุวฒุดิา้นการนเิทศ

การศึกษา	ในระหว่างวันที่	12	-	22	กรกฎาคม	2553

	 	 3.	 การศึกษาพหุกรณี	 (multi-case	 study)	

เปน็การศกึษาสถานศกึษาตน้แบบ	การบรหิารจดัการศกึษา	เพื่อ

ยกระดบัคณุภาพการเรยีนรูข้องนกัเรยีน	โดยเลอืกสถานศกึษา

ตน้แบบที่ใชก้ารเลอืกแบบเจาะจง	(purposive	sampling)	เปน็

สถานศกึษาทีจ่ดัการศกึษาขัน้พืน้ฐาน	มรีะบบการบรหิารจดัการ

ที่ดี	มีกระบวนการบริหารจัดการเป็นที่ยอมรับ	มีความโดดเด่น

และมีกระบวนการจัดประสบการณ	์ ที่เน้นการพัฒนาคุณภาพ

การเรียนรู้ของเด็กโดยองค์รวมเหมาะสมตามแนวคิดทฤษฎี	

ในระหว่างวันที่	15	-	22	มีนาคม	2553

	 ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาตรวจสอบร่างข้อเสนอเชิง

นโยบาย เพื่อการพฒันาตรวจสอบรา่งขอ้เสนอเชงินโยบายเพื่อ

ยกระดบัคณุภาพการเรยีนรูข้องนกัเรยีน	ในสงักดัสำานกังานเขต

พืน้ทีก่ารศกึษากาฬสนิธุ	์เขต	2	โดยนำารา่งขอ้เสนอเชงินโยบาย

ที่ได้จากขั้นตอนที่	 1	 ไปพัฒนาตรวจสอบต่อเนื่องเพื่อให้ได้ข้อ

เสนอเชิงนโยบาย	ดังนี้

	 	 1.	 การสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ	 (expert	

group	discussion	)	มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้ผู้ทรงคุณวุฒิร่วมกัน

พิจารณาให้ข้อเสนอแนะต่อร่างและตรวจสอบข้อเสนอเชิง

นโยบายที่ ได้จากขั้นตอนที่	 1	 จำานวน	 10	 คน	 ในวันที่	 29	

สิงหาคม	2553

	 	 2.	 การสนทนากลุ่มเป้าหมาย	(focus	group	

discussion)	 เพื่อให้ผู้มีส่วนได้เสียทุกภาคส่วนได้มีส่วนร่วมกัน

พิจารณาให้ข้อเสนอแนะต่อร่างและตรวจสอบข้อเสนอเชิง

นโยบายที่ไดจ้ากขัน้ตอนที	่1	แบง่เปน็	3	กลุม่	ดงันี	้1)	บคุลากร

ภายในโรงเรียน	 2)	 กลุ่มบุคลากรในสำานักงานเขตพื้นที่การ

ศึกษา	3)	กลุ่มผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียอื่น	รวมทั้งหมด	27	คน	ใน

วันที่	10	กันยายน	2553

	 	 3.	 การประชาพิจารณ์ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย	

(public	 hearing	 of	 stakeholders)	 เพื่อร่วมกันพิจารณาให้	

ข้อเสนอแนะต่อร่าง	 และตรวจสอบข้อเสนอเชิงนโยบายตาม

องค์ประกอบที่กำาหนดไว้	 ผู้เข้าร่วมประชาพิจารณ์	 ประกอบ

ด้วยผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกภาคส่วน	 แบ่งเป็น	 3	 กลุ่ม	 ดังนี้		

1)	บุคลากรภายในโรงเรียน	2)	กลุ่มบุคลากรในสำานักงานเขต

พื้นที่การศึกษา	3)	กลุ่มผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียอื่น	ซึ่งไม่ใช่บุคคล

เดิม	ตามข้อ	2	ในขั้นตอนที่	2	รวมทั้งหมด	60	คน	ในวันที่	21	

ตุลาคม	2553

เครื่องมือที่ใช้ ในการวิจัย

	 เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้ง

นี้ ได้แก่	 1)	 แบบสอบถาม	 (questionnaire)	 แบบมาตราส่วน

ประมาณค่า	(rating	scale)	5	ระดับ	เกี่ยวกับ	เป้าหมาย	และ

แนวทาง	การยกระดบัคณุภาพการเรยีนรูข้องนกัเรยีนในสงักดั

สำานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ์	 เขต	2	ภายใต้กรอบ	5	

ด้าน	คือ	(1)	ด้านร่างกาย	(2)	ด้านสติปัญญา	(3)	ด้านอารมณ์	

(4)	 ด้านสังคมและ	 (5)	 ด้านคุณธรรม	 จริยธรรม	 2)	 แบบ

สมัภาษณแ์บบมโีครงสรา้ง	(structured	interview)	มปีระเดน็

สำาคัญเกี่ยวกับการยกระดับคุณภาพการเรียนรู้ของนกัเรียนใน	

5	ด้าน

การวิเคราะห์ข้อมูล

	 การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิปรมิาณจะหาคา่สถติ	ิรอ้ยละ	

ค่าเฉลี่ย	 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	 ส่วนการวิเคราะห์

ข้อมูลเชิงคุณภาพใช้วิธีวิเคราะห์เนื้อหา	(content	analysis)

สรุปผลการวิจัย

	 1. เป้าหมาย

	 	 มเีปา้หมาย	18	ประการ	ไดแ้ก	่1)	สขุภาพอนามยั

แข็งแรงออกกำาลังกายสมำ่าเสมอและเห็นคุณค่าความสำาคัญ

ของการออกกำาลังกาย	 2)	 รู้คุณค่าและความสำาคัญของการ
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เลือกรับประทานอาหารที่มีประโยชน์ต่อร่างกาย	 3)	 นำ้าหนัก	

ตามเกณฑ์มาตรฐาน	 (นักเรียนชาย-หญิง	ชั้นประถมศึกษาปีที่	

6	จะต้องมีนำ้าหนัก	29	กิโลกรัมและ	32	กิโลกรัมนักเรียนชาย-

หญิง	ชั้นมัธยมศึกษาปีที่	3	จะต้องมีนำ้าหนัก	46	กิโลกรัม	และ	

44	กโิลกรมั)	4)	สว่นสงูตามเกณฑม์าตรฐาน(นกัเรยีนชาย-หญงิ

ชั้นประถม	ศึกษาปีที่	6	จะต้องมีส่วนสูง	140	เซนติเมตร	และ	

143	 เซนติเมตร	 นักเรียนชาย-หญิงชั้นมัธยมศึกษาปีที่	 3	 จะ

ตอ้งมสีว่นสงู	163	เซนตเิมตร	และ	154	เซนตเิมตร	)	5)	รูแ้ละ

เข้าใจหลักการในการพัฒนาด้านร่างกาย	6)	สามารถสื่อความ

คิด	ผ่านการพูดเขียน	หรือนำาเสนอด้วยวิธีการต่าง	ๆ 	7)	ระดับ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเฉลี่ยตามเกณฑ์	 8)	 ความสามารถใน

การคิดหาเหตุผล	คิดวิเคราะห์และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์		

9)	 ความสามารถในการตัดสินใจและเลือกแนวทางการแก้

ปัญหา	 10)	 การตระหนักรู้การควบคุมอารมณ์ของตนเอง		

11)	 การควบคุมและการแสดงออกทางอารมณ์	 12)	 การ

ตระหนักรู้และเข้าใจอารมณ์ของผู้อื่น	 13)	 มีสุนทรียภาพทาง

อารมณ	์14)	มคีวามสามารถปรบัตวัเขา้กบัผูอ้ื่นและสรา้งความ

สมัพนัธท์ีด่กีบัผูอ้ื่น	15)	รูจ้กับทบาทหนา้ทีข่องตนเองตอ่สงัคม

และใช้ชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข	 16)	 มีทักษะชีวิต	

17)	ประพฤติปฏิบัติตนในสิ่งที่ดีงามถูกต้องตามหลักคุณธรรม

พื้นฐาน	 18)	 ประพฤติปฏิบัติตนในสิ่งที่ดีงามถูกต้อง	 เป็นที่

ยอมรับของสังคม

	 2. แนวทาง

	 	 มีแนวทาง	48	ประการ	คือ	1)	สร้างบรรยากาศ

ในสถานศึกษาที่ผ่อนคลาย	สะอาดถูกสุขลักษณะที่เอื้อต่อการ

เรยีนรูแ้ละการออกกำาลงักาย	2)	สง่เสรมิใหน้กัเรยีนมรีา่งกาย

แข็งแรง	 มีสุขภาพอนามัยดีและเจริญเติบโตเหมาะสมกับวัย	

3)	 ส่งเสริมพัฒนาการทางสุขภาพและพัฒนาการทางการ

เคลื่อนไหว	4)	สร้างภูมิคุ้มกันโรค	5)	สร้างอาคารเรียนอาคาร

ประกอบในเนื้อที่เหมาะสมและมีระบบ	 6)	 มีนำ้าดื่มสะอาด	

และมีนำ้าใช้เพียงพอ	7)	ส่งเสริมการรับประทานที่มีสารอาหาร

ครบหมู่และในปริมาณที่เพียงพอกับความต้องการ	 8)	 มี

หลักสูตร/แผนงาน/กิจกรรมการเรียนรู้ที่ส่งเสริมพัฒนาทาง

ร่างกาย	 9)	 ส่งเสริมระบบดูแลเกี่ยวกับสุขภาพ	 อนามัยและ

ภาวะโภชนาการของนักเรียน	 10)	 มีหลักสูตรและกิจกรรม

การเรียนรู้ที่ส่งเสริมพัฒนาทางร่างกาย	 11)	 จัดระบบดูแล

เกี่ยวกับสุขภาพ	 อนามัย	 และภาวะโภชนาการของนักเรียน	

12)	 มีหลักสูตร/แผนงาน/โครงการและกิจกรรมการเรียนรู้	

ที่ส่งเสริมพัฒนาทางร่างกาย	 13)	 ส่งเสริมกิจกรรมเตรียม

ความพร้อมด้านร่างกายให้ถูกต้องตามหลักการออกกำาลัง

กาย	14)	ส่งเสริมกิจกรรมตอบสนองความต้องการและความ

สนใจของเด็กตามวัยต่างๆ	 ได้อย่างครอบคลุมและเหมาะสม	

15)	 จัดกิจกรรมโดยคำานึงถึงจิตวิทยาพัฒนาการเด็ก	 ภายใต้	

บรรยากาศที่ผ่อนคลายและอบอุ่น	 16)	 ส่งเสริมให้ครู	

วิเคราะห์ผู้เรียนและจัดระบบข้อมูลนักเรียนเป็นรายบุคคล	

17)	ส่งเสริมกิจกรรมตอบสนองความต้องการและความสนใจ

ของเด็กตามวัยต่างๆ	 ได้อย่างครอบคลุมและเหมาะสม	 18)	

วิเคราะห์ผู้เรียนและจัดระบบข้อมูลนักเรียนเป็นรายบุคคล	

19)	 ส่งเสริมกิจกรรมที่ตอบสนองความต้องการและความ

สนใจของเด็กตามวัยต่างๆได้อย่างครอบคลุมและเหมาะสม	

20)	วเิคราะหผ์ูเ้รยีนและจดัระบบขอ้มลูนกัเรยีนเปน็รายบคุคล	

21)	 จัดกิจกรรมตอบสนองความต้องการและความสนใจของ

เด็กตามวัยต่างๆ	 ได้อย่างครอบคลุมและเหมาะสม	 22)	 มี

หลักสูตร/กิจกรรมที่สร้างแรงจูงใจให้ตนเองมองสิ่งต่าง	ๆ	ที่

เกิดขึ้นกับตนเองในแง่ดี	 และปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมนั้นได้	

23)	 จัดกิจกรรมให้นักเรียนรู้จักคุณค่าในตนเอง	 รับรู้ตัวตน

ของตนเอง	ตระหนักและชื่นชมตนเองในแง่ดี	24)	เสริมสร้าง

บรรยากาศการเรียนรู้ที่เป็นประชาธิปไตย	 ให้ความเคารพ

และการรับฟัง	25)	เสริมสร้างความร่วมมือกับผู้ปกครองเพื่อ

พฒันาวฒุภิาวะทางอารมณ	์26)	สง่เสรมิกจิกรรมทีพ่ฒันาทาง

อารมณ์อย่างหลากหลาย	เช่นการเยี่ยมบ้าน	การโทรศัพท์แจ้ง

ข่าวดี	 และส่งจดหมายไปทางบ้าน	 การเชิญผู้ปกครองมาเข้า

รว่มกจิกรรม	การใช	้บทสนทนาประจำาวนัและการทกัทายอยา่ง

สมำา่เสมอการสง่ขา่วสารความสขุ	การฟงันกัเรยีนพดู	และการ

สนับสนุนให้เรียนรู้เกี่ยวกับศิลปะ	27)	ให้แรงเสริมโดยครูและ

ผู้เกี่ยวข้อง	 เช่น	 การให้รางวัล	 กำาลังใจ	 หรือ	 คำาชมเชย		

28)	 สร้างกิจกรรมการรักษาสัมพันธภาพที่ดีต่อกันความ

สามารถในการอยู่ร่วมกัน	 ทำางานร่วมกับผู้อื่น	 29)	 ส่งเสริม

กิจกรรมการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ในระดับบุคคล	

ระดบักลุม่และระดบัองคก์ร	30)	สง่เสรมิครใูหช้ว่ยเหลอืผูเ้รยีน

ไดเ้ขา้ใจความรูส้กึ	อารมณข์องตน	31)	เสรมิสรา้งความรว่มมอื	

กับผู้ปกครองเพื่อพัฒนาวุฒิภาวะทางอารมณ์	 32)	 ส่งเสริม	

กิจกรรมด้านศิลปะดนตรี/นาฏศิลป์/กีฬาและนันทนาการ		

33)	เสรมิสรา้งกระบวนการสรา้งสมัพนัธภาพระหวา่งตวับคุคล	

34)	สง่เสรมิใหน้กัเรยีนมโีอกาสรว่มทำางานกบัเพื่อน	ทัง้ในหอ้ง

เดียวกันหรือเพื่อนต่างห้องในโรงเรียนเดียวกัน	 35)	 ส่งเสริม

ให้นักเรียนอยู่ร่วมกับเพื่อนอย่างมีความสุข	 36)	 ปลูกฝังให้

นกัเรยีนมคีวามรบัผดิชอบตอ่สว่นรวม	37)	สรา้งความเปน็ผูน้ำา

ของนักเรียนโดยใช้รูปแบบที่หลากหลาย	38)	สร้างบรรยากาศ

การไดร้บัความไวว้างใจจากครแูละเพื่อน	39)	สถานศกึษาสรา้ง

บรรยากาศความเป็นประชาธิปไตย	40)	สร้างบรรยากาศการ

ได้รับความไว้วางใจจากครูและเพื่อน	 41)	 สถานศึกษาสร้าง
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บรรยากาศความเป็นประชาธิปไตย	 42)	 ปลูกฝังให้นักเรียนมี

ความรบัผดิชอบตอ่ตนเอง	43)	สง่เสรมิการจดักจิกรรมในดา้น

คุณธรรม	 จริยธรรม	 44)	 ส่งเสริมการจัดกิจกรรมให้นักเรียน

ได้ฝึกปฏิบัติจากตัวอย่างที่ดี	 45)	ส่งเสริมการจัดกิจกรรมการ

พฒันา	การใชเ้หตผุลเชงิจรยิธรรม	46)	เสรมิสรา้งการเรยีนรู้ใน	

การพฒันาคณุธรรม	จรยิธรรมโดยใชก้จิกรรมทีห่ลากหลาย	47)	

ส่งเสริมการมีเครือข่ายบิดา	 มารดา	 ผู้ปกครองในการพัฒนา

คุณธรรม	จริยธรรม	48)	ส่งเสริมกิจกรรมปลูกฝังคุณลักษณะ

ที่พึงประสงค์

	 3.  กลไกเชิงนโยบาย

	 	 มีกลไกเชิงนโยบาย	 ดังนี้	 โครงการโรงเรียน	

ส่งเสริมสุขภาพ	 โครงการพัฒนาอนามัยโรงเรียนและ	

สิ่งแวดล้อมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ	 โครงการสร้าง	

ความตระหนัก	 โครงการพัฒนาภูมิทัศน์และแหล่งเรียนรู้	

โครงการพัฒนาหลักสูตรและงานวิชาการ	 โครงการอาหาร

กลางวัน	 โครงการแนะแนวการศึกษา	 โครงการพัฒนาแหล่ง

เรียนรู้	 โครงการทัศนศึกษาแหล่งเรียนรู้	 โครงการภาษา

ไทยและภาษาอังกฤษวันละคำา	 โครงการโรงเรียน	 3	 ภาษา	

(ภาษาไทย	 เวียดนาม	 ภาษาอังกฤษ)	 โครงการเรียนรู้ด้วย	

ICT	 โครงการแข่งขันทักษะวิชาการ	 โครงการพัฒนาการคิด

วเิคราะห	์โครงการสง่เสรมิรกัการอา่น	โครงการจดัระบบดแูล

นักเรียน	โครงการเข้าค่ายวิชาการ	โครงการติวเข้ม	โครงการ

สอนเสรมิ	โครงการโรงเรยีนสขีาว	โครงการแลกเปลีย่นเรยีนรู	้

โครงการสร้างสัมพันธภาพชุมชน	 โครงการกิจกรรมพัฒนา	

ผู้เรียน	 โครงการยกย่องคนดี	 โครงการประชาธิปไตยใน

โรงเรียน	 โครงการระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน	 โครงการ

แนะแนวการศกึษาโครงการเขา้คา่ย	โครงการโฮมรมู	โครงการ

ประเพณีท้องถิ่น	 โครงการหารายได้ระหว่างเรียน	 โครงการ

ส่งเสริมการมีวินัยในโรงเรียน	 โครงการ	 TO	 BE	 NUMBER	

ONE	 โครงการเครือข่ายสังคม	 โครงการการเงินส่วนบุคคล	

โครงการเขา้คา่ยคณุธรรม	โครงการโรงเรยีนวถิพีทุธ	โครงการ

ประชาธิปไตยด้านคารวะธรรม	โครงการคุณธรรมนำาความรู้/	

เศรษฐกิจพอเพียง	 โครงการอบรมเยาวชนภาคฤดูร้อน	

โครงการอบรมจรยิธรรม	โครงการเขา้วดัวนัอาทติย์	โครงการ

อบรมเยาวชนภาคฤดูร้อน	 โครงการออมทรัพย์การเงินส่วน

บุคคล

ข้อเสนอแนะ

	 1. ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย

	 	 1.1	 ด้านร่างกาย	 มีเป้าหมายที่ชัดเจนในการ

พฒันาสขุภาพอนามยัแขง็แรง	ควรสง่เสรมิสนบัสนนุการดำาเนนิ

การตามโครงการอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน	 รวมทั้งส่งเสริมให้

เปน็เลศิ	สว่นการรูแ้ละเขา้ใจหลกัการในการพฒันาดา้นรา่งกาย	

สถานศึกษาควรเร่งรัดให้มีการจัดกิจกรรมการอบรมให้ความ

รู้หรือการเข้าค่ายที่ทำาให้นักเรียนเข้าใจหลักการในการพัฒนา

ด้านร่างกาย

	 	 1.2	 ดา้นสตปิญัญา	มเีปา้หมายทีช่ดัเจนในการ

พัฒนาความสามารถในการสื่อความ	 การคิดวิเคราะห์	 และ

ระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเฉลี่ยตามเกณฑ์	 ดังนั้นจึงควร

สนับสนุนให้ดำาเนินการตามโครงการที่ส่งเสริมความสามารถ	

ในการสื่อความ	การคดิวเิคราะห	์และระดบัผลสมัฤทธิท์างการ

เรียนให้ต่อเนื่องและยั่งยืน	 ส่วนความสามารถในการตัดสิน

ใจ	และเลือกแนวทางการแก้ปัญหา	สถานศึกษาควรเร่งรัดให้

มีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมความสามารถในการตัดสินใจ	และ

เลือกแนวทางแก้ปัญหา	 เช่นการจัดกิจกรรมการเรียนรู้แบบ

โครงงาน	เป็นต้น

	 	 1.3	 ด้านอารมณ์	 มีเป้าหมายที่ชัดเจนในการ

พฒันาการตระหนกัรูก้ารควบคมุอารมณข์องตนเองสถานศกึษา	

จึงควรส่งเสริมการจัดกิจกรรมการพัฒนาการตระหนักรู้การ

ควบคุมอารมณ์ของตนเอง	 ด้วยกิจกรรมที่หลากหลายและ	

ตอ่เนื่อง	สว่นการมสีนุทรยีภาพทางอารมณ	์สถานศกึษาควรเรง่รดั	

การดำาเนินการจัดกิจกรรมที่ทำาให้นักเรียนเกิดสุนทรียภาพทาง

อารมณ์	 โดยจัดกิจกรรมอย่างหลากหลาย	 และสอดคล้องกับ

ความต้องการของนักเรียน	เช่น	ค่ายศิลปะ	ค่ายดนตรี	ชมรม

กีฬาและนันทนาการ	เป็นต้น

	 	 1.4	 ด้านสังคม	 มีเป้าหมายที่ชัดเจนในการ

พฒันาการใหม้คีวามสามารถปรบัตวัเขา้กบัผูอ้ื่นและสรา้งความ

สัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น	ดังนั้นสถานศึกษาควรส่งเสริมสนับสนุนใน

การจัดกิจกรรมการพัฒนาการให้มีความสามารถปรับตัวเข้า

กับผู้อื่น	และสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่นอย่างต่อเนื่องและ

ยั่งยืน	 ส่วนการมีทักษะชีวิต	 สถานศึกษาควรเร่งรัดให้มีการ

ดำาเนินการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้นักเรียนมีทักษะชีวิต	 เช่น	

กิจกรรมประชาธิปไตยในโรงเรียน	 ค่ายอาสาจิตสาธารณะ	

ชมรมเกี่ยวกับการป้องกันยาเสพติดและกิจกรรม	 แนะแนว	

เป็นต้น

	 	 1.5	 ด้านคุณธรรม	 จริยธรรม	 มีเป้าหมายที่

ชดัเจนในการพฒันาการประพฤตปิฏบิตัตินในสิง่ทีด่งีามถกูตอ้ง

ตามหลักคุณธรรมพื้นฐาน	 ดังนั้นสถานศึกษาควรส่งเสริม

สนับสนุนการจัดกิจกรรมการพัฒนาการประพฤติปฏิบัติตน

ในสิ่งที่ดีงามถูกต้องตามหลักคุณธรรมพื้นฐานอย่างต่อเนื่อง		

ส่วนการประพฤติปฏิบัติตนในสิ่งที่ดีงามถูกต้อง	 เป็นที่ยอมรับ

ของสังคม	 สถานศึกษาควรเร่งรัดให้มีการดำาเนินการจัด
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กจิกรรมทีห่ลากหลายและเนน้กจิกรรมทีศ่กึษาจากตวัอยา่งทีด่	ี

และส่งเสริมให้เครือข่ายในสังคมมีส่วนร่วมในการเป็นแบบ

อย่างที่ดี

	 2. ข้อเสนอแนะสำาหรับการวิจัยครั้งต่อไป

	 	 2.1	 หน่วยงานต้นสังกัดและหรือสถานศึกษา

แต่ละแห่งควรจัดทำาวิจัยเชิงนโยบายของตนเอง	โดยประยุกต์

ใช้รูปแบบวิธีวิจัยของผู้วิจัยในครั้งนี้	 แล้วนำาผลการวิจัยมา

เปรียบเทียบกับผลวิจัยในครั้งนี้เพื่อให้ได้ข้อเสนอเชิงนโยบาย

ในระดับหน่วยงานหรือระดับสถานศึกษาที่จะนำาไปใช้อย่างมี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล

	 	 2.2	 ควรใช้รูปแบบการวิจัยการพัฒนาตัวบ่งชี้	

(indicator	 development)	 หรือรูปแบบการวิจัยการประเมิน

เชิงระบบและรวมพลัง	 (systematic	 and	 collaborative	

evaluation	 :SCE)	 เกี่ยวกับการยกระดับคุณภาพการเรียนรู้

ของนักเรียนใน	 5	 ด้าน	 เพื่อเป็นแนวทางในการประเมินหรือ

พัฒนาคุณภาพของนักเรียนในสถานศึกษา	สำานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาและหรือหน่วยงาน	ต้นสังกัด

	 	 2.3	 ควรใช้รูปแบบการวิจัยเพื่อและพัฒนา	

(research	and	development)	เกี่ยวกับการยกระดับคุณภาพ

การเรียนรู้ของนักเรียนใน	5	ด้าน	เพื่อพัฒนาคุณภาพนักเรียน

ในสถานศกึษา	สำานกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาและหรอืหนว่ยงาน

ต้นสังกัดให้ดีขึ้น
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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อเสนอข้อสรุปเชิง

ทฤษฎีการเสริมสร้างพลังอำานาจของครูในโรงเรียนประถม

ศึกษาซึ่งเป็นการอธิบายความสัมพันธ์เชิงเหตุผลระหว่าง

ลักษณะของการเสริมสร้างพลังอำานาจของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา	เงื่อนไขเชิงสาเหตุ	ยุทธศาสตร์ที่ใช้	เงื่อนไขเชิง

บริบท	 เงื่อนไขสอดแทรก	 และผลสืบเนื่องที่เกิดขึ้น	 โดยใช้

วิธีการวิจัยทฤษฎีฐานราก	 พื้นที่วิจัยได้มาโดยวิธีการเลือกเชิง

ทฤษฎซีึง่เปน็โรงเรยีนประถมศกึษาขนาดกลางของรฐัแหง่หนึง่

ที่มีลักษณะสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย	 ผู้วิจัยเข้าไป

ศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองโดยการสัมภาษณ์	

เชงิลกึ	การสงัเกตและจดบนัทกึภาคสนาม	การจดักลุม่สนทนา	

และการศึกษาเอกสาร	 ผู้ ให้ข้อมูลหลัก	 ได้แก่	 ผู้บริหาร	 ครู	

คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 ผู้ปกครอง	 ผู้เรียน		

ผู้บริหารและครูในศูนย์โรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการ

ศึกษาศึกษานิเทศก	์ และผู้มาศึกษาดูงาน	 การวิเคราะห์ข้อมูล

ใช้วิธีการแปลความและตีความหมายข้อมูลโดยดำาเนินการ

วเิคราะหข์อ้มลูตามรปูแบบเชงิระบบของ	Strauss	and	Corbin	

(1998)	ซึง่ม	ี4	ขัน้ตอน	ไดแ้ก	่การเปดิรหสั	การหาแกน่ของรหสั	

การเลือกรหัส	และการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงเหตุผล

หรือแผนภาพของทฤษฎี	 ทั้งนี้ผู้วิจัยใช้คอมพิวเตอร์โปรแกรม	

Atlas.ti	ชว่ยในการจดัระบบเพื่อการวเิคราะหข์อ้มลู	และพฒันา

สูก่ารเสนอขอ้สรปุเชงิทฤษฎี	ซึง่ในบทความวจิยันีจ้ะไดน้ำาเสนอ

ในมิติด้านลักษณะที่มีความหมายต่อคนในปรากฏการณ์

	 ผลการวจิยั	พบวา่	การเสรมิสรา้งพลงัอำานาจของครู

มคีวามหมายตอ่ผูท้ีอ่ยู่ในปรากฏการณ์ในฐานะเปน็กระบวนการ

ส่งเสริม	 สนับสนุนให้ครูมีศักยภาพและความสามารถเพื่อการ

ปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำาเร็จตามเป้าหมาย	 อันเกิดจากการมี

แรงจูงใจในการทำางาน	มีศักยภาพและเชื่อมั่นในศักยภาพของ

ตนว่าสามารถทำางานนั้นให้บรรลุผลสำาเร็จได้โดยครูรับรู้ได้ถึง

การมอีำานาจในการควบคมุปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้งและมอีสิระในการ

ตัดสินใจในการทำางาน	 ซึ่งมีเป้าหมายของการเสริมสร้างพลัง

อำานาจของครใูน	3	ลกัษณะ	คอื	เพื่อใหเ้กดิการพฒันาศกัยภาพ

ของคร	ูพฒันาคณุภาพการจดัการศกึษาและเกดิการยอมรบัใน

ตวับคุลากรผูป้ฏบิตังิาน	การเสรมิสรา้งพลงัอำานาจของครแูบง่

ได้เป็น	2	ประเภท	คือ	การเสริมสร้างพลังอำานาจของครูด้าน

โครงสร้าง	 และการเสริมสร้างพลังอำานาจของครูด้านจิตใจ	

ดว้ย	9	วธิกีาร	ไดแ้ก	่การพฒันาศกัยภาพของคร	ูการสนบัสนนุ

ทรพัยากรและสารสนเทศทีจ่ำาเปน็	การมอบหมายงาน	การสอน

แนะ	การมีส่วนร่วม	การส่งเสริมการทำางานเป็นทีม	การสร้าง

ภาวะผูน้ำา	การสรา้งแรงจงูใจ	และการสง่เสรมิบรรยากาศของ

ความรว่มมอื	โดยใชก้ระบวนการ	5	ขัน้ตอน	ประกอบดว้ย	การ

สร้างความตระหนัก	การกำาหนดเป้าหมายร่วม	การมอบหมาย

งาน	การตดิตามการทำางาน	และการสะทอ้นผลการทำางาน	ซึง่

มีความเกีย่วขอ้งกับบคุคลทัง้ภายในและภายนอกโรงเรียน	ทั้ง

โดยทางตรงและทางอ้อมได้แก่	 ครู	 ผู้บริหาร	 เพื่อนร่วมงาน	

ชมุชน	สำานกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา	และเครอืขา่ยของโรงเรยีน

Abstract

	 The	research	aimed	to	propose	the	theoretical	

generating	for	teacher	empowerment	in	primary	school	

as	explanation	of	causal	relationship	between	character-

istics	of	teacher	empowerment	in	primary	school,	causal	

conditions,	used	strategies,	contextual	conditions,	inter-
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vening	conditions,	and	occurred	consequences	by	using	

the	grounded	theory	as	a	pattern	of	qualitative	research	

methodology.	 The	 field	 was	 obtained	 by	 theoretical	

sampling	from	a	medium	sized	public	primary	school	

related	 to	 research	 objective.	 The	 researcher	 studied	

and	collected	data	by	herself	by	an	in-depth	interview,		

observation	and	field	note	study,	focus	group	discussion,	

and	 documentary	 study.	 The	 key	 informants	 were		

administrators,	 teachers,	 basic	 school	 committee,		

students’	caretakers,	students,	administrators	and	teachers	

in	 network	 school	 center	 of	 educational	 quality		

development,	 supervisors,	 and	 field	 trip	visitors.	Data	

were	analyzed	by	implementing	data	analysis	based	on	

Strauss	and	Corbin’	(1998)	systematic	model	classified	

into	 4	 phases	which	were	 open	 coding,	 axial	 coding,		

selective	coding,	and	development	of	a	logic	paradigm	or	

a	visual	picture	of	the	theory	generated.	The	researcher	

used	Atlas.ti	computer	program	in	data	analyzing.

	 The	 research	 findings	 were	 that	 the	 teacher	

empowerment	was	a	process	enhancing	and	supporting	

theteachers	 to	 be	 able	 to	 achieve	 goal	 caused	 by		

motivation	for	working,	potentiality	and	confidence	in	

one’s	 own	 potential	 for	 achieving	 goal	 of	 work.	 The	

teachers	 perceived	 the	 empowerment	 in	 controlling	

the	 related	 factors	 as	 well	 as	 obtaining	 freedom	 in	

making	 decision	 on	 work.	 There	 were	 3	 objectives	

of	 teacher	 empowerment	 --1)	 to	 obtain	 teachers’		

potential	 development,	 2)	 to	 develop	 the	 educational	

quality	 management,	 and	 3)	 to	 obtain	 acceptance	 in	

staffs	as	practitioners.	There	were	2	kinds	of	teachers’	

empowerment,	 the	 teachers’	 structural	 empowerment,	

and	 the	 teachers’	 mental	 empowerment.	 There	 were	

9	 types	 of	 technique	 of	 teachers’	 empowerment.	

They	 were	 the	 teachers’	 potential	 development,	 the		

support	 for	 necessary	 resource	 and	 information,	 the	

delegation,	the	coaching,	the	participation,	the	teamwork		

encouragement,	the	leadership	development,	the	motivation,	

and	the	enhancement	for	collaboration	climate	by	using	5	

steps.	The	five	steps	were	the	awareness	development,	the	

common	goal	determination,	the	delegation,	the	follow	

up	of	working,	and	the	reflection	in	working.	All	of	these	

steps	were	related	to	teachers,	administrators,	coworkers,

community,	 the	 Educational	 Service	Area,	 and	 school	

network.

ความเป็นมาและความสำาคัญของปัญหา

	 คำาถามที่นักบริหารองค์การให้ความสนใจและ

พยายามหาคำาตอบอย่างมากคือ	จะบริหารองค์การอย่างไรให้

เป็นองค์การที่มีประสิทธิผล	 เนื่องด้วยการบริหารองค์การนั้น

มีความเกี่ยวข้องกับปัจจัยหลายประการทั้งปัจจัยภายในและ

ปัจจัยภายนอกองค์การ	 ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ		

ทัง้ทีส่ามารถควบคมุไดแ้ละอยูเ่หนอืการควบคมุ	ความหลากหลาย

และซับซ้อนของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์การเหล่านี้ทำาให้	

นักบริหารและนักคิดจากหลากหลายสาขาได้พยายามแสวงหา

คำาตอบทั้งที่เป็นหลักการ	 ทฤษฎี	 และแนวปฏิบัติที่จะนำาไปสู่

ความมีประสิทธิผลขององค์การ	 (organizational	 effective-

ness)	 ทั้งนี้เป็นที่ยอมรับว่าการบริหารนั้นเป็นทั้งศิลป์	 ศาสตร์	

และวิชาชีพ	 หากพิจารณาในแง่มุมของศาสตร์ทางการบริหาร

พบว่าเป็นศาสตร์ที่มีพลวัตโดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงศตวรรษ

ที่ผ่านมาได้มีการพัฒนาองค์ความรู้ ใหม่ๆ	 ก่อให้เกิดทฤษฎี

ทางการบริหารขึ้นมากมายหลายทฤษฎี	 (วิโรจน์	 สารรัตนะ,	

2553)	 ซึ่งเมื่อทำาการศึกษาศาสตร์ทางการบริหารแล้วจะพบ

ว่ามีจุดเน้นที่สำาคัญเกี่ยวกับปฏิสัมพันธ์ของผู้คนที่ผูกโยงกับ

โครงสรา้งองคก์าร	บรบิท	และปจัจยัตา่งๆ	ทีแ่วดลอ้มองคก์าร

นั่นเอง	 การบริหารองค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การประเภทใด

ก็ตามต่างมีความเชื่อถือว่าทฤษฎีหรือหลักการทางการบริหาร

มีความจำาเป็นต่อผู้บริหารองค์การหรือหัวหน้าหน่วยงานที่จะ

ต้องศึกษาเรียนรู้เพื่อจะได้นำามาประยุกต์ใช้ ให้เหมาะสมกับ

ประเภทขององค์การนั้นๆ	 (จันทรานี	 สงวนนาม,	 2551)	 ด้วย

เหตนุีน้กับรหิารและนกัวชิาการจงึไดแ้สวงหาองคค์วามรู้ ใหม่ๆ

ซึ่งก่อให้เกิดการพัฒนาศาสตร์ทางการบริหารอย่างต่อเนื่อง		

ทั้งที่เป็นไปเพื่อพัฒนาองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้ายิ่ง

ขึ้น	 และเป็นไปเพื่อจัดการกับปัญหาที่องค์การกำาลังประสบ		

ซึ่งแนวความคิดในการปรับปรุงพัฒนาองค์การนั้นได้มีการนำา

เสนอหลายรูปแบบ	 ได้แก่	 การพัฒนาองค์การแบบมีส่วนร่วม		

การปรับรื้อระบบ	 รวมทั้งการเสริมสร้างพลังอำานาจให้กับ	

ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ	(Baxter	&	Lisburn,	1994)	การเสริม

สรา้งพลงัอำานาจ	(empowerment)	เปน็อกีรปูแบบหนึง่ทางการ

บริหารซึ่งกำาลังได้รับความสนใจด้วยเหตุที่การเสริมสร้างพลัง

อำานาจแก่ผู้ปฏิบัติงานในองค์การนั้นก่อให้เกิดประโยชน์ใน

หลายระดบัทัง้ตอ่บคุคล	องคก์ารและสงัคม	ดงันี	้1)	ประโยชน์

ต่อบุคคล	 กล่าวคือเป็นการเพิ่มศักยภาพให้แก่ผู้ปฏิบัติงานให้
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เกิดความมั่นใจในความสำาเร็จเพิ่มความรู้สึกมีอำานาจในการ

ควบคุมปัจจัยต่างๆ	 ที่เกี่ยวข้องเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุ

เปา้หมาย	และสามารถตดัสนิใจไดด้ว้ยตนเอง	ทำาใหผู้ป้ฏบิตังิาน

มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง	 มีความสุข	 มุ่งมั่นและ

ทุ่มเทให้กับการทำางาน	 มีความพึงพอใจในงาน	 มีความผูกพัน

ต่อองค์การ	 รวมทั้งยังประโยชน์ต่อผู้รับบริการจากองค์การ	

(Hersey,	Blanchard	&	Johnson,	2001;	Ronald,	2000)	2)	

ประโยชน์ต่อองค์การ	กล่าวคือ	ทำาให้เกิดการเพิ่มประสิทธิผล	

เพิ่มสมรรถภาพขององค์การ	ทำาให้องค์การสามารถปรับตัวได้

รวดเร็ว	ยืดหยุ่น	มีประสิทธิภาพ	มีการปฏิบัติงานร่วมกันเป็น

ทีม	และสามารถพัฒนาผลงานและเพิ่มผลผลิต	ก่อให้เกิดการ

พฒันาคณุภาพ	และรวมไปถงึเปลีย่นแปลงวฒันธรรมองคก์าร

ในที่สุด	 (Laschinger,	 Finegan	 &	 Shamine,	 2001)	 และ	

3)	 ประโยชน์ต่อสังคม	 เนื่องจากสังคมเป็นผู้รับผลจากการ

ดำาเนินงานขององค์การไม่ว่าจะโดยทางตรงหรือทางอ้อม	

(Bennis	 &	 Goldsmith,	 1994)	 ซึ่งการนำารูปแบบการเสริม

สร้างพลังอำานาจไปใช้ ในองค์การนั้น	 ผู้บริหารจำาเป็นต้องมี

ความเข้าใจในหลักการและแนวความคิดพื้นฐานที่นำาไปสู่การ

เสริมสร้างพลังอำานาจเสียก่อน	 ด้วยเหตุที่การเสริมสร้างพลัง

อำานาจต้องดำาเนินการในระดับที่เหมาะสม	 ไม่มากเกินกว่าที่

บุคคลจะรับได้	 และไม่ใช่การมอบหมายความรับผิดชอบแก่	

ผู้ ใต้บังคับบัญชาในขณะที่เขายังไม่พร้อม	 ดังนั้นผู้บริหารจึง

ต้องแน่ใจว่าการเสริมสร้างพลังอำานาจนั้นเหมาะกับวุฒิภาวะ

ของบุคคล	(Kanter,	1983)

	 การเสริมสร้างพลังอำานาจมีแนวความคิดพื้นฐานมา

จากมูลเหตุของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและกลไกของการ

จูงใจ	(Lashley,	1997)	กล่าวคือ	ในด้านความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล	บุคคลรวมกันเป็นหมู่คณะ	เป็นองค์การเพื่อเสริมสร้าง

พลังอำานาจการกระทำาในสิ่งที่เกินกว่ากำาลังบุคคลคนเดียวจะ

กระทำาได้	 จึงเกิดความสัมพันธ์ของการมีส่วนร่วมที่เป็นการ

เสริมสร้างพลังอำานาจ	 และด้านกลไกของการจูงใจ	 กล่าวคือ

บุคคลมีพลังอำานาจซึ่งเป็นพลังอำานาจด้านความสามารถซึ่ง

ต้องการแสดงออกให้ปรากฏในทางใดทางหนึ่ง	ความต้องการ

จะแสดงออกซึ่งความสามารถนี้เป็นแรงจูงใจจากภายในที่เป็น

การเสริมสร้างพลังอำานาจของบุคคล	(McShane	&	Glinow,	

2000;	Muchinsky,	2000)	นอกจากนี้บุคคลยังต้องการพัฒนา

ศักยภาพ	ปัญญา	ทักษะความสามารถในการทำางานทุกๆ	ด้าน	

ตอ้งการพฒันาความสมัพนัธท์ีด่ตีอ่กนั	และตอ้งการตอบสนอง

ในทางสร้างสรรค์ในอันที่จะทำางานให้เกิดประโยชน์	 (Sergio-

vanni	&	Starratt,	1998)	ซึ่งเท่ากับว่าบุคคลต่างต้องการเป็น

ผูม้พีลงัอำานาจในการทำางาน	หลกัการพืน้ฐานสำาคญั	2	ประการ

ของการเสริมสร้างพลังอำานาจแก่ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ	 คือ	

ทำาให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้	 ทักษะ	 และประสบการณ์ที่เป็น

พลังความสามารถในการทำางาน	 รวมทั้งการเปิดโอกาสให้	

ผู้ปฏิบัติงานได้แสดงออกซึ่งความรู้	ทักษะ	ประสบการณ์	และ

พลังในการทำางาน	 โดยมีแนวคิดหลักว่าการให้อำานาจบุคคล

นั้นเป็นไปเพื่อให้มีการพัฒนาอำานาจที่แฝงอยู่ ในตัวบุคคล

ซึ่งมีอยู่ในระดับหนึ่งแล้วให้เพิ่มมากขึ้น	 หรือทำาให้บุคคลค้น

พบพลังอำานาจที่ตนมีและใช้ประโยชน์ในการทำางานให้บรรลุ	

เป้าหมาย	 (Gutierrez,	 Parsons	 &	 Cox,	 1998)	 โรงเรียน

เป็นอีกองค์การหนึ่งซึ่งได้นำาศาสตร์ทางการบริหารองค์การ

มาประยุกต์ใช้สำาหรับการบริหารองค์การทางการศึกษา	 และ

มีการพัฒนาศาสตร์ทางการบริหารการศึกษาโดยเฉพาะ

ขึ้นมาอีกไม่น้อยเพื่อให้การดำาเนินงานจัดการศึกษาบรรลุ

เป้าหมาย	 แต่เนื่องจากโรงเรียนเป็นองค์การทางสังคมที่มี

เครือข่ายความสัมพันธ์ทางสังคมที่ซับซ้อนทั้งภายในและ

ภายนอกองค์การ	 มีวัฒนธรรมองค์การที่มีลักษณะเฉพาะ

ทั้งความเป็นราชการ(bureaucracy)	 และความเป็นวิชาชีพ	

(professional)	 (จันทรานี	 สงวนนาม,	 2551)	 มีเป้าหมาย	

ขององค์การ	ผู้ปฏิบัติงาน	โครงสร้าง	และสภาพแวดล้อมของ

องค์การที่แตกต่างจากองค์การอื่นๆ	 ซึ่งประเทศไทยตระหนัก

ถงึความสำาคญัของการศกึษาอยา่งตอ่เนื่องนำามาซึง่การปฏริปู

การศึกษาครั้งสำาคัญ	 ซึ่งการจะดำาเนินการให้จุดมุ่งหมาย

ของการศึกษาบรรลุผลนั้นต้องให้ความสำาคัญกับครู	 ดังที่

ศาสตราจารย์	 นายแพทย์เกษม	 วัฒนชัย	 องคมนตรีซึ่งเคย

ดำารงตำาแหน่งรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการได้แสดง

ทัศนะว่า	“	.	.	.	การปฏิรูปการศึกษาต้องออกแบบการศึกษาให้

ครสูอนไดด้ทีีส่ดุ	ผูเ้รยีนเรยีนไดด้ทีีส่ดุ	.	.	.	เพื่อใหค้รเูปน็สขุกบั

การเป็นครู	มั่นใจในวิชาที่สอนและเกิดการพัฒนาตนเอง.	.	.	”	

(อัมพร	พงษ์กังสนานันท์,	2551)	

	 ด้วยเหตุที่คุณภาพของครูเป็นปัจจัยที่มีความสำาคัญ

ยิ่งต่อคุณภาพของการจัดการศึกษาทุกระดับ	 เนื่องจากครูคือ

ผู้มีบทบาทสำาคัญในการนำาปรัชญา	 แนวคิด	 และเจตนารมณ์

ของการจัดการศึกษาไปสู่การปฏิบัติ	 ครูเป็นผู้เข้าถึงนโยบาย

และความต้องการของโรงเรียน	เป็นผู้นำานโยบายสู่การปฏิบัติ

อย่างถูกต้อง	เหมาะสม	ซึ่งต้องมีการเชื่อมโยงมโนทัศน์ต่างๆ

จากหลักสูตรเพื่อถ่ายทอดสู่การจัดการเรียนการสอน	 รับผิด

ชอบตอ่การพฒันาผูเ้รยีน	อำานวยความสะดวก	จดัสภาวการณท์ี่

ส่งเสริมการเรียนรู้แก่ผู้เรียน	 รวมทั้งการอบรมสั่งสอนให้	

ผู้เรียนเป็นพลเมืองที่ดี	มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของ

ชาติในการพัฒนาการศึกษาของประเทศอาชีพครูจึงได้รับการ

ยกยอ่งวา่เปน็วชิาชพีชัน้สงู	และควรไดร้บัการเอาใจใสด่แูลรวม
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ทั้งพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อให้ครูสามารถปฏิบัติหน้าที่อย่าง

มีประสิทธิภาพ	 (สำานักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ,	

2542)	และทีส่ำาคญัทีส่ดุคอืครทูกุคนจำาเปน็ตอ้งไดร้บัการเสรมิ

สรา้งพลงัอำานาจเพื่อใหค้รมูโีอกาสทีจ่ะพฒันาตวัเองไปสูค่วาม

เป็นครูมืออาชีพ	 นั่นคือครูต้องมีความรับผิดชอบสูง	 มีทักษะ

การสอนที่ดี	 มีความยืดหยุ่น	 ทำางานอยู่บนพื้นฐานของข้อมูล	

และเปน็ทกุสิง่ทกุอยา่งของผูเ้รยีน	(Swart,	1990)	ดงันัน้ครจูงึ

จำาเปน็ตอ้งไดร้บัการพฒันาเพื่อใหส้ามารถทำาหนา้ทีข่องตนเอง

ไดอ้ยา่งเขม้แขง็จรงิจงั	ครตูอ้งมพีลงัอำานาจในการทำางาน	ตอ้ง

ได้รับการสนับสนุนปัจจัยและกระบวนการที่จะช่วยเสริมสร้าง

พลังอำานาจให้สามารถจัดการเรียนรู้และดำาเนินงานด้านการ

ศึกษาให้บรรลุจุดมุ่งหมาย

	 จากการศึกษาพบว่าในต่างประเทศได้มีการศึกษา	

วิจัย	 พัฒนารูปแบบ	 สร้างองค์ความรู้	 และนำาการเสริมสร้าง

พลังอำานาจของครูไปปฏิบัติอย่างกว้างขวาง	 มีการวิจัยและ

พฒันามาอยา่งตอ่เนื่อง	และมผีลงานเปน็ทีป่ระจกัษ์โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งในระหว่างปี	 ค.ศ.1980-1991	 ถือว่าเป็นทศวรรษแห่ง

การเสรมิสรา้งพลงัอำานาจทางการศกึษาในสหรฐัอเมรกิาทำาให้

เกดิการศกึษา	วจิยั	และพฒันารปูแบบของการเสรมิสรา้งพลงั

อำานาจให้กับกลุ่มต่างๆอย่างกว้างขวาง	 (Rice	&	Sahneider,	

1994)	แตส่ำาหรบัวงการการศกึษาในประเทศไทยพบวา่มกีารนำา

แนวความคดิการเสรมิสรา้งพลงัอำานาจมาศกึษาวจิยัไมม่ากนกั

สว่นใหญเ่ปน็การนำาแนวความคดิการเสรมิสรา้งพลงัอำานาจทาง

ตะวันตกมาศึกษาเพื่อพิสูจน์	 ยืนยันข้อสรุป	 และต่อยอดทาง

ความคิดโดยใช้พื้นฐานแนวความคิดที่มีการเผยแพร่เหล่านั้น	

ทั้งนี้ยังไม่ปรากฏการศึกษาวิจัยเพื่อหาข้อสรุปเชิงทฤษฎีที่

อธิบายความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของปัจจัยที่อยู่เบื้องหลังที่

ก่อให้เกิดการเสริมสร้างพลังอำานาจของครูในบริบทของการ

บริหารการศึกษาและในบริบทโรงเรียนประถมศึกษาของไทย

แตอ่ยา่งใด	จงึเปน็ประเดน็ใหผู้ว้จิยัเกดิแนวความคดิวา่หากไดม้ี

การศกึษาวจิยัในเรื่องนี้โดยเนน้การเสนอขอ้สรปุเชงิทฤษฎเีกีย่ว

กบัการเสรมิสรา้งพลงัอำานาจของครจูากคนในปรากฏการณซ์ึง่

เป็นพื้นที่วิจัยโดยอาศัยวิธีวิทยาการวิจัยเชิงคุณภาพที่เป็นการ

วิจัยทฤษฎีฐานรากจะทำาให้ได้องค์ความรู้ ใหม่ในเชิงทฤษฎีจาก

บริบทแบบไทยซึ่งจักเป็นประโยชน์ต่อการบริหารโรงเรียนของ

ไทยให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 เพื่อเสนอขอ้สรปุเชงิทฤษฎกีารเสรมิสรา้งพลงัอำานาจ

ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา

ขอบเขตของการวิจัย

	 การวจิยัครัง้นีเ้ปน็การศกึษาเพื่อทำาความเขา้ใจและให้

คำาอธบิายเกีย่วกบัการเสรมิสรา้งพลงัอำานาจของครใูนโรงเรยีน

ประถมศึกษาโดยใช้รูปแบบการวิจัยทฤษฎีฐานรากเชิงระบบ

ของ	 Strauss	 and	 Corbin	 (1998)	 เป็นกรอบแนวความคิด

พื้นฐานในการทำาการศึกษาซึ่งมีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธี

วิจัยทางด้านสังคมศาสตร์	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงเหตุผล

ระหว่างปัจจัยต่างๆที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอำานาจของ

ครูจากมุมมองและการให้ความหมายของคนในปรากฏการณ์	

แล้วนำาข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์เพื่อค้นหามโนทัศน์และหาความ

เชื่อมโยงระหว่างมโนทัศน์ต่างๆ	 ให้ ได้ข้อสรุปเชิงทฤษฎี		

ดังนั้นโรงเรียนที่เลือกศึกษาจึงมีลักษณะเฉพาะที่จะให้ข้อมูล

เพื่อนำาไปสู่การสร้างทฤษฎีฐานรากกล่าวคือ	 เป็นพื้นที่ที่

สอดคลอ้งตามวตัถปุระสงคข์องการวจิยั	เปน็พืน้ทีท่ีส่ามารถหา

ข้อมูลได้หลากหลายและเพียงพอต่อการนำาไปวิเคราะห์ข้อมูล

ซึ่งนำาไปสู่การสร้างข้อสรุปเชิงทฤษฎีต่อไป

	 การวิจัยครั้งนี้ ได้กำาหนดลักษณะของพื้นที่วิจัยไว้

ดังนี้	 1)	 เป็นโรงเรียนประถมศึกษาขนาดกลางของรัฐ	 สังกัด

สำานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีการบริหาร

จัดการและดำาเนินการจัดการศึกษาจนปรากฏผลสำาเร็จเป็นที่

ยอมรับ	ทั้งในด้านคุณภาพของผู้เรียน	บุคลากร	และโรงเรียน	

2)	 บุคลากรในโรงเรียนมีการทำางานร่วมกันเป็นทีม	 3)	 ครูมี

สมรรถภาพในการทำางาน	 ได้แก่	 ครูมีความรู้	 ความสามารถ	

และความชำานาญในงานที่ทำา	 สามารถสร้างสรรค์ผลงานและ

มีนวัตกรรม	 4)	 ครูมีความเชื่อมั่นในตนเอง	 ได้แก่	 ครูมีความ

เปน็ผูน้ำา	มคีวามรบัผดิชอบ	และแสดงความมุง่มัน่ตัง้ใจทำางาน	

5)	ครูมีความก้าวหน้าในวิชาชีพ	และ	6)	ครูมีสถานภาพในการ

ทำางานด้านการได้รับการยอมรับ	 ได้แก่	 ครูได้รับการยอมรับ

นับถือจากเพื่อนร่วมวิชาชีพ	 หน่วยงานต้นสังกัด	 และสังคม

ภายนอก	 และได้รับมอบหมายภาระงานที่สำาคัญทั้งในระดับ

โรงเรียนและระดับสูงขึ้นไป

	 ขอบเขตของเนือ้หาในการศกึษาครัง้นีผู้ว้จิยัมุง่ศกึษา

การเสรมิสรา้งพลงัอำานาจของครใูนโรงเรยีนประถมศกึษาโดย

มองผ่านปรากฏการณ์การจัดการเรียนรู้ของโรงเรียนที่ ได้รับ

การประเมินรับรองวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศด้านระบบการเรียนรู้

จากการดำาเนินโครงการระบบดีโรงเรียนมีคุณภาพ

วิธีดำาเนินการวิจัย

 1. พื้นที่วิจัย

	 	 เป็นโรงเรียนประถมศึกษาขนาดกลางของรัฐ	

สงักดัสำานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานในเขตพืน้ที่
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การศึกษาประถมศึกษาแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ	

ซึ่งเลือกอย่างเจาะจง	(purposive	sampling)	จำานวน	1	โรง

ตามเกณฑ์ที่กำาหนด	นอกจากนีผู้ว้จิยัยังได้พิจารณาวา่ผูบ้ริหาร

และบคุลากรในพืน้ทีว่จิยัมคีวามยนิดแีละอนญุาตใหผู้ว้จิยัเขา้ไป

เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีวิทยาการวิจัยเชิงคุณภาพได้ตาม

ระยะเวลาที่ต้องการ	 ผู้วิจัยสามารถลงพื้นที่เพื่อเก็บรวบรวม

ข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่างๆทั้งในและนอกโรงเรียนเป็นระยะ

เวลานานและตอ่เนื่องเพยีงพอทีจ่ะทำาให้ไดข้อ้มลูทีม่คีวามตรง

กบัปรากฏการณท์ีเ่กดิขึน้	และผูว้จิยัสามารถเกบ็รวบรวมขอ้มลู

จากแหล่งข้อมูลต่างๆ	ได้โดยไม่เกิดผลกระทบอันเนื่องมาจาก

ความแตกต่างของลักษณะทางสังคมและวัฒนธรรม

	 2. การเข้าสู่พื้นที่วิจัย

	 	 เครื่องมือหลักที่สำาคัญที่สุดในการวิจัยเชิง

คณุภาพคอื	ผูว้จิยั	ซึง่ผูว้จิยัไดเ้ตรยีมความพรอ้มทัง้ในดา้นการ

ใช้ระเบียบวิธีวิจัย	ด้านทักษะการเก็บรวบรวมข้อมูล	ด้านองค์

ความรู้ที่เกี่ยวข้อง	และด้านข้อมูลพื้นฐานของพื้นที่วิจัยเพื่อให้

ผู้วิจัยสามารถปฏิบัติตนได้กลมกลืนกับวิถีปฏิบัติของครูใน

โรงเรียนที่ ไปศึกษา	 ซึ่งจะทำาให้การเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นไป

อย่างราบรื่นและได้รับความร่วมมือจากผู้ ให้ข้อมูลหลักด้วยดี	

ผู้วิจัยได้กำาหนดแผนในการลงพื้นที่วิจัย	 เตรียมความพร้อม

ด้านอุปกรณ์และเครื่องมือที่ใช้ ในการวิจัยก่อนการเข้าสู่พื้นที่

วิจัย	และได้สร้างแนวคำาถาม	(guideline)	เพื่อใช้เป็นแนวทาง

ในการศึกษา	 วันแรกของการเข้าสู่พื้นที่วิจัยผู้วิจัยได้แนะนำา

ตนเอง	ชี้แจงความสำาคัญและความเป็นมา	แจ้งวัตถุประสงค์

ของการวจิยัและประโยชนท์ีจ่ะไดร้บั	รวมทัง้อธบิายวธิกีารเกบ็

รวบรวมข้อมูลที่ผู้วิจัยจะได้ดำาเนินการทั้งในและนอกโรงเรียน

แก่ผู้บริหารโรงเรียนและบุคลากรคนอื่นๆได้เข้าใจและวางใจ

วา่การศกึษาครัง้นีจ้ะไมส่ง่ผลกระทบทางลบตอ่ผู้ ใหข้อ้มลูและ

โรงเรียน	การสร้างสัมพันธภาพ	(rapport)	ระหว่างผู้วิจัยและ

คนที่อยู่ในพื้นที่วิจยันัน้เริ่มขึ้นตั้งแต่วนัแรกที่เข้าสูโ่รงเรียนโดย

ผู้วิจัยได้พบปะบุคลากรของโรงเรียนและผู้เรียน	 ประกอบกับ

บรรยากาศในโรงเรียนเป็นบรรยากาศที่สนุกสนาน	 เป็นมิตร

และเปน็กนัเอง	บคุลากรเปดิโอกาสใหผู้ว้จิยัไดเ้ขา้รว่มกจิกรรม

ต่างๆของโรงเรียนและชุมชนอย่างเป็นธรรมชาติ	 ได้แนะนำา	

ผู้วิจัยต่อผู้เรียนและผู้ปกครองที่เข้ามารับบุตรหลานและ

ที่มาร่วมกิจกรรมในโรงเรียนว่าผู้วิจัยเป็นสมาชิกคนหนึ่งของ

โรงเรียน	 ซึ่งในช่วงระยะแรกของการลงพื้นที่วิจัยประมาณ	1	

เดอืนนัน้ถอืเปน็ระยะของการปรบัตวัเรยีนรูบ้คุลากรวฒันธรรม	

และแนวปฏิบัติของโรงเรียน	เพื่อสร้างความคุ้นเคยและความ

ไว้วางใจจากบุคลากร

 3. แหล่งข้อมูล

	 	 แหล่งข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้	มี	2	แหล่งหลักๆ	

คือ	 1)	 ผู้ ให้ข้อมูลหลัก	 (key	 informant)	 คือ	ผู้ที่มีข้อมูลที่ดี

ลึกซึ้ง	 กว้างขวางเป็นพิเศษและเหมาะสมกับความประเด็นที่

ศึกษา	การเลือกผู้ ให้ข้อมูลหลักเพื่อการสัมภาษณ์	การจัดกลุ่ม

สนทนา	หรอืการสงัเกต	เพื่อการเกบ็รวบรวมขอ้มลูนัน้เปน็การ

เลอืกตวัอยา่งเชงิทฤษฎซีึง่มุง่ไปทีบ่คุคลผูซ้ึง่จะทำาให้ไดข้อ้มลูที่

จะกอ่ใหเ้กดิทฤษฎเีปน็สำาคญั	โดยผูว้จิยัไมไ่ดก้ำาหนดตวับคุคลที่

จะเป็นผู้ ให้ข้อมูลหลักหรือกำาหนดลำาดับของผู้ ให้ข้อมูลหลักไว้

ลว่งหนา้แตก่ารเลอืกผู้ ใหข้อ้มลูหลกัเพื่อการศกึษาจะกระทำาไป

พร้อมๆกับการเก็บรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล	โดย

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนั้นๆจะเป็นสิ่งบ่งชี้ว่าผู้วิจัยควร

ทำาการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ ให้ข้อมูลหลักคนใดต่อไป	 ผู้ ให้

ขอ้มลูหลกัในการวจิยัครัง้นี	้ไดแ้ก	่ผูบ้รหิาร	คร	ูคณะกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 ผู้ปกครองผู้เรียน	 ผู้บริหารและครูใน

ศูนย์โรงเรียนเครือขา่ยพัฒนาคณุภาพการศึกษา	ศึกษานเิทศก	์

และผูม้าศกึษาดงูาน	และ	2)	แหลง่ขอ้มลูอื่นที่ไมใ่ชบ่คุคล	ไดแ้ก	่

เอกสาร	กจิกรรม	เหตกุารณ์	รวมทัง้สภาพแวดลอ้มและบรบิท

ของปรากฏการณ์

	 4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล

	 	 เป็นแบบลงภาคสนามซึ่งยืดหยุ่นและสามารถ

เปลีย่นแปลงไดต้ามสถานการณ์ในระหวา่งทีเ่กบ็รวบรวมขอ้มลู

วธีกีารหลกัที่ใช้	ไดแ้ก่	การสมัภาษณเ์ชงิลกึ	การสงัเกตและจด

บันทึกภาคสนาม	ทั้งการสังเกตแบบมีส่วนร่วมและการสังเกต

แบบไม่มีส่วนร่วม	การจัดกลุ่มสนทนา	และการศึกษาเอกสาร

 5.  การวิเคราะห์ข้อมูล

	 	 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลเป็นระยะๆทั้งในระหว่าง

ที่ดำาเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล	 และเมื่อทำาการเก็บรวบรวม

ข้อมูลเสร็จเรียบร้อยแล้ว	 ทั้งนี้การวิเคราะห์ข้อมูลของผู้วิจัย

ใช้รูปแบบเชิงระบบของ	 Strauss	 and	 Corbin	 (1998)	 โดย

แบ่งออกเป็น	4	ขั้นตอน	ได้แก่	1)	การเปิดรหัส	2)	การหาแก่น

ของรหัส	3)	การเลือกรหัส	และ	4)	การพัฒนารูปแบบความ

สมัพนัธเ์ชงิเหตผุลหรอืแผนภาพของทฤษฎี	ซึง่การประมวลผล

และวเิคราะหข์อ้มลูทีม่จีำานวนมากนีผู้ว้จิยัใช้โปรแกรม	Atlas.ti	

เป็นเครื่องมือช่วยจัดหมวดหมู่ข้อมูลและสร้างแผนภาพของ

ทฤษฎี

	 6.  ระยะเวลาในการวิจัย

	 	 เกบ็รวบรวมขอ้มลูตัง้แตเ่ดอืนตลุาคม	2551	ถงึ

เดือนตุลาคม	2552	และเก็บรวบรวมข้อมูลเพิ่มเติมตามความ

จำาเป็นถึงเดือนมกราคม	 2553	 วิเคราะห์ข้อมูลและเขียน

รายงานการวิจัยเสร็จสิ้นในเดือนพฤษภาคม	2554
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สรุปผลการวิจัย

	 การศกึษาในมติดิา้นลกัษณะของการเสรมิสรา้งพลงั

อำานาจของครูที่มีความหมายต่อคนในปรากฏการณ์มีผลการ

วิจัย	ดังนี้

	 1. ความหมายของการเสรมิสรา้งพลงัอำานาจของ

ครูต่อคนในปรากฏการณ์

	 	 ผู้บริหารและครูในปรากฏการณ์สร้างความ

หมายของการเสริมสร้างพลังอำานาจของครู	 โดยอธิบายว่ามี

ความสัมพันธ์กับพลังอำานาจของครูใน	 2	 ลักษณะ	 คือ	 พลัง

อำานาจด้านการปฏิบัติงานและพลังอำานาจด้านจิตใจ	 จึงทำาให้

การเสริมสร้างพลังอำานาจของครูมีความหมายต่อคนใน

ปรากฏการณ์ในฐานะที่เป็นกระบวนการส่งเสริม	 สนับสนุนให้

ครมูศีกัยภาพและความสามารถเพื่อการปฏบิตังิานใหบ้รรลผุล

สำาเร็จตามเป้าหมาย	 อันเกิดจากการมีแรงจูงใจในการทำางาน		

มีศักยภาพและเชื่อมั่นในศักยภาพของตนว่าสามารถทำางาน

นั้นให้บรรลุผลสำาเร็จได้	 โดยครูรับรู้ได้ถึงการมีอำานาจในการ

ควบคุมปัจจัยที่เกี่ยวข้องและมีอิสระในการตัดสินใจในการ

ทำางาน

	 2.  เปา้หมายของการเสรมิสรา้งพลงัอำานาจของครู

  มคีวามสมัพนัธก์บัเปา้หมายการทำางานดา้นการ

จดัการศกึษาและเปน็ไปเพื่อสนองตอ่ความตอ้งการของบคุคล

จำาแนกได้เป็น	 3	 ประการ	 1)	 เพื่อให้เกิดการพัฒนาศักยภาพ

ของครูทั้งในด้านความรู้	 ทักษะ	 ความชำานาญ	 เจตคติต่อการ

ทำางาน	และความเชื่อมัน่ในการทำางานเพื่อใหค้รสูามารถดำาเนนิ

งานได้บรรลุเป้าหมาย	 รวมทั้งนำาไปสู่ความก้าวหน้าในวิชาชีพ

และเกดิความเชื่อมัน่ในการปฏบิตังิานของตนเองอยา่งตอ่เนื่อง	

2)	เพื่อใหเ้กดิการพฒันาคณุภาพการศกึษาตามที่ไดก้ำาหนดไว้ใน

เกณฑค์ณุภาพของตวัชีว้ดัในระบบการเรยีนรูข้องโรงเรยีน	และ

สามารถวัดได้จากการผ่านเกณฑ์มาตรฐานการศึกษาชาติ	ผ่าน

การประเมินคุณภาพการศึกษาจากสำานักงานรับรองมาตรฐาน

และประเมินคุณภาพการศึกษา	 ผู้เรียนมีคุณลักษณะที่พึง

ประสงคต์ามความคาดหวงัของผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยีของโรงเรยีน	

และมีผลงานเป็นที่ยอมรับจากสังคมภายนอก	 และ3)	 เพื่อให้

เกิดการยอมรับในตัวของบุคลากรของโรงเรียนทั้งที่เป็นการ

ยอมรับและเห็นคุณค่าในตนเองที่สามารถทำางานได้ประสบ

ผลสำาเร็จ	 และได้รับการยอมรับจากผู้บริหาร	 เพื่อนร่วมงาน	

รวมทั้งผู้ปกครอง	ชุมชน	และหน่วยงานต้นสังกัด	รวมทั้งมีผล

สืบเนื่องไปถึงการให้การยอมรับว่าผู้บริหารมีศักยภาพในการ

บริหารงานจนสามารถทำาให้ โรงเรียนประสบผลสำาเร็จ	 มีผล

งานดีเด่น	สร้างชื่อเสียง	และเป็นแบบอย่างแก่โรงเรียนอื่นๆ

	 3.  ประเภทของการเสรมิสรา้งพลงัอำานาจของครู

	 	 จำาแนกได้เป็น	 2	 ประเภท	 คือ	 การเสริมสร้าง

พลังอำานาจของครูด้านโครงสร้างและการเสริมสร้างพลัง

อำานาจของครูด้านจิตใจ	 ประเภทแรก	 การเสริมสร้างพลัง

อำานาจของครดูา้นโครงสรา้งเปน็การเสรมิสรา้งพลงัอำานาจทีผู่้

บรหิารใหอ้ำานาจจากตำาแหนง่หนา้ที่ในองคก์ารแกค่รู	เพื่อทำาให้

ครไูดม้อีำานาจและรบัรูถ้งึอำานาจในการควบคมุปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้ง

กับการทำางาน	 การมีอิสระในการตัดสินใจ	 รวมทั้งได้รับการ

สนับสนุนปัจจัยต่างๆเพื่อให้ครูมีศักยภาพและความสามารถ

เพื่อการปฏิบัติงานให้สำาเร็จได้	 ได้แก่	 การให้อำานาจอย่างเป็น

ทางการ	ใหก้ารสนบัสนนุอยูเ่บือ้งหลงั	ใหก้ารรบัรองการปฏบิตัิ

งาน	หรอืใหค้วามเหน็ชอบตามกฎหมาย	มคีำาสัง่เปน็ลายลกัษณ์

อกัษร	ใหข้อ้มลูขา่วสารทีจ่ำาเปน็ตอ่การทำางานจดัสรรทรพัยากร

และสิ่งจำาเป็นสนับสนุนให้การทำางานสามารถดำาเนินการไป

ได้อย่างคล่องตัว	 สนับสนุนให้ครูเข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนา

ศกัยภาพ	ประเภททีส่อง	การเสรมิสรา้งพลงัอำานาจของครดูา้น

จติใจเปน็กระบวนการทีผู่บ้รหิาร	เพื่อนรว่มงาน	หรอืบคุคลอื่นๆ

ทีเ่กีย่วขอ้งกระตุน้ใหค้รเูกดิความรูส้กึมัน่ใจในศกัยภาพ	เชื่อมัน่

ในคณุคา่และความสำาคญัของตนเองทีม่ตีอ่งานและตอ่องคก์าร

เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการทำางาน	 ซึ่งไม่จำาเป็นต้องใช้อำานาจ

จากตำาแหน่งหน้าที่ในองค์การแต่เป็นกระบวนการที่เกิดขึ้น

โดยอาศัยความสัมพันธ์	 การยอมรับ	และเชื่อถือและไว้วางใจ

ซึ่งกันและกัน

	 4. วิธีการเสริมสร้างพลังอำานาจของครู

	 	 วิธีการที่เป็นการเสริมสร้างพลังอำานาจของครู	

9	 ลักษณะ	 ได้แก่	 การพัฒนาศักยภาพของครู	 การสนับสนุน

ทรพัยากรและสารสนเทศทีจ่ำาเปน็	การมอบหมายงาน	การสอน

แนะ	การมีส่วนร่วม	การส่งเสริมการทำางานเป็นทีม	การสร้าง

ภาวะผูน้ำา	การสรา้งแรงจงูใจ	และการสง่เสรมิบรรยากาศของ

ความร่วมมือ	ดังนี้

	 	 1)	 การพัฒนาศักยภาพของครู	 ด้วยเหตุที่

ศักยภาพในการทำางานเป็นความสามารถหรือคุณสมบัติที่มีอยู่

ในตวัของผูป้ฏบิตังิานแตล่ะคน	เปน็พืน้ฐานสำาคญัทีช่ว่ยผลกัดนั

ให้ครูสามารถทำางานในหน้าที่ให้บรรลุผลสำาเร็จได้	ดังนั้นครูจึง

ให้ความเห็นว่าวิธีการเสริมสร้างพลังอำานาจของครูที่จะส่งผล

ต่อการทำางานให้บรรลุเป้าหมายได้นั่นคือการพัฒนาศักยภาพ

ของคร	ูซึง่การพฒันาศกัยภาพของครทูีเ่กดิขึน้ในปรากฏการณ์

เปน็ไปในลกัษณะของการสนบัสนนุใหค้รเูขา้รบัการอบรมพฒันา	

การศึกษาต่อ	 การศึกษาดูงานยังโรงเรียนหรือแหล่งเรียนรู้ที่

เปน็แบบอยา่ง	รว่มกจิกรรมแลกเปลีย่นเรยีนรู	้รวมทัง้กจิกรรม

พัฒนาศักยภาพบุคลากรที่โรงเรียนจัดขึ้นอย่างสมำ่าเสมอ		
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ซึ่งนอกจากจะทำาให้ครูได้เพิ่มพูนความรู้	 ทักษะ	 ความชำานาญ

ในงานที่ทำา	 ได้เรียนรู้เทคนิคและวิธีการใหม่ๆที่จะนำามาใช้ ใน

การปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผลแล้ว	ยังเป็นการเปิดโลกทัศน์

ให้ไดร้บัรูข้อ้มลูขา่วสารและแนวทางปฏบิตัทิีจ่ำาเปน็สำาหรบัการ

ทำางาน	รวมทั้งสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนาวิชาชีพต่อไป

	 	 2)	 การสนับสนุนทรัพยากรและสารสนเทศที่

จำาเปน็	ในสภาวการณท์ีค่รไูดร้บัความคาดหวงัใหส้ามารถดำาเนนิ

การจัดการศึกษาให้มีคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐานการศึกษา

ของชาติ	 ผ่านการประเมินคุณภาพภายนอก	 และสร้างความ

พึงพอใจแก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของโรงเรียน

นั้น	 เป็นปัจจัยที่ผลักดันให้ครูต้องการการสนับสนุนทรัพยากร

และสารสนเทศที่จำาเป็นสำาหรับการทำางานอย่างเพียงพอ		

รวมทัง้ไดร้บัสารสนเทศทีถ่กูตอ้งและเปน็ประโยชนซ์ึง่วธิกีารที่

โรงเรียนดำาเนินการคือใช้หลักความโปร่งใสและการมีส่วนร่วม	

โรงเรียนสนับสนุนให้ ใช้ทรัพยากรในลักษณะของการแบ่งปัน

กันใช้เพื่อให้เกิดความเพียงพอต่อการใช้งาน	 ให้การสนับสนุน

ด้านงบประมาณ	 วัสดุอุปกรณ์	 บุคลากรและอาคารสถานที่

ตามแผนปฏิบัติการประจำาปีที่ตกลงร่วมกัน	 ให้อำานาจแก่ครู

ผู้รับผิดชอบโครงการได้นำาไปบริหารจัดการและมีการรายงาน

ผลการปฏบิตังิานทกุโครงการอยา่งเปน็รปูธรรมและตรวจสอบ

ได	้การสนบัสนนุดา้นทรพัยากรดา้นเวลาเปน็ไปในลกัษณะของ

การอทุศิเวลา	อทุศิตนทำางานโดยผูบ้รหิารเปน็แบบอยา่งทีด่ีใน

การมาปฏิบัติงาน	การสนับสนุนทรัพยากรด้านบุคลากรเป็นไป

ในลักษณะของการสนับสนุนและส่งเสริมให้ครูทำางานร่วมกัน

เป็นทีม	จัดโครงสร้างองค์การที่เอื้อต่อการประสานงาน	มอบ

หมายให้ครูที่มีความรู้ความสามารถในเรื่องนั้นๆสอนงานแก่

เพื่อนรว่มงานเพื่อเปน็การเพิม่จำานวนบคุลากรทีม่คีวามสามารถ

ให้ได้มาช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการทำางาน

	 	 3)	 การมอบหมายงาน	 เป็นการกระจายงาน

ในหน้าที่ความรับผิดชอบและอำานาจหน้าที่การตัดสินใจภายใน	

ขอบเขตที่กำาหนดให้ครูได้ปฏิบัติ	 รวมทั้งมีสิทธิ์ ได้รับการ

สนับสนุนทรัพยากรที่จำาเป็นสำาหรับการทำางาน	ดังนั้นการมอบ

หมายงานจงึแสดงถงึการกระจายอำานาจของผูบ้รหิารและการ

ไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้รหิารทีเ่ชื่อมัน่ในศกัยภาพของครวูา่

จะสามารถรบัผดิชอบในการทำาหนา้ทีท่ี่ไดร้บัมอบหมายใหบ้รรลุ

ผลสำาเรจ็	วธิกีารทีผู่บ้รหิารกระจายอำานาจและเสรมิสรา้งพลงั

อำานาจของครูผ่านกระบวนการมอบหมายงาน	 ประกอบด้วย	

(1)	 การมอบหมายความรับผิดชอบและอำานาจหน้าที่	 เพื่อให้

ครูได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบงานของโรงเรียนร่วมกัน	 โดยการ

มอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ	 และความ

มุ่งมั่นตั้งใจของครูแต่ละคนซึ่งพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน

ที่ผ่านมาประกอบกับความสมัครใจของครู	 (2)	 ครูกำาหนด

วิธีการทำางานด้วยตนเองและทีมให้เหมาะสมกับสถานการณ์	

เหมาะสมกบัศกัยภาพของตน	และเปน็วธิกีารทีย่อมรบัของทมี	

(3)	 ผู้บริหารติดตามการดำาเนินงานอย่างสมำ่าเสมอ	 และ	

(4)	 ทบทวนความสำาเร็จในลักษณะการให้ข้อมูลย้อนกลับและ

ยกยอ่งผลงานทีด่โีดยผา่นการประชมุคณะคร	ูการนเิทศภายใน	

และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน

	 	 4)	 การสอนแนะ	 เป็นวิธีการที่ผู้บริหารหรือ	

ผู้ที่มีความรู้ ในเรื่องนั้นๆได้สอนงาน	แนะนำา	ชี้แจง	ให้กำาลังใจ	

ให้ความมั่นใจในการทำางาน	 และช่วยเหลือครูให้เรียนรู้วิธี

การทำางานที่ถูกต้อง	 เพื่อให้สามารถลงมือปฏิบัติได้บรรลุผล	

สำาเร็จตามเป้าหมาย	 การสอนแนะเกิดขึ้นโดยผู้บริหารสังเกต

การทำางานของครอูยูเ่สมอวา่ครยูงัขาดความรู	้ความเขา้ใจหรอื

ทักษะการทำางานในเรื่องใดบ้างแล้วจึงเข้าไปชี้แนะและสอน

งานในส่วนที่จำาเป็น	 ผู้บริหารกระตือรือร้นที่จะถ่ายทอดความ

รู้ที่ตนมีแก่ครูด้วยความเต็มใจ	ผู้บริหารติดตามสอบถามความ

คบืหนา้การทำางานดว้ยความเอาใจใสแ่ละเรยีนรูก้ารดำาเนนิงาน

ไปพรอ้มกบัการทำางานของคร	ูการสอนแนะทีเ่กดิขึน้เหลา่นีค้รู

มองวา่มคีวามสำาคญัทีช่ว่ยใหค้รสูามารถทำางานใหมท่ี่ไมเ่คยทำา

มาก่อนได้สำาเร็จ	 นับได้ว่าเป็นการพัฒนาทักษะการทำางานเพื่อ

ช่วยปรับปรุงการทำางานให้ดีขึ้น	 ทำาให้ครูผู้ปฏิบัติงานมีความ

มั่นใจในการทำางาน	 และยังเป็นการเสริมสร้างสัมพันธภาพ	

อันดีระหว่างผู้สอนแนะและครูได้ดีอีกทางหนึ่ง

	 	 5)	 การมีส่วนร่วม	 การมีส่วนร่วมของครูใน

การดำาเนินงานระบบการเรียนรู้นั้นเป็นกระบวนการที่ครูได้

มีส่วนร่วมในความรับผิดชอบของการทำางานในลักษณะของ

การตัดสินใจ	 การดำาเนินการ	 การประเมินผล	 และร่วมรับผล

ที่เกิดขึ้นตามกระบวนการของระบบการเรียนรู้ทั้ง	10	ขั้นตอน		

ซึ่งเกี่ยวกับการวิเคราะห์หลักสูตร	 การวิเคราะห์ผู้เรียน	 การ

ออกแบบการเรียนรู้	 การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ด้วยวิธีการที่

ตนถนัด	การประเมินผลการเรียนรู้	การนิเทศภายใน	และการ

วิจัยในชั้นเรียน	 เป็นต้น	 การมีส่วนร่วมของครูที่เกิดขึ้นส่งผล

ให้ครูเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของงาน	 ทำาให้ครูลงมือปฏิบัติงาน	

ด้วยความตั้งใจ	 เอาใจใส่	 และมีแรงจูงใจที่จะทำางานให้บรรลุ	

เปา้หมายซึง่ตนไดม้สีว่นรว่มกำาหนดนัน้	ครไูดเ้รยีนรูแ้ละพฒันา

ศักยภาพจากประสบการณ์การทำางาน	นอกจากนี้การให้อิสระ

ในการตัดสินใจทำางานด้วยวิธีการ	 และขั้นตอนของตนเอง

และทีมงานทำาให้เกิดการยอมรับซึ่งกันและกัน	 ครูร่วมมือกัน

ทำางาน	สรา้งสมัพนัธภาพระหวา่งเพื่อนรว่มงาน	ซึง่เปน็พืน้ฐาน

สำาคญัทีก่อ่ใหเ้กดิความสามคัคแีละรวมพลงัของคนในองคก์าร		

ลดความขัดแย้งและลดช่องว่างระหว่างกัน	 แต่สร้างความ
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เข้าใจ	 ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน	 และก่อให้เกิดพลังอำานาจ

ในการทำางาน

	 	 6)	 การสง่เสรมิการทำางานเปน็ทมี	การทำางาน

เป็นทีมเป็นลักษณะของการรวมกลุ่มกันของครูเพื่อร่วมมือกัน

ทำางานใหส้ำาเรจ็ลลุว่ง	โดยอาศยัความรว่มมอื	การประสานงาน	

ซึ่งกันและกัน	 การทำางานเป็นทีมนั้นมุ่งดึงศักยภาพที่มีจาก	

ครูแต่ละคนภายในกลุ่มออกมาช่วยในการดำาเนินกิจกรรม

ให้งานบรรลุเป้าหมาย	 โดยสมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมในการ

กำาหนดเป้าหมายและวิธีการทำางานที่เป็นที่ยอมรับร่วมกัน	

สมาชิกในทีมมีส่วนรับผิดชอบในการดำาเนินงาน	 แม้จะต่าง

บทบาทแต่ทุกคนก็ต่างทำาเพื่อผลสำาเร็จของงานและคุณภาพ

การจัดการศึกษาของโรงเรียน	 นอกจากนี้กระบวนการทำางาน

นัน้ยงัไดเ้สรมิสรา้งความเปน็ทมีทีเ่ขม้แขง็จากการเรยีนรูซ้ึง่กนั

และกัน	 และช่วยรักษาสัมพันธภาพที่ดีระหว่างสมาชิกภายใน

ทีมบนพื้นฐานความเชื่อที่ว่าเมื่อทุกคนร่วมมือกันจะทำาให้เกิด

ผลสำาเร็จมากกว่าต่างคนต่างทำา	 โดยผู้บริหารได้สนับสนุน	

ส่งเสริมให้ครูที่มีความต้องการทำางานเป็นทีมได้ทำางานร่วมกัน

อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด	 โดยการมอบหมายงานแก่ทีม	

ให้ความชัดเจนในการประสานงาน	 อำานวยความสะดวกและ

สนับสนุนทรัพยากรที่จำาเป็น	 สนับสนุนให้ครูใช้กระบวนการ

ทำางานเสริมสร้างทีมให้เข็มแข็ง	 และสนับสนุนค่านิยมในการ

ทำางานร่วมกัน

	 	 7)	 การสร้างภาวะผู้นำา	 การสร้างภาวะผู้นำา

ของครเูปน็อกีวธิกีารหนึง่ที่ไดก้อ่ใหเ้กดิการพฒันาศกัยภาพของ

ครูทั้งในด้านการปฏิบัติงานและด้านจิตใจ	 เป็นการส่งเสริม

ให้ครูมีอำานาจ	 มีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน	 และ

การแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในหน้าที่ความรับผิดชอบของ

ตน	รวมทั้งมีอิสระในการสร้างสรรค์งานด้วยความริเริ่ม	ครูได้

รับการสนับสนุนให้เป็นหัวหน้างานหรือรับผิดชอบงานที่ถนัด		

ไดแ้สดงออกซึง่ความรู	้ความสามารถทีห่ลากหลายวธิกีารสรา้ง

ภาวะผู้นำาที่ปรากฏ	 ได้แก่	 การส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพ

ความเป็นผู้นำาของครู	 การมอบหมายงาน	 และการสร้างแรง

จูงใจ	 ซึ่งตามทัศนะของครูแล้วการสร้างภาวะผู้นำาเป็นวิธีการ

หนึ่งที่เสริมสร้างพลังอำานาจของครูเนื่องจากการสร้างภาวะ

ผูน้ำาไดส้ง่เสรมิ	สนบัสนนุใหค้รไูดพ้ฒันาศกัยภาพในการทำางาน	

พัฒนาคุณลักษณะการเป็นผู้นำา	ผู้ตาม	และการทำางานเป็นทีม	

การสร้างภาวะผู้นำาแก่ครูทำาให้ครูได้รับรู้ถึงการมีอำานาจและ

ความรับผิดชอบในการทำางาน	 รวมทั้งมีอิสระในการตัดสินใจ

เรื่องต่างๆ	 เพื่อให้สามารถทำางานได้บรรลุเป้าหมาย	 นำามาซึ่ง

ความเชื่อมั่นในตนเอง	 เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง	 และมี

แรงจงูใจในการทำางานดว้ยความมุง่มัน่เพื่อรกัษาสถานภาพการ

ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและจากภายนอก

	 	 8)	 การสร้างแรงจูงใจ	 การสร้างแรงจูงใจ

เป็นกระบวนการสร้างแรงกระตุ้นทางจิตใจที่ทำาให้ครูเกิดพลัง

และเกดิทศิทางของการแสดงพฤตกิรรม	การมปีฏสิมัพนัธ	์และ

การลงมือทำางานด้วยความสมัครใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

การทำางานตามความต้องการ	 ส่งผลให้ครูเกิดความเต็มใจที่	

จะทำาและเต็มใจที่จะใช้ความพยายามให้มากขึ้น	 วิธีการสร้าง

แรงจูงใจมีส่วนสำาคัญในการเสริมสร้างพลังอำานาจของครู	

ได้แก่	การจูงใจด้วยงาน	การจูงใจด้วยผลตอบแทน	การจูงใจ

ด้วยสภาพแวดล้อมการทำางาน	 และการสร้างแรงบันดาลใจ	

ซึ่งการสร้างแรงจูงใจเหล่านี้ ได้ตอบสนองความต้องการทั้งใน

ระดับตำ่าและระดับสูง	 ทำาให้ครูเกิดความภาคภูมิใจ	 มีความ

กระตือรือร้น	 ใช้ความพยายามและทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็ม

กำาลังความสามารถ

	 	 9)	 การส่งเสริมบรรยากาศของความร่วมมือ	

มีจุดเริ่มต้นมาจากการจัดองค์การที่เอื้อต่อการทำางาน	 จัด

โครงสร้างการบริหารงานโรงเรียนที่เหมาะสมตามสภาพการ

ทำางาน	บคุลากรในโรงเรยีนไดก้ำาหนดแนวปฏบิตัริว่มกนัเพื่อให้

เหมาะสมกับภาระงาน	บุคลากร	 และทรัพยากรของโรงเรียน	

แต่ยังคงไว้ซึ่งระบบการทำางานที่ควรยึดถือ	เช่น	กระบวนการ

ทำางานมีระบบตามวงจรคุณภาพ	มีเอกสารหลักฐาน	 รายงาน

การปฏิบัติงาน	 รายงานโครงการเสนอต่อหัวหน้างานและ	

ผู้บริหารตามลำาดับ	เป็นต้น	การประสานงานระหว่างบุคลากร

ในกลุ่มงานหรือในทีมต้องพยายามไม่ให้กระทบการทำาหน้าที่

ด้านการจัดการเรียนการสอน	 ทำาให้การประสานงานระหว่าง

บุคลากรส่วนใหญ่ใช้วิธีการประสานงานแบบตัวต่อตัวและ

สื่อสารด้วยวาจา	 การให้อำานาจและอิสระในการทำางานแก่ครู

ในขอบเขตที่เห็นว่าจะก่อให้เกิดการพัฒนาคุณภาพกับผู้เรียน

มากที่สุด	 อีกทั้งโรงเรียนได้จัดกิจกรรมที่ช่วยเสริมสร้างความ

สัมพันธ์อันดีในองค์การอยู่เสมอๆเพื่อเป็นการเชื่อมความ

สมัพนัธร์ะหวา่งบคุลากรและสรา้งความรูส้กึเปน็สว่นหนึง่ของ

องค์การให้เกิดขึ้น

	 5. ผูม้สีว่นเกีย่วขอ้งกบัการเสรมิสรา้งพลงัอำานาจ

ของคร ูในทัศนะของครูนั้นเห็นว่าทั้งบุคคล	 กลุ่มบุคคล	 หรือ

หน่วยงานต่างๆที่เข้ามามีปฏิสัมพันธ์กับครูต่างมีส่วนเกี่ยวข้อง

กับการเสริมสร้างพลังอำานาจของครูทั้งสิ้น	 ไม่ว่าจะเป็นครู		

ผู้บริหาร	 เพื่อนร่วมงาน	 ชุมชน	 สำานักงานเขตพื้นที่การศึกษา	

และเครือข่ายของโรงเรียน	 อย่างไรก็ตามระดับของความ

มีอิทธิพลหรือความเกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอำานาจ

ของครูขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์และการให้ความหมายของครู

แต่ละคน	 กล่าวคือ	 ครูมีความเกี่ยวข้องกับการเสริมสร้าง



วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น

Journal of Educational Administration, kku
59

พลังอำานาจของครูในฐานะผู้สร้างแรงจูงใจในการทำางานด้วย

แรงปรารถนาและอุดมการณ์ของตนเอง	 อันเกิดจากการ

เห็นคุณค่าของงาน	 มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพครู	 และ

ตระหนักถึงความสำาคัญของตนเองในฐานะเจ้าของงาน	 ซึ่ง

พื้นฐานเหล่านี้ทำาให้ครูเกิดแรงจูงใจในการทำางานซึ่งเป็นแรง

กระตุ้น	 ผลักดันให้ครูลงมือทำางานด้วยความเต็มใจ	 ทุ่มเท

ทำางานจนกระทั่งงานนั้นบรรลุเป้าหมาย	 และมีความสุขที่ ได้

ทำางานร่วมกับผู้อื่น	 รวมทั้งเกี่ยวข้องในฐานะผู้ ใช้พลังอำานาจ

ที่ ได้รับการเสริมสร้างนั้นทำางานเพื่อให้บรรลุผลสำาเร็จตาม	

เป้าหมาย	ผู้บริหารมีบทบาทในการเสริมสร้างพลังอำานาจของ

ครโูดยการใชอ้ำานาจทีม่าจากตำาแหนง่หนา้ทีแ่ละอำานาจทีม่าจาก

ตัวบุคคลซึ่งเกิดจากการมีความรู้	ทักษะ	และความสามารถใน

การสนับสนุนให้ครูได้รับการพัฒนาศักยภาพและความเชื่อมั่น	

ให้เข้าถึงแหล่งอำานาจในองค์การ	 และมีอิสระในการทำางาน		

ให้รับโอกาสของความก้าวหน้าในวิชาชีพ	 ได้รับการยอมรับ	

สร้างแรงจูงใจ	 และสนับสนุนปัจจัยสภาวการณ์ที่เอื้อต่อการ

ทำางาน	เพื่อนร่วมงานมีบทบาทในการเป็นผู้สนับสนุนให้ครูเกิด

แรงจูงใจในการทำางาน	 เสริมสร้างความเชื่อมั่นแก่ครูว่าจะ

สามารถทำางานได้บรรลุผลสำาเร็จได้จากการที่เพื่อนร่วมงานให้

ความช่วยเหลือ	 และให้ความร่วมมือในการทำางาน	 เพื่อนร่วม

งานช่วยส่งเสริมให้ครูมีความชัดเจนในเป้าหมายการทำางาน

ที่แจ่มชัดขึ้นจากการมีเพื่อนร่วมงานเป็นแรงบันดาลใจ	 ให้คำา

แนะนำาปรึกษา	 สนับสนุนช่วยเหลือ	 ให้มีส่วนร่วม	 ยอมรับใน

ฐานะสมาชิกคนหนึ่งในทีม	 และยอมรับในฐานะผู้นำาทีมผ่าน

กระบวนการทำางาน	 นอกจากนี้เพื่อนร่วมงานยังมีส่วนสำาคัญ

ในการสร้างบรรยากาศการทำางานและวัฒนธรรมองค์การที่

เน้นความร่วมมือ	การช่วยเหลือเอื้ออาทร	ความเป็นมิตร	และ

จริงใจต่อกันก่อให้เกิดความเชื่อถือและไว้วางใจซึ่งกันและกัน

	 การมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาของชุมชนทั้งใน

รูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการที่เกิดขึ้นภายใต้ความ

สัมพันธ์อันดีต่อกันนั้นมีบทบาทในการกระตุ้นให้ครูได้ตระหนัก

ถึงความสำาคัญของการทำางานในหน้าที่ของตนเพื่อพัฒนา	

ผู้เรียนและการจัดการศึกษาของโรงเรียนที่มีส่วนสนับสนุนให้

เกดิความเจรญิกา้วหนา้และความภาคภมูใิจแกช่มุชนอกีทัง้การ

ทีช่มุชนสนบัสนนุการทำางานของครใูนรปูแบบตา่งๆ	การใหก้าร

ยอมรับนับถือและให้ความเคารพศรัทธาต่อครูนั้นยังเป็นการ

สร้างแรงจูงใจในการทำางานของครูเพื่อพัฒนาคุณภาพการ

จดัการศกึษาใหส้นองตอ่ความคาดหวงัของชมุชนสำานกังานเขต

พื้นที่การศึกษามีความสัมพันธ์กับครูทั้งทางตรงและทางอ้อม	

ในลกัษณะของการมอบนโยบาย	การนเิทศกำากบั	ตดิตาม	และ

ประเมินผลการทำางานผ่านทางผู้บริหารส่งผลให้ผู้บริหารต้อง

นำานโยบายจากสำานกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามาสูก่ารปฏบิตัเิพื่อ

ให้เกิดผลสำาเร็จตามเป้าหมาย	 ซึ่งในกระบวนการดำาเนินงาน

ตา่งๆเหลา่นัน้ไดก้อ่ใหเ้กดิการเสรมิสรา้งพลงัอำานาจของครขูึน้	

อกีทัง้มคีวามสมัพนัธก์บัครใูนการจดักจิกรรมเพื่อพฒันาวชิาชพี

ครู	 พัฒนาศักยภาพเพิ่มพูนความรู้	 ความชำานาญเพื่อให้ครูมี

ความสามารถและเกิดความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานให้เกิดผล

สำาเร็จตามนโยบายควบคู่ไปกับการสร้างแรงจูงใจ	 สร้างขวัญ

กำาลงัใจในการทำางานแกค่ร	ูและเครอืขา่ยของโรงเรยีนไมว่า่จะ

เป็นศูนย์โรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษา	โรงเรียน

ที่ร่วมโครงการ	 และองค์การภายนอกอื่นๆมีความสัมพันธ์ใน

ลักษณะของการสนับสนุนทรัพยากร	 การช่วยเหลือ	 และการ	

กระตุ้นให้ครูเกิดความตระหนักในบทบาทหน้าที่อันสำาคัญของ

ตนเพื่อให้เกิดการพัฒนาผู้เรียนอย่างมีเป้าหมายซึ่งเป็นการ	

สง่เสรมิใหค้รเูกดิแรงจงูใจในการพฒันาคณุภาพการทำางานใหด้ี

ยิ่งขึ้นและการที่โรงเรียนสามารถร่วมกันดำาเนินงานจนประสบ

ผลสำาเร็จตามวัตถุประสงค์ของโครงการต่างๆ	 ยังเป็นสิ่งที่

ช่วยให้ครูเกิดความเชื่อมั่นในตนเองว่าจะสามารถทำางานอื่นๆ

ให้ประสบผลสำาเร็จได้ต่อไป

	 6. กระบวนการเสริมสร้างพลังอำานาจของครู

	 	 กระบวนการเสรมิสรา้งพลงัอำานาจของครทูีเ่กดิ

ขึ้นสามารถสรุปได้	 5	 ขั้นตอน	 ประกอบด้วย	 การสร้างความ

ตระหนัก	 การกำาหนดเป้าหมายร่วม	 การมอบหมายงาน	 การ

ติดตามการทำางาน	 และการสะท้อนผลการทำางาน	 เนื่องจาก

การเสริมสร้างพลังอำานาจของครูที่มุ่งหวังให้เกิดประสิทธิผล

ต่อการทำางานและก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคลและ

องค์การนั้นจำาเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องปรับแนวคิดพื้นฐานของ

ครูให้มีความเข้าใจตรงกัน	 เป็นไปในทิศทางเดียวกัน	 คือมุ่งสู่	

เปา้หมายของการทำางานของโรงเรยีน	ดงันัน้การบรหิารจดัการ

ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นผู้บริหารจึงมุ่งหวังให้ครู

ตระหนักและเห็นคุณค่าของเป้าหมายของงานที่ครูรับผิดชอบ

โดยเริม่จากการใหข้อ้มลูสารสนเทศทีจ่ำาเปน็	เชน่	นโยบายและ

แนวปฏบิตัทิี่ไดร้บัจากหนว่ยงานตน้สงักดั	การจดัการศกึษาของ

ชาต	ิและการประกนัคณุภาพการศกึษา	ใหค้รไูดร้บัรูแ้ละตื่นตวั

กับข่าวคราวความเคลื่อนไหวและกระแสสังคมที่มีต่องานด้าน

การศึกษาเพื่อให้ครูเห็นคุณค่าของงานที่ทำาว่ามีความสำาคัญ

ต่อการพัฒนาผู้เรียน	 การพัฒนาตนเอง	 และสำาคัญต่อความ

ก้าวหน้าในวิชาชีพอย่างไร	 และพยายามเชื่อมโยงงานที่ครูทำา

ว่ามีความสำาคัญต่อภารกิจของโรงเรียนอย่างไร	 นอกจากนี้	

ผู้บริหารยังได้อธิบายถึงความจำาเป็นที่ครูต้องปรับตัวปรับ

วิธีคิด	 และปรับวิธีการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับความมุ่ง

หวังของหลักสูตรการจัดการศึกษาของชาติ	 ความจำาเป็นที่
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ครูต้องพัฒนาการทำางานให้มีคุณภาพ	 มีมาตรฐานตามเกณฑ์

การประเมินคุณภาพการศึกษาที่จะเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง	 ซึ่ง

การอธิบายและโน้มน้าวใจให้ครูเกิดความตระหนักในความ

สำาคัญในบทบาทหน้าที่ของตนและเห็นคุณค่าของเป้าหมาย

การทำางานนั้นได้ช่วยให้ครูเกิดแรงจูงใจอันเกิดจากภายในและ

การรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งที่สำาคัญขององค์การ	 ซึ่งส่งผลต่อ

การเข้าร่วมทำางานและเข้าร่วมกิจกรรมด้วยความเต็มใจ	 ทั้งนี้

ประสิทธิภาพของการสร้างความตระหนักนั้นต้องประกอบขึ้น

จากเงื่อนไขสำาคัญ	คือ	การมีภาวะผู้นำาของผู้บริหารในอันที่จะ

สร้างความศรัทธาเชื่อถือให้กับครู	ด้วยการปฏิบัติตนเป็นแบบ

อย่างที่ดีในการทำางาน	 รวมทั้งแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารเองก็มี

ความตระหนกัและเหน็คณุคา่ในเปา้หมายในการทำางานเชน่กนั

	 ขั้นตอนต่อมาคือการกำาหนดเป้าหมายร่วมซึ่งเป็น

ขั้นตอนที่ทำาให้ครูรับรู้ถึงความเป็นเจ้าของงานและเกิดพันธะ

ผูกพันที่จะต้องทำางานให้บรรลุเป้าหมายที่กำาหนด	การกำาหนด

เปา้หมายรว่มเกดิขึน้โดยผา่นกระบวนการประชมุปรกึษาหารอื

และรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกันอย่างเปิดเผยในที่ประชุม

คณะครู	 บนพื้นฐานของข้อมูลและเหตุผล	 จนเป็นที่ตกลงใน

ข้อยุติร่วมกัน	 หัวใจสำาคัญของการเสริมสร้างพลังอำานาจของ

ครู	 คือ	 การเสริมสร้างพลังอำานาจผ่านกระบวนการทำางาน

โดยการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้	 ความสามารถ	

ความถนดั	และบคุลกิลกัษณะของครแูตล่ะคน	ดว้ยเหตทุีค่รจูะ

สามารถทำางานให้สำาเร็จนั้นจำาเป็นต้องได้รับสนับสนุนและการ

เสรมิสรา้งพลงัอำานาจในรปูแบบทีแ่ตกตา่งกนั	ไมว่า่จะเปน็การ

พฒันาศกัยภาพของคร	ูการสนบัสนนุทรพัยากรและสารสนเทศ

ที่จำาเป็น	การมอบหมายงานการเสนอแนะ	การมีส่วนร่วม	การ

ส่งเสริมการทำางานเป็นทีม	 การสร้างภาวะผู้นำา	 การสร้าง

แรงจูงใจ	 และการส่งเสริมบรรยากาศของความร่วมมือล้วน

แล้วแต่ต้องพิจารณาให้เหมาะสมกับคนและเหมาะสมกับงาน		

ขั้นตอนที่สนับสนุนให้เกิดความเข้มแข็งหรือสร้างสำาคัญ

ของการเสริมสร้างพลังอำานาจของครูและช่วยขจัดปัจจัย

ต่างๆที่จะเป็นอุปสรรคสำาหรับการทำางานนั่นคือ	 การติดตาม

การทำางาน	 ซึ่งจะเป็นเครื่องพิสูจน์และช่วยยืนยันว่าครูได้

ตั้งใจและลงมือทำางานด้วยความทุ่มเทมากเพียงพอที่จะ

ทำาให้งานบรรลุผลสำาเร็จตามเป้าหมายหรือไม่	 และในการ

ทำางานนั้นครูประสบกับปัญหาหรืออุปสรรคอย่างไร	 มีสิ่งใด

ที่ผู้บริหารจะสามารถดำาเนินการสนับสนุนช่วยเหลืออย่างไร

ได้บ้าง	 อีกทั้งเป็นการติดตามตรวจสอบว่าการเสริมสร้าง

พลังอำานาจของครูที่ใช้นั้นมีประสิทธิภาพ	 มีความเหมาะสม	

มากน้อยเพียงใดอีกด้วย

	 การสะท้อนผลการทำางานเป็นอีกกระบวนการ

หนึ่งที่ โรงเรียนนำามาใช้เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ประสบการณก์ารทำางานระหวา่งบคุลากรในโรงเรยีน	โดยครไูด	้

นำาเสนอความกา้วหนา้การปฏบิตังิานตอ่ผูบ้รหิารและทีป่ระชมุ

คณะครูตามวาระที่เหมาะสม	 รวมถึงเมื่อสิ้นสุดภาระงานที่

ได้รับมอบหมาย	 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้สะท้อนผลการ

ทำางานทั้งในแง่ของความสำาเร็จที่เกิดขึ้น	 การดำาเนินการ

แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการทำางาน	 และบอกเล่าสิ่งที่ ได้เรียน

รู้จากการทำางานร่วมกับทีมงานและเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ		

ครูได้แสดงความคิดเห็นเพื่อเป็นข้อมูลในการนำาไปใช้ปรับปรุง

พัฒนาการดำาเนินงานในโอกาสต่อไป	 ซึ่งนอกจากจะทำาให้	

ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานได้รับทราบการดำาเนินงานของครู

ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมาจนกระทั่งงานสำาเร็จลุล่วงแล้วนั้น

ยังเป็นขั้นตอนที่ทำาให้ครูได้มีโอกาสทบทวนการทำางานของ

ตนเองว่าได้ทุ่มเททำางานอย่างเต็มที่แล้วหรือยัง	 ได้เกิดการ

เรียนรู้และพัฒนาศักยภาพในเรื่องใดบ้าง	 ได้รับการสนับสนุน

ชว่ยเหลอืจากใครบา้งซึง่เปน็การสง่เสรมิใหค้รเูกดิการยอมรบั

ในศักยภาพและคุณค่าในตนเองที่มีต่อองค์การ	 พร้อมๆ	 กับ

เปน็การกระตุน้ใหค้รไูดต้ระหนกัถงึความสำาคญัของการทำางาน

เปน็ทมี	ทำาใหเ้กดิการยอมรบัซึง่กนัและกนั	และเหน็ความสำาคญั

ของเพื่อนร่วมงาน

ข้อเสนอแนะ

 1. ข้อเสนอจากผลการวิจัย

	 	 1.1	 กำาหนดนโยบายและยทุธศาสตรก์ารเสรมิ

สร้างพลังอำานาจของครูสู่สถานศึกษาให้มีความชัดเจนจริงจัง		

มกีารดำาเนนิการอยา่งเปน็ระบบโดยใชว้งจรคณุภาพ	และมุง่ให้

เกดิการนำาไปปฏบิตัอิยา่งเปน็รปูธรรม	ซึง่จะไมเ่ปน็เพยีงแคก่าร

เพิม่ขดีความสามารถในการทำางานเทา่นัน้	แตย่งัจะสง่ผลใหเ้กดิ

การบรหิารจดัการทรพัยากรบคุคลไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ	และ

การที่ครูมีพลังอำานาจในการทำางาน	 มีศักยภาพในการทำางาน	

และสามารถรับผิดชอบงานได้ด้วยตนเองนั้นย่อมเป็นพื้นฐาน

สำาคัญที่จะพัฒนาให้ครูสามารถทำางานได้อย่างมืออาชีพสมดัง

เจตนารมณ์ของการปฏิรูปการศึกษา

	 	 1.2	 ส่งเสริมให้มีการพัฒนาภาวะผู้นำาของ	

ผู้บริหาร	 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นบุคคลที่มีความสำาคัญอย่างยิ่ง

ต่อการเสริมสร้างพลังอำานาจของครู	 ด้วยเหตุที่ตามการรับรู้

ของครูนั้นผู้บริหารไม่ใช่เพียงผู้บังคับบัญชาสูงสุดในองค์การ	

แต่ผู้บริหารมีฐานะเป็นผู้นำาขององค์การ	 เป็นศูนย์รวมจิตใจ	

และเป็นต้นแบบการประพฤติปฏิบัติจึงควรส่งเสริมให้มีการ

พัฒนาภาวะผู้นำาของผู้บริหารที่สามารถสนับสนุนให้เกิดความ
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เชื่อมัน่และสรา้งศรทัธาแกบ่คุลากรในโรงเรยีน	และสรา้งความ

เชื่อถือแก่สังคมภายนอก	 อีกทั้งสนับสนุนให้ผู้บริหารใช้ภาวะ

ผู้นำาที่เอื้อต่อการเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาของทุก

ภาคสว่น	ซึง่จะทำาใหเ้กดิการทำางานดว้ยความเปน็หุน้สว่นในการ

พัฒนาคุณภาพของโรงเรียนร่วมกันอย่างยั่งยืนต่อไป

	 	 1.3	 เสริมสร้ างพลังอำ านาจของครูผ่ าน

กระบวนการการทำางานเป็นทีม	 เพื่อเป็นการเพิ่มพลังอำานาจ

และระดับขีดความสามารถในการทำางานที่เกิดจากการร่วม

แรงร่วมใจกันของสมาชิกในทีม	 การทำางานเป็นทีมยังมีส่วน

สนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้	 พัฒนาศักยภาพ	 และ

สร้างสัมพันธภาพโดยผ่านกระบวนการทำางานร่วมกันดังนั้น	

ผูบ้รหิารจงึควรเปดิโอกาสการทำางานเปน็ทมีใหเ้กดิขึน้อยา่งตอ่

เนื่องและใส่ใจ	โดยมอบหมายงานและภารกิจที่สำาคัญให้ครูได้

ทำางานเป็นทีม	 ให้ทีมได้รับผิดชอบ	 และร่วมรับผลประโยชน์ที่

เกิดขึ้นจากการทำางานอย่างยุติธรรม

	 2. ข้อเสนอแนะเพื่อการทำาวิจัย

	 	 2.1	 นำาวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ	 การวิจัยเชิง

คุณภาพในรูปแบบอื่นๆ	 และการวิจัยแบบผสมผสานวิธีการมา

ใช้ ในการศึกษาเพื่อให้มีความลึกซึ้งและเกิดความแจ่มชัดของ

ทฤษฎีมากขึ้น

	 	 2.2	 ศึกษาปรากฏการณ์การเสริมสร้างพลัง

อำานาจของครใูนพืน้ทีว่จิยัอื่นๆในบรบิททีแ่ตกตา่งเพื่อตรวจสอบ	

ยนืยนัขอ้คน้พบ	และคน้หาขอ้คน้พบใหม่ๆ 	เพื่อสรา้งขอ้สรปุเชงิ

ทฤษฎีที่มีความเข้มแข็ง

	 	 2.3	 ผูว้จิยัตอ้งไดร้บัการพฒันาใหม้คีวามเขา้ใจ

กระบวนทัศน์ของการวิจัยเชิงคุณภาพ	 การใช้ระเบียบวิธีวิจัย	

มีการเตรียมความพร้อมให้มีทักษะ	 ความสามารถในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล	 การวิเคราะห์ข้อมูล	 และการนำาเสนอผลการ

ศึกษา
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รวมทั้งการนำาเทคนิควิธีการใหม่	 ๆ	 มาใช้ ในการบริหารงาน

โรงเรียน	 และการคิดขั้นสูง	 ซึ่งมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติ	

ได้แก่	นโยบายและกฎหมาย	ผู้บังคับบัญชาและผู้มีอิทธิพลต่อ

การทำางาน	ผู้ ใต้บังคับบัญชา	ชุมชนและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง	

ทรัพยากรและงบประมาณ	และ	4.	ผลสืบเนื่องที่สำาคัญได้แก่		

ผลที่ปรากฏโดยตรงต่อตัวผู้อำานวยการเอง	 นักเรียนและ

คุณภาพการศึกษา	 การรับรู้และการยอมรับของชุมชนและ

สงัคม	รวมทัง้การสรา้งองคค์วามรู้ ใหมท่างวชิาการและวชิาชพี

Abstract

	 The	 objective	 of	 this	 Grounded	 Theory	 was	

to	include	different	issues	as:	characteristics	of	“school	

leadership	 for	 the	 basic	 education	 school’s	 principal”,	

causal	condition	of	development	of	school	leadership,	the	

action	of	school	leadership,	and	consequences	resulting.	

The	Qualitative	Research	for	constructing	the	Grounded	

Theory	was	a	phenomenon	research.	The	area	of	 this	

study	included	3	schools.	The	analysis	of	qualitative	data	

were	collected	and	coded	by	using	Atlas.ti	4.2	computer	

program	for	data	processing.

	 The	 research	 findings	 were	 that:	 1)	 School	

leadership	for	the	basic	education	school’s	principal	was	a

management	 practice	 of	 basic	 education	 principals	 in	

their	 own	 school	management.	 The	major	 constituent	

of	 school	 leadership	was	 the	management	 techniques	

relating	to	various	management	sciences	as	well	as	the	

basic	education	principals’	individuality.	The	identity	of	

school	leadership	caused	by	management	phenomenon	

บทคัดย่อ

	 การศึกษาเพื่ อสร้ างทฤษฎีฐานรากครั้ งนี้ 	 มี

วตัถปุระสงคเ์พื่อศกึษา	ลกัษณะของภาวะผูน้ำาสถานศกึษาของ

ผู้อำานวยการโรงเรียน	เงื่อนไขเชิงสาเหตุ	การปฏิบัติ	(action)	

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติ	และผลที่สืบเนื่อง	(consequence)

โดยศึกษาปรากฏการณ์ด้วยวิธีการเชิงคุณภาพ	 พื้นที่ในการ

ศึกษาประกอบด้วยโรงเรียน	3	แห่ง	กลุ่มเป้าหมายหลักในการ

เก็บข้อมูลประกอบด้วย	 ผู้บริหาร	 บุคลากรภายในโรงเรียน	

นักเรียนและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง	เก็บรวบรวม	ประมวลผล	และ

วเิคราะหข์อ้มลูเชงิคณุภาพโดยใช้โปรแกรมวเิคราะหข์อ้มลูเชงิ

คุณภาพ	Atlas.ti	4.2	ผลการวิจัยพบว่า	1.	การปฏิบัติทางการ

บรหิารของผูอ้ำานวยการโรงเรยีนทีส่รา้งขึน้เพื่อใช้ในการบรหิาร

งานโรงเรียนของตน	มีองค์ประกอบสำาคัญคือ	 วิธีการบริหาร

จัดการ	ซึ่งมีหลายๆ	ศาสตร์ทางการบริหารมาเกี่ยวข้อง	และ

เกี่ยวข้องกับความเป็นเอกัตบุคคลของผู้บริหาร	ในด้านความรู้

ทักษะ	 และเจตคติ	 อัตลักษณ์ของภาวะผู้นำาสถานศึกษาของ	

ผู้อำานวยการโรงเรียนเกิดขึ้นจากปรากฏการณ์ทางการบริหาร

ที่ผู้อำานวยการโรงเรียนสร้างขึ้นผสานกับวิถีการทำางานหรือ

วัฒนธรรมโรงเรียน	 ซึ่งเป็นภาพลักษณ์ที่ปรากฏออกมาการ

คงอยู่ของภาวะผู้นำาสถานศึกษา	 ขึ้นอยู่กับความยึดมั่นใน

อุดมการณ์	 การเรียนรู้และพัฒนาตนเองของผู้อำานวยการ

โรงเรียนและความสอดคล้องระหว่างภาวะผู้นำาสถานศึกษา

ของผู้อำานวยการโรงเรียนกับวัฒนธรรมโรงเรียน	 2.	 เงื่อนไข	

เชิงสาเหตุ	 ได้แก่	 ภูมิหลังส่วนบุคคล	 แรงบันดาลใจในตนเอง	

แรงขับทางสังคม	 ฐานบารมี	 และประสบการณ์ในการทำางาน	

3.	 การปฏิบัติ	 ประกอบด้วย	 การทำางานอย่างมีเป้าประสงค์	

การค้นหาปัจจัยแห่งความสำาเร็จ	 การสร้างความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล	 การใช้เครื่องมือทางการบริหารที่หลากลาย	

*ดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น
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constructed	 in	 aligned	 with	 working	 style	 or	 school	

culture	as	the	existing	identity.	The	existence	of	school	

leadership	was	based	on	the	basic	education	principals’	

persistence	 in	 idealized	 management,	 learning	 and		

self-development,	 and	 congruence	 between	 the	 school	

leadership	 and	 school	 culture.	 2)	 There	 was	 school	

leadership	caused	by	major	factors	 including	personal	

background,	 one’s	 own	 inspiration,	 social	 motive,		

charismatic	 foundation,	 and	 work	 experience.	 3)	 The	

practice	 in	 school	 leadership	 consisted	 of	 purposive	

working,	searching	for	successful	factors,	development	

of	interpersonal	relationship,	usage	of	various	kinds	of	

management,	and	application	of	new	techniques	in	school	

management	as	well	as	the	basic	education	principals’	

higher	 order	 of	 thinking.	 Factors	 affecting	 school		

leadership	were	 the	 policy	 and	 laws,	 super-ordinates	

and	authorities	on	their	sub-ordinates,	community	and	

related	work	units	as	well	as	resource	and	budget.	4)	

On	 school	 leadership,	 there	were	major	 consequences	

including	direct	effect	on	the	basic	education	principals,

students,	 and	 educational	 quality,	 perception	 and		

recognition	by	community	and	society,	and	construction	

of	body	of	knowledge	in	both	of	academic	and	vocational	

fields	of	study.

ความเป็นมาและความสำาคัญของปัญหา

	 “การศึกษา”	 เป็นหัวใจสำาคัญของการพัฒนา	

ทรัพยากรมนุษย์	 พัฒนาคนให้สมบูรณ์ทั้งร่างกาย	 จิตใจ	 สติ

ปัญญา	 ความรู้	 มีจริยธรรมและคุณธรรมในการดำารงชีวิต	

(กระทรวงศึกษาธิการ,	 2545)	 สามารถยกระดับความรู้	

ทักษะ	คุณภาพชีวิตของประชากร	ชุมชนและกำาลังคน	ดังนั้น	

บุคลากรในวงการศึกษาได้คิดค้นและแสวงหาวิธีการต่าง	 ๆ		

ทีจ่ะทำาใหก้ารจดัการศกึษาของโรงเรยีนบรรลตุามคณุภาพตาม

วตัถปุระสงคท์างการศกึษาทีต่ัง้ไว	้(เขม็ทอง	ศริแิสงเลศิ,	2540)	

ดังนั้นการจัดการศึกษาจึงเป็นสิ่งสำาคัญที่จะต้องกำาหนดเป็น

นโยบายและนำาไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม

	 ในการทีจ่ะขบัเคลื่อนภารกจิในการจดัการศกึษาทีเ่ปน็

รูปธรรมนั้นจะต้องมีการกระจายอำานาจทางการบริหารการ

ศกึษาซึง่เปน็การกระจายภารกจิ	อำานาจหนา้ที	่ความรบัผดิชอบ

และการตัดสินใจในการบริหารงาน	 จากกระทรวงลงไปสู่เขต

พื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาซึ่งเป็นหน่วยปฏิบัติที่จะทำาให้

การจัดกิจกรรมการเรียนรู้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล

สูงสุดต่อผู้เรียน	(ปัญญา	แก้วกียูร,	2545)	และถือว่าโรงเรียน

มบีทบาทสำาคญัทีส่ดุในการจดัการศกึษา	ซึง่ผูน้ำาสำาคญัในระดบั

โรงเรียนที่จะขับเคลื่อนภารกิจดังกล่าว	คือ	ผู้อำานวยการ

	 ผู้อำานวยการเป็นบุคลากรหลักที่สำาคัญของโรงเรียน

และเปน็ผูน้ำาวชิาชพีทีจ่ะตอ้งมสีมรรถนะ	ความรู	้ความสามารถ	

คณุธรรม	จรยิธรรม	ตลอดทัง้จรรยาบรรณวชิาชพีทีด่	ีจงึจะนำาไป

สูก่ารจดัการศกึษาและการบรหิาร	โรงเรยีนทีด่	ี(ธรีะ	รญุเจรญิ,	

2550)	 ดังนั้นจึงถือว่าผู้อำานวยการโรงเรียนเป็นตัวจักรสำาคัญ

ที่ทำาให้ โรงเรียนมีประสิทธิภาพสูงและการที่จะทำาให้การ

บริหารโรงเรียนบรรลุผลอย่างสมบูรณ์จำาเป็นต้องตรวจสอบ

เกี่ยวกับภาวะผู้นำา	 การตัดสินใจและการติดต่อสื่อสารของ	

ผู้บริหาร	(Hoy	&	Miskel,	1996)	ซึ่งภาวะผู้นำาของผู้อำานวย

การสามารถฝึกอบรมและพัฒนาได้	 เพราะไม่มีคุณลักษณะ

เฉพาะสำาหรับบุคคลใด	 ๆ	 ที่จะทำาให้กลายเป็นผู้นำาที่ประสบ

ความสำาเรจ็	(สรุศกัดิ	์หลาบมาลา,	2543;	Blase	&	Blase,1997;	

Cheng,	1996)

	 ผู้อำานวยการโรงเรียนที่ดีมีประสิทธิผลมีความ

สอดคล้องกับโรงเรียนที่ประสบความสำาเร็จ	(Murphy,	1991)	

ภาวะผู้นำาที่เข้มแข็งของผู้อำานวยการโรงเรียนเป็นคุณลักษณะ

ที่สำาคัญของโรงเรียนที่ประสบผลสำาเร็จ	 (successful	 school)	

ดังนั้นผู้อำานวยการในฐานะผู้นำาจึงเป็นผู้กำาหนดทิศทางของ

องค์การโดยรวมผ่านทางวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์	ผู้นำาต้องมี

ความรับผิดชอบที่จะสนใจถึงสิ่งแวดล้อมขององค์การ	 และมี

การพิจารณาถึงความอยู่รอดขององค์การต่อไปในอนาคตที่มี

การเปลีย่นแปลง	(วเิชยีร	วทิยอดุม,	2548)	สามารถสรา้งความ

มั่นใจที่จะทำาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การ	และทำาให้การ

ทำางานของระบบราชการสามารถเดนิไปสูท่ศิทางทีด่ขีึน้	(สงวน	

นิตยารัมภ์พงศ์,	 2544)	 การศึกษาเพื่อสร้างทฤษฎีฐานราก

ภาวะผู้นำาสถานศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียนเป็นการศึกษา

ปรากฏการณ์เพื่อค้นหาความเป็นเอกัตบุคคลที่ผู้อำานวยการ

โรงเรียนสร้างขึ้นเพื่อแสดงจุดยืนทางการบริหารและความ

สามารถของตนเองใหเ้ปน็ทีย่อมรบัในการกา้วขึน้สูต่ำาแหนง่ผูน้ำา	

ซึ่งการที่บุคคลจะก้าวขึ้นมาอยู่ในจุดนี้ ได้นั้นจะต้องมีเส้นทาง

หรอืวถิชีวีติบางอยา่งทีเ่ปน็จดุเดน่เหนอืกวา่บคุคลทัว่	ๆ 	ไป	การ

ศกึษาเพื่อคน้หาภาวะผูน้ำาสถานศกึษาของผูอ้ำานวยการโรงเรยีน

จึงต้องเริ่มต้นจาก	 ลักษณะของภาวะผู้นำาสถานศึกษาของ	

ผูอ้ำานวยการโรงเรยีน	เงื่อนไขเชงิสาเหตขุองการเกดิภาวะผูน้ำา

สถานศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียน	 การปฏิบัติของภาวะ	

ผูน้สถานศกึษาของผูอ้ำานวยการโรงเรยีน	ปจัจยัทีส่ง่ผลตอ่การ

ปฏบิตั	ิและผลทีส่บืเนื่องจากภาวะผูน้ำาสถานศกึษาของผูอ้ำานวย
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การโรงเรียน	 สำาหรับคำาว่าภาวะผู้นำาสถานศึกษาของผู้อำานวย

การโรงเรียนในการวิจัยครั้งนี้แม้จะเป็นการศึกษาถึงภาวะ

ผู้นำาของผู้อำานวยการแต่ก็จะต้องศึกษาถึงบริบทและความ

สัมพันธ์ต่าง	 ๆ	 ภายในโรงเรียนซึ่งอาจเป็นตัวแปรที่เกี่ยวข้อง

กับประเด็นการศึกษา	 และปรากฏการณ์ทั้งหมดอาจเชื่อมโยง

ไปสู่การคลี่คลายคำาตอบที่ชัดเจนยิ่งขึ้น	 และภาวะผู้นำาสถาน

ศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียนที่ผู้วิจัยต้องการนำาเสนอครั้ง

นีจ้ะเปน็การเปดิเผยใหเ้หน็ถงึวถิทีางอนัเปน็เอกลกัษณท์างการ

บริหารการศึกษาที่เป็นบริบทในสังคมไทย

คำาถามการวิจัย

	 ผู้วิจัยได้กำาหนดประเด็นคำาถามที่สำาคัญเพื่อเป็น

แนวการศึกษาและเป็นกรอบนำาไปสู่การค้นหาคำาตอบจาก

ปรากฏการณ์อันจะทำาให้การวิจัยบรรลุตามวัตถุประสงค์และ

สามารถสรปุเปน็ทฤษฎฐีานรากจากปรากฏการณ	์ดงันี	้1)	ภาวะ

ผู้นำาสถานศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียนจากทรรศนะของ	

ผู้ที่เกี่ยวข้องมีลักษณะอย่างไร?	2)	เงื่อนไขเชิงสาเหตุของการ

เกิดภาวะผู้นำาสถานศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียนคืออะไร?	

3)	การปฏบิตั	ิ(action)	ของภาวะผูน้ำาสถานศกึษาของผูอ้ำานวย

การโรงเรียนประกอบด้วยอะไรบ้างและมีปัจจัยใดบ้างที่ส่งผล

ตอ่การปฏบิตั?ิ	4)	ผลทีส่บืเนื่อง	(consequence)	จากภาวะผูน้ำา

สถานศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียนคืออะไร?

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 ภาวะผู้นำาสถานศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียน

เป็นการวิจัยเพื่อสร้างทฤษฎีฐานรากโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาปรากฏการณ์ที่แสดงให้เห็นถึงลักษณะของภาวะผู้นำา

สถานศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียน	เงื่อนไขเชิงสาเหตุ	การ

ปฏิบัติปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติ	 และผลสืบเนื่องที่เกิดขึ้น

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

	 1. ประโยชน์ในเชงิวชิาการ การศกึษาปรากฏการณ์

ภาวะผู้นำาสถานศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียนด้วยวิธีการ

วิจัยเชิงคุณภาพ	 จะทำาให้ได้ข้อสรุปเชิงทฤษฎีทางการบริหาร

การศึกษาที่มีความสอดคล้องกับบริบทของโรงเรียนในสังคม

ไทย	 เป็นการลดกระแสบริโภคทฤษฎีจากตะวันตกที่แตกต่าง

ในทางปฏิบัติในบริบท	 นอกจากนี้ยังสามารถขยายผลไปสู่การ

วิจัยต่อยอดในโอกาสต่อไป

	 2. ประโยชน์ในเชงิการประยกุต์ใช	้โรงเรยีนทีเ่ปน็

พืน้ที่ในการศกึษาสามารถนำาผลการวจิยัครัง้นีเ้ปน็ขอ้มลูในการ

สะท้อนกลับ	 (reflection)	 และเรียนรู้เกี่ยวกับภาวะผู้นำา

สถานศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียนเพื่อเป็นแนวทางในการ	

ขบัเคลื่อนการดำาเนนิงานของโรงเรยีนใหม้คีวามสมบรูณย์ิง่ขึน้	

และเป็นต้นแบบในการพัฒนาต่อไป	 นอกจากนี้ยังมีประโยชน์

สำาหรบัโรงเรยีนทีม่บีรบิทคลา้ยคลงึกนัทีส่ามารถนำาไปประยกุต์

ใช้ได้

กรอบแนวคิดการวิจัย

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย
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	 จากแผนภาพแสดงให้เห็นกรอบแนวคิดในการวิจัย

ครั้งนี้ซึ่งสอดคล้องกับคำาถามการวิจัยที่มุ่งไปสู่การค้นหา	

คำาตอบจากปรากฏการณ์ภาวะผู้นำาสถานศึกษาของผู้อำานวย

การโรงเรียน	 ในประเด็น	 ลักษณะของภาวะผู้นำาสถานศึกษา

ของผู้อำานวยการโรงเรียน	 เงื่อนไขเชิงสาเหตุ	 การปฏิบัติ		

(action)	 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติ	 และผลที่สืบเนื่อง		

(consequence)

วิธีดำาเนินการวิจัย

	 1. พื้นที่ ในการวิจัย	 ในการเลือกพื้นที่ในการวิจัย

ครัง้นี	้ผูว้จิยัไดก้ำาหนดเกณฑ์ในการคดัเลอืก	คอื	เปน็โรงเรยีนที่

จดัการศกึษาระดบัขัน้พืน้ฐาน	เปน็โรงเรยีนทีม่ปีระสทิธผิลตาม

เกณฑ์มาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐานซึ่งเป็นที่ยอมรับและมี	

หลกัฐานรบัรองเชงิประจกัษ	์และสิง่สำาคญัในการเลอืกโรงเรยีนท่ี

ผู้วิจัยศึกษาคือ	 มีผู้บริหารซึ่งได้รับการยอมรับว่ามีภาวะผู้นำา

ที่สอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานด้านการบริหารจัดการการ

ศึกษาขั้นพื้นฐาน	 ผ่านการประเมินมาตรฐานด้านผู้บริหารอยู่

ในระดับดีมาก	 มีผลงานเชิงประจักษ์	 ซึ่งถือว่าเป็นขั้นตอนที่มี

ความสำาคญัในการทีจ่ะไดข้อ้มลูเชงิลกึทีส่อดคลอ้งกบัประเดน็

ทฤษฎทีีศ่กึษาและมขีอ้มลูทีเ่พยีงพอในการอธบิายปรากฏการณ์

ที่ผู้วิจัยศึกษา	 โดยในการเลือกโรงเรียนที่ผู้วิจัยได้ดำาเนินการ

อยา่งรอบคอบโดยอาศยัการเลอืกเชงิทฤษฎ	ีเพื่อให้ได้โรงเรยีน

ทีส่ามารถนำาไปสูก่ารอธบิายปรากฏการณท์ีส่อดคลอ้งกบัทฤษฎี

	 โรงเรยีนชายแดนตะวนัตกภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื	

เปน็โรงเรียนที่จดัการศึกษาขัน้พื้นฐาน	เปน็โรงเรียนขนาดใหญ่

พเิศษประจำาจงัหวดัชายแดนตะวนัตกของภาคตะวนัออกเฉยีง

เหนือ	สถานที่ตั้ง	ตำาบลในเมือง	อำาเภอเมือง	จังหวัดชายแดน

ตะวันตกของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ	 ห่างจากตัวอำาเภอ

ประมาณ	 2	 กิโลเมตร	 สังกัดสำานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ชายแดนตะวันตกภาคตะวันออกเฉียงเหนือ	เขต	1	สำานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน	กระทรวงศึกษาธิการเป็น

โรงเรียนที่มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์ในการวิจัย

	 โรงเรยีนกลางกรงุอสีานศกึษา	เปน็โรงเรยีนทีจ่ดัการ

ศึกษาขั้นพื้นฐาน	เป็นโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษในจังหวัดกลาง

กรงุอสีาน	สถานทีต่ัง้	เทศบาลเมอืง	อำาเภอเมอืง	จงัหวดักลาง

กรุงอีสาน	 สังกัดสำานักงานเขตพื้นที่การศึกษากลางกรุงอีสาน	

เขต	1	สำานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน	กระทรวง

ศึกษาธิการ	เป็นโรงเรียนที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ์ในการวิจัย

	 โรงเรียนชายแดนตะวันออกภาคตะวันออกเฉียง

เหนอื	เปน็โรงเรยีนทีจ่ดัการศกึษาขัน้พืน้ฐานเปน็โรงเรยีนขนาด

ใหญ่พิเศษประจำาจังหวัดชายแดนตะวันออกภาคตะวันออก

เฉียงเหนือ	สถานที่ตั้ง	อยู่ในเขตอำาเภอเมือง	จังหวัดชายแดน

ตะวันออกภาคตะวันออกเฉียงเหนือ	สังกัดสำานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาชายแดนตะวันออกภาคตะวันออกเฉียงเหนือ	เขต	1

สำานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน	 กระทรวง

ศกึษาธกิารมกีาร	เปน็โรงเรยีนทีม่คีณุสมบตัติามเกณฑก์ารวจิยั

	 2. ผู้ ให้ข้อมูลหลัก	ประกอบด้วยบุคคลกลุ่มต่าง	ๆ

ดังนี้	 คือ	 ผู้อำานวยการโรงเรียน	 ได้แก่	 ผู้อำานวยการ	 รอง	

ผู้อำานวยการ	 คณะกรรมการบริหารฝ่ายต่าง	 ๆ	 หัวหน้ากลุ่ม

สาระการเรยีนรู	้กลุม่คร	ูคณะกรรมการสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน

ผูป้กครองนกัเรยีน	นกัเรยีน	คนในชมุชน	ผูน้เิทศหรอืผูป้ระเมนิ	

และคณะผู้มาศึกษาดูงานโรงเรียน

	 3. วธิกีารที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู	เพื่อใหก้าร

วจิยัครัง้นี้ ไดข้อ้มลูเชงิลกึจากปรากฏการณท์ีผู่ว้จิยัศกึษาอยา่ง

ละเอยีดเกีย่วกบัปฏบิตักิารยทุธศาสตรภ์าวะผูน้ำาของผูอ้ำานวย

การโรงเรียน	 ผู้วิจัยจึงได้กำาหนดวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลใน

การวิจัยครั้งนี้	 4	 วิธีการ	 ประกอบด้วย	 การสัมภาษณ์เชิงลึก	

(in-depth	interview)	การสงัเกตแบบมสีว่นรว่ม	(participant

observation)	การจัดกลุ่มสนทนา	(focus	group	discussion)	

การวิเคราะห์เอกสาร	 (documentary	 analysis)	 ลักษณะ

ของการใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลนั้นผู้วิจัยจะดำาเนินการ

ในลักษณะเชิงบูรณาการโดยผสมผสานและยืดหยุ่นวิธีการ	

พิจารณาถึงข้อมูลที่ต้องการว่าควรจะใช้วิธีการใดในการได้มา

ซึ่งข้อมูลนั้น

	 4. การวิเคราะห์ข้อมูล	 เริ่มจากการแบ่งเนื้อหา

หรือประเด็นที่เกี่ยวข้องกันออกเป็นหน่วยย่อย	 ๆ	 หรือเป็น

หมวดหมู่	ดว้ยกระบวนการกำาหนดมโนทศัน์	(coding	process)	

กระบวนการที่ผู้วิจัยเป็นผู้ดำาเนินการได้แก่	 1) การเปิดรหัส

ของข้อมูล (open coding)	 ผู้วิจัยได้นำาข้อมูลมาวิเคราะห์

อย่างละเอียด	เพื่อหาความสอดคล้องที่จะสะท้อนถึงประเภท

หรือแก่นของข้อมูลนั้น	 ภายหลังจากการจำาแนกประเภทแล้ว		

ผู้วิจัยก็ดำาเนินการศึกษาต่อเพื่อหาคุณสมบัติที่จะจำาแนก

แยกแยะข้อมูลแต่ละประเภทได้	 ซึ่งโดยทั่วไป	 การเปิดรหัส

ของขอ้มลู	กค็อืการทำาใหข้อ้มลูดบิที่ไดม้าลดลงเปน็หนว่ยยอ่ย

ทีม่รีะบบหลกัการทีช่ดัเจนยิง่ขึน้	2) การหาแกน่ของรหสัขอ้มลู 

(axial coding) ผู้วิจัยจะวิเคราะห์ถึงความสัมพันธ์ระหว่าง

ประเภทของข้อมูลที่เป็นหน่วยใหญ่และหน่วยย่อยโดยเน้นไป

ที่เงื่อนไขหรือปรากฏการณ์ซึ่งมีบริบทที่เกี่ยวข้อง	 กลยุทธ์ที่ใช้

ในการดำาเนินการ	ผลลัพธ์ที่เกิดจากการดำาเนินการนั้น	เป็นต้น	
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โดยในขั้นตอนของการเปิดรหัสของข้อมูล	 และการหาแก่น

ของรหัสข้อมูลนี้	 ผู้วิจัยได้ดำาเนินการอย่างต่อเนื่องสลับกัน

ไประหว่างการเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล	 รวมถึงการจัด	

ประเภทและการหาความสัมพันธ์ของข้อมูลหรือปรากฏการณ์

ที่เกี่ยวข้องเพื่อสรุปเป็นมโนทัศน์	3) การเลือกรหัสของข้อมูล

(selective coding)	ผู้วิจัยได้นำาเอาประเภทและความสัมพันธ์

ของขอ้มลูมารวมกนัเพื่อสรา้งเปน็	“บท”	ซึง่จะอธบิายวา่	“เกดิ	

อะไรขึ้น”	 ในปรากฏการณ์ที่ดำาเนินการวิจัย	 4) การพัฒนา

ทฤษฎี (development of a theory)	 ทฤษฏีจะเกิดขึ้นเพื่อ

อธิบายปรากฏการณ์ที่ศึกษา	 ซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบของภาษา	

รปูภาพ	หรอืสมมตฐิาน	ซึง่ทฤษฎทีีเ่กดิขึน้จะบง่บอกถงึลกัษณะ

ของปรากฏการณ์และอธิบายว่าเงื่อนไขต่าง	 ๆ	 จะนำาไปสู่

พฤติกรรมหรือการกระทำาต่าง	 ๆ	 ได้อย่างไรและนำาไปสู่พฤติ

กรรมอื่นๆ	ได้อย่างไร	โดยจะเป็นการเรียงเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น	

ซึ่งจะได้ผลลัพธ์คือ	ทฤษฎีที่ได้มาจากข้อมูลที่เก็บรวมรวมจาก	

ปรากฏการณ์	(Strauss	&	Corbin,	1998)

ผลการวิจัย

	 ในการนำาเสนอผลการวิจัย	ขอนำาเสนอสัญลักษณ์ใน

โปรแกรมวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพที่ผู้วิจัยได้นำามาใช้ในการ

สรา้งแผนภาพความสมัพนัธข์องกรอบแนวคดิตา่ง	ๆ 	(concept)	

ให้ผู้อ่านเกิดความเข้าใจในการตีความแผนภาพ	ดังนี้

	 =	=		 :	is	associated	with		 มีความสัมพันธ์กับ

	 [	]		 :	is	part	of		 เป็นส่วนประกอบของ	

	 =	>		 :	is	cause	of		 เป็นสาเหตุของ

	 <.>		 :	contradicts		 มีความขัดแย้งกัน

	 Isa		 :	is	a		 หมายถึง	คือ

	 *	}		 :	is	property	of		 เป็นคุณสมบัติ/	คุณลักษณะของ

	 ผลการวิจัยมีลักษณะเป็นข้อสรุปเชิงทฤษฎี	 (theoretical	 generating)	 ตามแนวการศึกษาเพื่อสร้างทฤษฎีฐานราก	

ซึ่งผู้วิจัยขอนำาเสนอผลการศึกษาและข้อสรุปเชิงทฤษฎี	ดังนี้

ภาพที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างกรอบแนวคิด	(concept)	ภาวะผู้นำาสถานศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียน
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 1. ลกัษณะของภาวะผูน้ำาสถานศกึษาของผูอ้ำานวย

การโรงเรียน

	 	 ภาวะผูน้ำาสถานศกึษาของผูอ้ำานวยการโรงเรยีน

คือการปฏิบัติทางการบริหารของผู้อำานวยการโรงเรียนที่ ได้

แสดงความเป็นเอกัตบุคคลออกมาเกิดเป็นอัตลักษณ์ทางการ

บริหารที่มีเอกลักษณ์เฉพาะตนซึ่งเมื่อกล่าวถึงภาวะผู้นำาสถาน

ศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียนจะต้องประกอบด้วยองค์

ประกอบ	 3	 ประการ	 ดังนี้	 คือ ภาวะผู้นำาสถานศึกษาของ

ผู้อำานวยการโรงเรียนเป็นวิธีการบริหารจัดการ เป็นการ

ปฏบิตังิานเชงิประจกัษข์องผูอ้ำานวยการโรงเรยีนทีแ่สดงใหเ้หน็	

ภาพลกัษณท์างการบรหิารอยา่งชดัเจน	สามารถอธบิายใหเ้หน็

ถงึกระบวนการบรหิารงานของโรงเรยีนในแบบฉบบัเฉพาะของ

ตนเอง	และสามารถหยบิยกการปฏบิตัดิงักลา่วมาเปน็แบบแผน

หรอืรปูแบบตวัอยา่งอนัจะเปน็แนวทางในการพฒันาการบรหิาร

การศกึษาของโรงเรยีนอื่น	ๆ 	ตอ่ไป	ภาวะผูน้ำาสถานศกึษาของ

ผู้อำานวยการโรงเรียนจะต้องมีหลาย ๆ ศาสตร์ทางการ

บริหารมาเกี่ยวข้อง	 การปฏิบัติทางการบริหารดังที่กล่าวมา

แล้วเบื้องต้นจะต้องตั้งอยู่บนพื้นฐานทางวิชาการมีศาสตร์อัน

เป็นองค์ความรู้ทางการบริหารเป็นแนวทางในการปฏิบัติ	 ซึ่ง	

ผูอ้ำานวยการจะปฏบิตัใินลกัษณะของการประยกุต์ใชอ้งคค์วามรู้

โดยคำานึงถึงบริบทพื้นฐานของโรงเรียน	ซึ่งเป็นที่มาของความ

แตกต่างในการนำาทฤษฎีไปสู่การปฏิบัติ	และ	ภาวะผู้นำาสถาน

ศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียนเกี่ยวข้องกับความเป็นเอกัต 

บุคคลของผู้บริหาร	 ความเป็นเอกัตบุคคลของผู้อำานวยการ

โรงเรียนเป็นตัวกำาหนดความแตกต่างของความเชื่อ	วิสัยทัศน์	

และแนวคิดในการบริหารงานซึ่งทำาให้การแสดงออกหรือการ

ปฏิบัติทางการบริหารมีความเป็นเอกลักษณ์และแบบฉบับ

เฉพาะของตนเอง	 ซึ่งแม้จะตั้งอยู่บนพื้นฐานทฤษฎีทางการ

บรหิารหรอืหลกัวชิาการทีเ่หมอืนกนัแตค่วามเปน็เอกตับคุคลนี้

ทำาให้การนำาไปปฏิบัติแตกต่างกัน

	 ความเป็นเอกัตบุคคลของผู้อำานวยการโรงเรียน	

เอกตับคุคลในทีน่ี้ ไดแ้ก	่เอกตับคุคลในดา้นความรู	้เอกตับคุคล

ในด้านทักษะความชำานาญหรือความเป็นมืออาชีพทางการ

บริหาร	 และเอกัตบุคคลในด้านเจตคติทางการบริหาร	 ซึ่งมี

รูปแบบหรือแบบฉบับเฉพาะของการปฏิบัติทางการบริหารที่

ผู้อำานวยการได้สร้างขึ้นในบริบทของโรงเรียนผสานกับความ

เป็นเอกัตบุคคลก่อให้เกิดอัตลักษณ์ทางการบริหารที่สามารถ

ขับเคลื่อนภารกิจโรงเรียนได้อย่างเหมาะสม	 การคงอยู่ของ

ภาวะผู้นำาสถานศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียน คือ การ

รักษาระดับของการปฏิบัติทางการบริหารที่ผู้อำานวยการได้

แสดงออกอย่างเสมอต้นเสมอปลาย	 และปฏิบัติจนเกิดความ

คงที่ ในพฤติกรรมการทำางานที่มีความต่อเนื่อง	 ยึดมั่นใน	

อุดมการณ์และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพื่อการธำารงไว้ซึ่ง

ความเป็นผู้บริหารมืออาชีพ

	 2. เงื่อนไขเชงิสาเหตขุองการเกดิภาวะผูน้ำาสถาน

ศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียน

	 	 1) ภมูหิลงัสว่นบคุคล	ปจัจยันีถ้อืเปน็ประเดน็

สำาคัญพื้นฐานในการหล่อหลอมให้บุคคลคนหนึ่งเติบโตขึ้นมามี

ภาวะผู้นำา	และเป็นก้าวแรกของเส้นทางการก้าวขึ้นสู่ตำาแหน่ง

ผู้นำา	ปัจจัยด้านนี้	ได้แก่	ครอบครัว	และการศึกษา

	  2) แรงบันดาลใจในตนเอง	 ปัจจัยนี้ถือว่ามี

ความสำาคัญอย่างยิ่งต่อการเกิดขึ้นของภาวะผู้นำาสถานศึกษา

ของผู้อำานวยการโรงเรียน	 เนื่องจากแรงบัลดาลใจนี้เป็นแรง

ขับภายในที่ผลักดันให้ตัวผู้บริหารเกิดภาวะผู้นำาในตนเอง		

(self	leadership)	ความพยายามในการสรา้งอตัลกัษณท์างการ

บรหิารทีม่แีบบฉบบัเปน็ของตวัเองภายใตค้วามเปน็เอกตับคุคล

ของผูบ้รหิารเริม่ตน้ขึน้จากแรงบนัดาลใจของตนเอง	ประกอบ

ด้วย	 ความรู้สึกศรัทธาในวิชาชีพ	 ความอยากลองในการเป็น	

ผู้บริหาร	และการค้นพบว่าเราก็ทำาได้

	 	 3) แรงขับของสังคม	เป็นเสมือนแรงกดดัน

และแรงขับที่ทำาให้ผู้อำานวยการจะต้องบริหารทั้งในและนอก

โรงเรียนให้บรรลุตามความคาดหวังของกลุ่มต่าง	 ๆ	 ดังนี้	

คือ	 ความคาดหวังจากครูและนักเรียน	 ความคาดหวังจาก	

ผูป้กครองและชมุชน	ความคาดหวงัจากหนว่ยเหนอื	และความ

คาดหวังจากหน่วยงานและองค์การอื่น	ๆ	ในสังคม

	  4)  ฐานบารม ี	 คำาว่าฐานบารมีนี้	 คือ	 ฐาน

อำานาจที่ผู้อำานวยการสร้างขึ้นจากความเป็นเอกัตบุคคลใน

ตนเองเพื่อให้ตนเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางในระดับต่าง	 ๆ	

เป็นการแสดงจุดยืนอย่างภาคภูมิและมั่นคง	 ฐานบารมีของ	

ผู้อำานวยการโรงเรียนประกอบด้วยปัจจัยที่สำาคัญ	 คือ	 เพื่อน	

รว่มงาน	เครอืขา่ยวชิาชพี	และบคุคลผูอ้ยูเ่บือ้งหลงัความสำาเรจ็	

	 	 5) ประสบการณ์การทำางาน เป็นปัจจัย

ส่วนบุคคลที่เกิดขึ้นจากการสั่งสมประสบการณ์และการมีผล

งานเป็นที่ประจักษ์อย่างต่อเนื่อง	 การสร้างอัตลักษณ์ทางการ

บริหารเกิดจากการสั่งสมประสบการณ์ในการทำางาน

	 3. การปฏบิตั ิ(Action) ของภาวะผูน้ำาสถานศกึษา

ของผู้อำานวยการโรงเรียน

	 	 1) ภาวะผู้นำาสถานศึกษาของผู้อำานวย

การโรงเรียนของการผู้อำานวยการโรงเรียน	 ประกอบด้วย	

การทำางานอย่างมีเป้าประสงค์	 การค้นหาปัจจัยความสำาเร็จ	

การใช้เครื่องมือทางการบริหารที่หลากหลาย	 การนำาเทคนิค

วิธีการใหม่ๆ	มาใช้บริหารงานโรงเรียน	และการคิดขั้นสูงของ

ผู้อำานวยการ
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	 	 2)	 ปจัจยัทีส่ง่ผลตอ่การปฏบิตัขิองภาวะผูน้ำา

สถานศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียน	 ได้แก่	 ความแปรปรวน

ของนโยบายและกฎหมายทางการศกึษา	วสิยัทศันแ์ละนโยบาย

ของผูบ้งัคบับญัชา	ความพรอ้มของทรพัยากรและงบประมาณ	

ความร่วมมือของบุคลากรในโรงเรียน	 และความร่วมมือจาก

ชุมชนในการส่งเสริมการจัดการศึกษา

	 4. ผลที่สืบเนื่อง (Consequence) จากภาวะผู้นำา

สถานศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียน

	 	 1)	 ผลต่อตัวผู้อำานวยการ	 ผลที่ปรากฏ

โดยตรงต่อตัวผู้อำานวยการเองคือ	 ชื่อเสียงและเกียรติยศ	

ความภูมิในในตัวเอง	 และความเป็นผู้บริหารมืออาชีพในการ

บริหาร

	 	 2)	 ผลตอ่นกัเรยีนและคณุภาพการศกึษา	เปน็

ผลสบืเนื่องทีม่คีวามสำาคญัอยา่งยิง่เพราะถอืเปน็เปา้หมายหลกั

ในการจัดการศึกษา	 สิ่งที่ทำาให้เห็นได้อย่างเด่นชัดในส่วนของ

ผลต่อนักเรียนคือ	 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน	 และคุณภาพของ

ผู้เรียนตามมาตรฐานการศึกษา	 ส่วนผลต่อคุณภาพการศึกษา

ในทีน่ีค้อืการปฏบิตัทิีท่ำาใหร้ะบบการบรหิารงานภายในโรงเรยีน

มีคุณภาพ	 การขับเคลื่อนภารการกิจอย่างมีพลวัตร	 สามารถ

สนองต่อนโยบายและกฎหมายการจัดการศึกษา

	 	 3)	 ผลต่อการยอมรับของชุมชนและสังคม		

สิ่งที่ชุมชนและสังคมรับรู้คือ	 ชื่อเสียงของโรงเรียน	 และการ

ยอมรับในความสำาเร็จรวมถึงคุณภาพของการจัดการศึกษา		

ผลต่อความคาดหวังและการมีส่วนร่วมของชุมชน

	 	 4)	 ผลต่อการสร้างองค์ความรู้ ใหม่ทาง

วชิาการและวชิาชพี	เปน็ผลพลอยไดห้รอืกำาไรทีเ่กดิขึน้จากการ

ศึกษาภาวะผู้นำาสถานศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียน	 ทำาให้

เกดิองคค์วามรูเ้กีย่วกบัภาวะผูน้ำาสถานศกึษาของผูอ้ำานวยการ

โรงเรยีนในบรบิทของสงัคมไทย	และองคค์วามรูท้ีมุ่ง่การปฏบิตัิ

จากข้อสรุปเชิงทฤษฎีภาวะผู้นำาสถานศึกษาของผู้อำานวยการ

โรงเรียนในการวิจัยครั้งนี้	 สามารถสรุปเป็นแผนภูมิสรุปองค์

ความรู้ของทฤษฎีฐานรากซึ่งผู้วิจัยขอนำาเสนอ	ดังนี้
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ภาพที่ 3  ข้อสรุปเชิงทฤษฎีภาวะผู้นำาสถานศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียน
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3. ข้อเสนอแนะ

	 3.1 ข้อเสนอแนะระดับนโยบาย

	 	 1)	 สิ่งสำาคัญที่ควรพัฒนาตัวผู้บริหารคือ	

เจตคติและการสร้างอุดมการณ์ทางการบริหาร	เพราะเจตคติ

และอดุมการณจ์ะเปน็แรงขบัภายในทีส่ำาคญัซึง่เปน็แรงบนัดาล

ใจให้ผู้อำานวยการปฏิบัติทางการบริหารเพื่อขับเคลื่อนภารกิจ

ทางการศกึษาให้เกดิประโยชนส์งูสดุในการพัฒนาคุณภาพการ

ศึกษา	 ในการสร้างเจตคติที่ดีควรมีการเสริมแรงผู้อำานวยการ

โดยหน่วยงานต้นสังกัดและผู้ที่มีอำานาจโดยจะต้องดำาเนินการ

อย่างต่อเนื่องสมำ่าเสมอ	ควรกำาหนดไว้ในแผนพัฒนาบุคลากร

ของสำานกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาในรปูแบบของโครงการตา่ง	ๆ

	 	 2)	 การสนับสนุนทุนและทรัพยากรซึ่งถือ

เป็นปัจจัยแห่งความสำาเร็จของการบริหารงาน	 ซึ่งผลจากการ	

วิจัยพบว่า	 ทรัพยากรเป็นปัจจัยแห่งความสำาเร็จที่สำาคัญ	 และ

เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติของภาวะผู้นำาสถานศึกษา

ของผู้อำานวยการโรงเรียน	 โดยหน่วยงานต้นสังกัดควรให้การ

สนบัสนนุปจัจยัตา่ง	ๆ 	ทีเ่อือ้ตอ่การบรหิารงานของผูอ้ำานวยการ

โรงเรียนให้ได้แสดงศักยภาพและใช้อำานาจในการทำางานอย่าง

เต็มที่ภายใต้ความเป็นนิติบุคคลของโรงเรียน

	 	 3)	 ควรมีการส่งเสริมการประสานความ	

ร่วมมือระหว่างโรงเรียน	ชุมชน	หน่วยงานและองค์การต่าง	ๆ	

รวมถึงการสร้างเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษา	 เนื่องจาก

ผลการวิจัยพบว่า	 แรงขับทางสังคม	 และความคาดหวังจาก

ส่วนต่าง	 ๆ	 มีผลต่อการบริหารงานโรงเรียน	 เป็นทั้งเงื่อนไข

เชิงสาเหตุ	 และปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติของภาวะผู้นำา

สถานศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียน	ดังนั้นการสร้างความมี

สว่นรว่มในการบรหิารงานจงึจะเปน็ประโยชนท์ัง้ในแงข่องการ	

ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพการศึกษาร่วมกัน	 และเป็นการลด	

ความกดดันที่โรงเรียนจะได้รับจากภายนอก	 โดยโรงเรียน

ควรมีการสนับสนุนโครงการที่เกิดจากความร่วมมือของชุมชน		

หน่วยงาน	 องค์การต่าง	 ๆ	 การกำาหนดแผนปฏิบัติการแบบ

มีส่วนร่วม	 เพื่อให้ทุกฝ่ายตระหนักถึงความสำาคัญของการมี

บทบาทร่วมกันในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา

	 3.2 ข้อเสนอแนะในการนำาผลการวิจัยไปสู่การ

ปฏิบัติ

	 	 1)	 การกำาหนดเปา้ประสงคข์องโรงเรยีนควร

ตัง้อยูบ่นพืน้ฐานบรบิทและศกัยภาพของโรงเรยีนทีจ่ะสามารถ

ดำาเนนิการได้	เนื่องจากผลการวจิยัในประเดน็การปฏบิตัพิบวา่	

การทำางานอย่างมีเป้าประสงค์เป็นทิศทางสำาคัญที่จะกำาหนด

ภาพความสำาเร็จของโรงเรียน

	 	 2)	 ปจัจยัแหง่ความสำาเรจ็อยูท่ีก่ารวางแผนทีด่	ี

และการมีทรัพยากรที่เอื้อต่อการทำางาน	 ดังนั้น	 โรงเรียนจึง

ควรมีการจัดทำาทั้งแผนกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการที่มีความ

สอดคล้องกัน	นอกจากนี้การวางแผนการดำาเนินงานโครงการ

ต่าง	 ๆ	 ควรมีความสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์และแผนปฏิบัติ

การ	 เพราะจะทำาให้ โรงเรียนสามารถก้าวไปสู่เป้าหมายที่คาด

หวังได้

	 	 3)	 การบรหิารงานบคุคล	ถอืเปน็สิง่ทีผู่อ้ำานวย

การจะต้องให้ความสำาคัญ	 เพราะคนถือเป็นกำาลังขับเคลื่อน

ภารกจิทางการศกึษา	งานทกุงานในโรงเรยีนจะตอ้งขบัเคลื่อน

โดยบุคลากร	จากผลการวิจัยพบว่า	การสร้างความสัมพันธ์อัน

ดรีะหวา่งบคุคลเปน็การปฏบิตัทิีผู่อ้ำานวยการจะตอ้งดำาเนนิการ	

ซึ่งหากสามารถสร้างขวัญกำาลังใจและสร้างความเป็นอันหนึ่ง

อนัเดยีวกนัได	้จะเกดิประโยชนอ์ยา่งยิง่ในการขบัเคลื่อนภารกจิ

ทางการศึกษา

	 3.3 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป

	 	 1)	 ควรมีการศึกษาในแต่ละประเด็นการ

ปฏิบัติ	 (action)	 ของภาวะผู้นำาสถานศึกษาของผู้อำานวยการ

โรงเรียน	 โดยศึกษาถึงวิธีการหรือกระบวนการทางการปฏิบัติ

ในประเด็นต่าง	ๆ	(process)	อันจะทำาให้ได้มาซึ่งวิธีการปฏิบัติ

เชงิรปูธรรม	ซึง่จะชี้ใหเ้หน็รายละเอยีดของการปฏบิตัทิีอ่า้งองิ

บรบิทของสงัคมไทยไดช้ดัเจนยิง่ขึน้	และสามารถพฒันาเปน็ตวั

แบบภาวะผู้นำาสถานศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียนได้

	 	 2)	 ในการศึกษาวิจัยเพื่อสร้างทฤษฎีฐานราก

นั้น	ตัวผู้วิจัยซึ่งถือเป็นเครื่องมือสำาคัญที่สุดในการวิจัยจะต้อง

มีการเตรียมความพร้อม	 ทั้งในด้านองค์ความรู้ทางทฤษฎีที่

จะทำาให้สามารถตีความทฤษฏีจากปรากฏการณ์ที่เข้าไปศึกษา	

นอกจากนี้ความชำานาญในการใช้เครื่องมือวิจัย	การจัดกระทำา

ข้อมูล	 การวิเคราะห์เพื่อสรุปทฤษฎี	 เป็นสิ่งสำาคัญที่ผู้วิจัยจะ

ตอ้งเตรยีมตนเองใหม้คีวามพรอ้มและสามารถดำาเนนิการวจิยั

อย่างละเอียดรอบคอบเพื่อให้ได้ข้อมูลตามความเป็นจริงและ

ลดความคลาดเคลื่อนของข้อมูล

	 	 3)	 การวิจัยครั้งต่อไปควรมีการศึกษาภาวะ

ผู้นำาสถานศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียนของโรงเรียนอื่น	 ๆ

ซึ่งจะสามารถนำาผลการวิจัยมาประยุกต์ใช้และเป็นแนวทางใน

การพัฒนาภาวะผู้นำาสถานศึกษาของผู้อำานวยการโรงเรียนอัน

จะนำาไปสู่การบริหารที่มีคุณภาพต่อไป
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	 2.	 ผลการพัฒนาบุคลากร	 พบว่า	 ผู้ร่วมวิจัยมี

ความรู	้ความเขา้ใจในการจดัทำาแผนพฒันาโรงเรยีนจดัทำาระบบ

ประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา	 การนิเทศแบบคลินิค		

การทำาวจิยัในชัน้เรยีน	การจดักจิกรรมการเรยีนรูแ้บบบรูณาการ	

ที่เน้นผู้เรียนเป็นสำาคัญ	 ผู้ร่วมวิจัยมีค่านิยมและเจตคติที่ดี

ทำาให้เกิดการพัฒนาการสอนและการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่	

หลากหลาย	สามารถใชก้ารวดัผลประเมินผลเปน็สว่นหนึง่ของ

การสอนและนำาผลการประเมนิไปใชพ้ฒันาผูเ้รยีนกอ่ใหเ้กดิการ

เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นใน	3	ระดับ	คือ	ระดับบุคคล	ระดับ

กลุ่มและระดับองค์กร	 ทำาให้การบริหารงานวิชาการในศูนย์

พัฒนาเด็กเล็กเป็นระบบมากขึ้น	 เกิดการพัฒนาระบบประกัน

คุณภาพ	มีแผนพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่เป็นรูปธรรมและมี

ส่วนร่วมของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องมากขึ้น

Abstract 

	 The	 purpose	 of	 this	 research	 was	 to	 study	

the	procedures/methods	and	the	outcome	of	personnel	

development	 at	 Child	 Development	 Center(CDC)	 of	

Banphai	Municipality,	Khon	Kaen	Province.	The	method	

of	 this	 study	was	Participatory	Action	Research(PAR)	

conducted	at	three	Banphai	Municipal	CDCs,	Banphai,	

Khon	Kaen	Province.	The	research	was	divided	into	two	

phases:	1)	the	preparation	2)	the	conduct	of	a	partici-

patory	action	 research	 in	personnel	development.	The	

results	were	concluded	as	following:	1)	The	current	con-

dition,	procedure	/	methods	of	personnel	development	

บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้	 มีจุดมุ่งหมายเพื่อ	 1)	 ศึกษาข้อมูล	

พืน้ฐาน	กระบวนการและวธิกีารพฒันาบคุลากรของศนูยพ์ฒันา

เด็กเล็ก	 สังกัดเทศบาลเมืองบ้านไผ่	 จังหวัดขอนแก่น	 และ		

2)	 ศึกษาผลการพัฒนาบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก	 สังกัด

เทศบาลเมืองบ้านไผ่	 โดยเป็นการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมี	

สว่นรว่ม	(PAR)	ดำาเนนิการทีศ่นูยพ์ฒันาเดก็เลก็	สงักดัเทศบาล

เมืองบ้านไผ่	อำาเภอบ้านไผ่	จังหวัดขอนแก่น	ทั้ง	3	ศูนย์	การ

ดำาเนินการวิจัยแบ่งเป็น	 2	 ระยะคือ	 1)	 ระยะเตรียมการ		

2)	 ระยะดำาเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมในการ

พัฒนาบุคลากร	ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้

	 1.	 จากการสำารวจสภาพปญัหาและกระบวนการ/วธิี

การพัฒนาบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก	สังกัดเทศบาลเมือง

บ้านไผ่	 ทั้ง	 3	 ศูนย์	 ซึ่งเป็นการสร้างความตระหนัก	 โดยใช้

เทคนคิการระดมพลงัสรา้งสรรค(์AIC)	ซึง่มกีจิกรรมสอดแทรก

ในการพัฒนา	 คือการจัดการความรู้	 (KM)	 การใช้สุนทรีย

สนทนา	 (dialogue)	 สุนทรีสาธก	 (appreciative	 inquiry)	

รวมทั้งการฟังอย่างลึกซึ้ง	 (deep	 listening)	 พบว่า	 การให้

ความรู้บุคลากรไม่เป็นลักษณะองค์รวม	 ขาดกระบวนการ	

คัดสรรตัวแทนเข้าอบรม	บุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจด้าน

การจัดแผนการสอนและการจัดประสบการณ์การเรียนรู้ของ

เดก็รวมถงึการขาดแหลง่เรยีนรู้ทีเ่หมาะสมภายในบรเิวณศนูย์

พฒันาเดก็เลก็	เนื่องจากการไดม้าของบคุลากรของศนูยพ์ฒันา

เด็กเล็กเป็นไปอย่างมีขีดจำากัดภายใต้นโยบายของท้องถิ่น	

“ครอบครัวเข้มแข็ง	 ท้องถิ่นเข้มแข็ง”	 ทำาให้ได้บุคลากรที่ไม่มี

คุณสมบัติตรงตามความต้องการของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก

* ดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

** รองศาสตราจารย์ประจำาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิตสาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

*** อาจารย์ประจำาสาขาวิชาการสอนภาษาอังกฤษให้ผู้มีพื้นฐานภาษาอื่นนอกจากภาษาอังกฤษ (หลักสูตรนานาชาติ) คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย

ขอนแก่น
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in	the	CDC	of	Banphai	Municipality	and	process	of	staff	

recruitment	were	limited	under	local	policy,	"Strengthen-

ing	families,	and	strong	communities”.	Most	personnel	

did	not	meet	the	requirements.	The	organizations	lack	of	

personnel	development	awareness	program	as	a	whole.	

There	was	no	personnel	selection	to	be	trained.	There	

was	no	understanding	in	the	provision	of	education	and		

experience.	 By	 applying	 the	 Appreciation	 Influence	

Control	 (AIC)	 and	 the	 four	 intervention	 activities	 -	

Knowledge	Management	(KM),	Dialogue,	Appreciative	

Inquiry(AI)	and	Deep	Listening,	there	were	no	suitable	

learning	 environment	 within	 the	 CDC.	 2)	 From	 the		

personnel	development	outcome,	the	coresearchers	gained	

knowledge	and	understanding	how	to	do	school	develop-

ment	plan,	internal	quality	assurance,	clinical	supervision,	

classroom	research,	 integrated	learning	activities	 ,	and	

child-centered	learning	plan.	Moreover,	the	coresearchers

had	 good	 attitude.	 It	 made	 the	 teaching	 and		

child-centered	learning	activities	to	develop.	The	teaching	

and	learning	activities	were	in	the	same	direction	causing	

the	better	change.	The	teachers	could	use	many	different	

evolution	techniques	which	evaluated	both	teachers	and	

students.	 The	 implementation	 of	 this	 research	 created	

3	 levels	 of	 changes;	 personal	 level,	 group	 level	 and		

organization	level	which	would	affect	the	internal	quality	

assurance	system.	There	would	be	concrete	development	

in	the	CDC	with	more	cooperation	of	the	stakeholders.

ความเป็นมาและความสำาคัญของปัญหา

	 แผนการศกึษาแหง่ชาต	ิพทุธศกัราช	2535	ระบเุกีย่ว

กับการจัดการศึกษาของเด็กก่อนวัยเรียน	หมวด	2	ข้อ	3	ว่า	

“การศึกษาระดับก่อนประถมศึกษาเป็นการศึกษาในลักษณะ

ของการอบรมเลี้ยงดูและพัฒนาความพร้อมของเด็กทั้งทาง

ร่างกาย	จิตใจ	สติปัญญา	อารมณ์	บุคลิกภาพ	และสังคมเพื่อ

รับการศึกษาในระดับต่อไป”	 ส่วนพระราชบัญญัติการศึกษา

แห่งชาติ	 พุทธศักราช	 2542	 และแก้ไขเพิ่มเติม	 (ฉบับที่	 2)	

พทุธศกัราช	2545	มาตรา	18	ระบวุา่	“รฐับาลตอ้งจดัการศกึษา

ระดับปฐมวัยและการศึกษาขั้นพื้นฐานให้ ในสถานพัฒนาเด็ก

ปฐมวยั	อนัไดแ้ก	่ศนูยเ์ดก็เลก็	ศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็	ศนูยบ์รกิาร

แรกเริ่มของเด็กพิการและเด็กซึ่งมีความต้องการพิเศษ	 หรือ

สถานพัฒนาเด็กปฐมวัยที่เรียกชื่ออื่นๆ”	 (สำานักงานคณะ

กรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ,	 2541)	 นอกจากนี้	 ตาม

บทบัญญัติของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติยังระบุ

ความมุ่งหมายและหลักการจัดการศึกษาว่า	“การจัดการศึกษา

ต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์	 สามารถ

อยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข	 มีการระดมทรัพยากรจาก

แหล่งต่างๆ	 มาใช้ ในการศึกษา	 เน้นการมีส่วนร่วมของบุคคล

ครอบครัว	 ชุมชน	 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น	 และสถาบัน

ทางสังคมอื่น”	 (สำานักงานปฏิรูปการศึกษา,2545)	 และยัง

ระบุไว้ ในพระราชบัญญัติกำาหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย	

อำานาจ	ใหแ้กอ่งคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่	พทุธศกัราช	2542	ซึง่

ตราขึน้ตามความกำาหนดในรฐัธรรมนญูแหง่ราชอาณาจกัรไทย	

พุทธศักราช	 2540	 ที่ ได้บัญญัติอำานาจและหน้าที่	 ให้องค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นทุกประเภทรับผิดชอบการจัดบริการ

สาธารณะ	(public	service)	ใหแ้กป่ระชาชนในพืน้ที่	โดยหมาย

รวมถึงการจัดการศึกษาด้วย	 โดยการจัดตั้งศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็กนั้นองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นใช้หลักสูตรปฐมวัย	 พ.ศ.

2546	 โดยยึดหลักพัฒนาเด็กโดยพัฒนาอย่างเป็นองค์รวมทั้ง

ด้านร่างกาย	ด้านอารมณ์	และด้านสติปัญญา	เพื่อการเติบโต

ของเด็กที่สมบูรณ์	สมวัยในทุกด้าน

	 ผู้วิจัยมีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดการศึกษา

ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในสังกัดเทศบาลเมืองบ้านไผ่	 อำาเภอ

บ้านไผ่	 จังหวัดขอนแก่น	 จากการนิเทศกำากับ	 ติดตามใน

การปฏิบัติหน้าที่	 พบว่า	 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กทั้ง	 3	 แห่งนี้		

มีปัญหาหลากหลายที่ยังต้องได้รับการดูแล	แก้ไข	เช่น	ครูขาด

ประสบการณ์	 ขาดความรู้ทักษะในด้านการดูแลเด็กเล็กที่ดี		

อันเนื่องมาจากนโยบาย	“ครอบครัวเข้มแข็ง	ท้องถิ่นเข้มแข็ง”	

ทำาให้มีข้อจำากัดในเรื่องคุณสมบัติและการสรรหาผู้ที่เหมาะสม

ไม่ว่าจะเป็นด้านความรู้	 เจตคติ	 และทักษะ	 ผู้บริหารท้องถิ่น

เน้นที่จะเปิดโอกาสให้บุตรหลานของชุมชนได้กลับมาทำางานใน

ท้องถิ่น	 จึงทำาให้ครูที่บรรจุใหม่ส่วนใหญ่ไม่มีวุฒิด้านปฐมวัย

โดยตรง	ด้วยเหตุนี้	ผู้วิจัยจึงมีวัตถุประสงค์ที่จะเพิ่มพูนความรู้	

ทักษะทางด้านการดูแลเด็กปฐมวัย	 รวมถึงเจตคติที่ดีให้แก่	

ผู้ดูแลเด็กในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก	 โดยใช้หลักการของการวิจัย

ปฏิบัติการ	(Kemmis	&	McTaggart,1988)	มาเป็นเครื่องมือ

ในการวิจัยครั้งนี้

	 การวิจัยครั้งนี้มุ่งที่จะพัฒนาบุคลากรในศูนย์พัฒนา

เด็กเล็กให้เกิดความรู้	 ความเข้าใจในระบบงานการปฏิบัติต่อ

เด็กเล็กอย่างถูกต้อง	ภายใต้ความเชื่อที่ว่า	 “เมื่อครูมีคุณภาพ	

เดก็กจ็ะมคีณุภาพตาม”	โดยการพฒันาศกัยภาพเดก็ปฐมวยัทัง้

ดา้นรา่งกายอารมณแ์ละสตปิญัญาในศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็สงักดั

เทศบาลเมืองบ้านไผ่	 อำาเภอบ้านไผ่	 จังหวัดขอนแก่นปรัชญา
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การจัดยุทธวิธี	 รูปแบบการจัดกิจกรรมและการประเมินผล	

กิจกรรมต่างๆ	ที่เกิดขึ้นจากการศึกษาครั้งนี้	 ผู้วิจัยจะนำามาใช้

ประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัด

เทศบาลเมืองบ้านไผ่ต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาบุคลากรใน

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กโดยใช้กระบวนการวิจัยปฏิบัติการแบบมี	

สว่นรว่ม	โดยมวีตัถปุระสงคย์อ่ย	ดงันี	้1)	เพื่อศกึษาขอ้มลูพืน้ฐาน	

และกระบวนการ/วธิกีารพฒันาบคุลากรในศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็	

สังกัดเทศบาลเมืองบ้านไผ่	 2)	 เพื่อศึกษาวิธีการและผลของ

กระบวนการพัฒนาบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัด

เทศบาลเมืองบ้านไผ่โดยใช้หลักการวิจัยปฏิบัติการแบบ	

มีส่วนร่วม

ขอบเขตของการวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้จะทำาการวิจัยในศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็กจำานวน	 3	 แห่ง	 ในสังกัดเทศบาลเมืองบ้านไผ่	 ผู้ร่วมวิจัย		

(Research	 Participants)	 ได้แก่	 บุคลากรผู้ดูแลเด็กในศูนย์

พัฒนาเด็กเล็ก	สังกัดเทศบาลเมืองบ้านไผ่	ปีการศึกษา	2551	

จำานวน	17	คน	รูปแบบและวิธีการวิจัยเป็นการพัฒนาบุคลากร

โดยใช้หลักการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม(PAR)	 ของ		

Kemmis	&	McTaggart	อนัประกอบดว้ยกระบวนการวางแผน	

(plan)	 ลงมือทำา	 (act)	 เก็บรวบรวมข้อมูล	 (observe)	 และ

สะท้อนคิด(reflect)	โดยแบ่งการวิจัยออกเป็น	2	ระยะ	ได้แก่	

ระยะที่ 1 ระยะเตรียมการ เป็นการศึกษาสภาพปัจจุบันและ

ปัญหาในการพัฒนาเด็กปฐมวัยของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กรวม

ทั้งการศึกษาข้อมูลเบื้องต้นอย่างถ่องแท้	 เพื่อนำามาเป็นข้อมูล

ในการพัฒนา ระยะที่ 2 การดำาเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

แบบมสีว่นรว่ม (PAR) และพฒันาบคุลากรในศนูยพ์ฒันาเดก็

เล็กสังกัดเทศบาลเมืองบ้านไผ่	 กำาหนดระยะเวลาในการวิจัย	

กำาหนดตามวงจรการปฏิบัติงานเป็นเวลา	1	ปี	 6	 เดือนตั้งแต่

เดือนพฤศจิกายน	2551	ถึง	30	มีนาคม	2553

วิธีดำาเนินการวิจัย

	 ระเบยีบวธิวีจิยั การวจิยัครัง้นี้ใชร้ะเบยีบวธิวีจิยัเชงิ

ปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม	 (PAR)	 กลุ่มผู้ ให้ข้อมูล แบ่งเป็น	

3	กลุ่มตามระยะการทำาวิจัย	ได้แก่	1)	หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็กและผู้ดูแลเด็กเล็กของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่ ได้รับรางวัล

การประกวดศูนย์พัฒนาเด็กเล็กดีเด่นขององค์กรปกครอง	

สว่นทอ้งถิน่	(จงัหวดัขอนแกน่)	ประจำาปงีบประมาณ	พ.ศ.	2551	

จำานวน	 73	 คน	 จากทั้งหมด	 12	 ศูนย์	 2)	 กลุ่มผู้ร่วมวิจัย		

(research	participants)	จำานวน	17	คน	ประกอบด้วยหัวหน้า

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก	 จำานวน	 3	 คน	 และผู้ดูแลเด็ก	 จำานวน		

14	คน	จากศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็ในสงักดัเทศบาลเมอืงบา้นไผ	่ทัง้	

3	แห่ง	ซึ่งเข้าร่วมศึกษาวิจัยด้วยความสมัครใจ	3)	ผู้ปกครอง

ของเด็กศูนย์พัฒนาเด็กเล็กทั้ง	3	แห่ง	จำานวน	144	คน	และ

กรรมการศูนย์พัฒนาเด็กเล็กทั้ง	3	แห่ง	จำานวน	12	คน

ขั้นตอนการดำาเนินงานวิจัย

	 ระยะที่ 1 ระยะเตรียมการ

	 ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการ (preparation) ศึกษา

ข้อมูลพื้นฐานและกระบวนการ/วิธีการพัฒนาบุคลากรในศูนย์

พฒันาเดก็เลก็	สงักดัเทศบาลเมอืงบา้นไผ	่โดยการวจิยัเอกสาร	

ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง	 การวิจัยเชิงสำารวจสถาบัน	

การเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม	 การประชุมปฏิบัติการ	

การใช้สุนทรียสนทนา	 สุนทรียสาธก	 และการประชุมเสวนา		

แล้วนำาผลที่ได้ไปใช้ในการวางแผนพัฒนาบุคลากร	 โดยผู้วิจัย

และผู้ร่วมวิจัย	ร่วมกันจัดทำาแผนพัฒนาบุคลากร

	 ระยะที่ 2 การดำาเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบ

มีส่วนร่วม (PAR) ประกอบด้วย ขั้นตอนที่ 2 การวางแผน 

(plan) ผูว้จิยัดำาเนนิการจดัประชมุเชงิปฏบิตักิารระหวา่งผูว้จิยั

และผู้ร่วมวิจัย	 ณ	 ห้องประชุมสภาเทศบาลเมืองบ้านไผ่	 เพื่อ

กำาหนดประเด็นปัญหาที่ต้องการปรับปรุง	 แก้ไข	 หรือพัฒนา	

และจัดทำาแผนปฏิบัติการ	(action	plan)	จัดทำาตาราง	รวมทั้ง

ตวับง่ชีข้องโครงการและกจิกรรม ขัน้ตอนที ่3 การปฏบิตักิาร 

(act ) และ ขั้นตอนที่ 4 การสังเกต (observing)	เป็นการ

นำาแผนกิจกรรมที่วางไว้ในขั้นตอนที่	2	ไปจัดกิจกรรม	และการ

ตคีวามปรากฏการณต์า่งๆ	วา่	เกดิการเปลีย่นแปลงเพยีงใดได้

องค์ความรู้ ใหม่	 ทฤษฎีใหม่	 หรือเกิดการเรียนรู้ ใหม่อะไรบ้าง	

โดยอบรมเชิงปฏิบัติการ	 2	 ครั้ง	 เกี่ยวกับการจัดทำาระบบ

ประกันคุณภาพภายใน	 และการประเมินภายนอกสถานศึกษา	

การวิจัยในชั้นเรียน	นวัตกรรมการศึกษา	และการจัดแผนการ

เรียนรู้	 การสาธิตการสอน	 ซึ่งจัดที่เทศบาลเมืองบ้านไผ่		

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก	 และคณะศึกษาศาสตร์	 มหาวิทยาลัย

ขอนแก่นมีผู้ร่วมวิจัยทั้ง	17	คน	เข้าร่วมอบรม	มอบหมายงาน

เปน็	3	กลุม่	สว่นการศกึษาดงูานไดก้ำาหนดประเดน็สำาคญัในการ

ศกึษาดงูานและกำาหนดใหส้มาชกิที่ไปศกึษาดงูานรว่มกนัรบัผดิ

ชอบในการหารายละเอียดตามประเด็นที่กำาหนดให้	แล้วนำามา

สรุปรายงานผลต่อที่ประชุม	หลังจากนั้นแต่ละกลุ่มดำาเนินการ

นิเทศภายในตามตารางนิเทศที่กำาหนดให้	 ขั้นตอนที่ 5 การ

สะท้อนผล (reflecting)	 เพื่อสรุปผลการดำาเนินงานที่ผ่าน
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มาทั้งหมด	 ผลการเรียนรู้ที่เกิดขึ้น	 และข้อเสนอแนะเพื่อการ

ปรับปรุงแก้ไขสรุปรายงานผลการสังเกต	 ขั้นตอนที่ 6 การ

วางแผนใหม่ (re- planning)	ทบทวนผลการดำาเนินงานและ

จัดทำาแผนปฏิบัติงานใหม่	 ซึ่งมี	 5	 ขั้นตอน	 ได้แก่	 ขั้นตอน

วิเคราะห์สภาพและข้อมูลพื้นฐานที่เป็นปัจจุบันก่อนสภาพ

ที่คาดหวัง	 กำาหนดปัญหา	 ทำาความเข้าใจปัญหา	 ประเมิน

ประเดน็ปญัหาทีต่อ้งการแก้ไขการจดัทำาแผน ขัน้ตอนที ่7 การ

ปฏิบัติใหม่ (re-acting) และ ขั้นตอนที่ 8 การสังเกตผลใหม่ 

(re-observing)	ปฏบิตักิาร/กจิกรรมใหม	่พรอ้มการประเมนิอกี

ครัง้	ขัน้ตอนที ่9 การสะทอ้นผลใหม ่( re- reflecting) สรปุผล	

ผูว้จิยัและผูร้ว่มวจิยัรว่มกนัทบทวนผลการปฏบิตังิานทัง้หมดที่

ผ่านมา	และร่วมกันวางแผนใหม่ในกิจกรรมของโครงการที่ยัง

ไม่ประสบผลสำาเร็จตามเป้าหมายที่กำาหนดไว้จากนั้นก็นำาสู่การ

ปฏบิตั	ิขัน้ตอนที ่10 การสรปุผล (conclusion) จดัประชมุเชงิ

ปฏบิตักิาร	เพื่อสรปุผลการวจิยัในขัน้ตอนที่	1-9	และหาขอ้สรปุ

ในประเดน็เกีย่วกบัการเปลีย่นแปลง	การเรยีนรูจ้ากการปฏบิตัิ

สรุปและอภิปรายผล

	 สรุปผลการวิจัย

	 จากการศึกษาสภาพข้อมูลพื้นฐานพบว่า	 ผู้ดูแลเด็ก

ในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กทั้ง	3	ศูนย์เกือบร้อยละ	90	ไม่มีวุฒิทาง

ปฐมวยั	สว่นใหญเ่ปน็บคุลากรทีม่อีายกุารทำางานไมม่ากและไม่

เคยมปีระสบการณด์า้นการดแูลเดก็	อนัเนื่องจากกระบวนการ

คัดเลือกผู้ดูแลเด็กที่ผ่านมาเน้นช่วยเหลือบุคคลในพื้นที่เป็น

หลักตามนโยบายที่ฝ่ายบริหารเทศบาลเมืองบ้านไผ่ต้องการ

ดงึลกูหลานคนในพืน้ทีก่ลบัสูบ่า้นเกดิ	สรา้งครอบครวัใหอ้บอุน่	

สร้างความเข้มแข็งให้ชุมชน	 ทำาให้เกิดข้อจำากัดด้านตัวเลือกที่

มีคุณสมบัติไม่ตรงตามความต้องการ	 ก่อให้เกิดปัญหาหลาก

หลายตามมา	 รวมถึงกระบวนการและวิธีการในการพัฒนา

บุคลากรของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กทั้ง	 3	 แห่งยังไม่ได้รับการ	

ส่งเสริมมากนัก	การพัฒนา	การอบรมส่วนใหญ่	 เกิดจากกรม	

ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นส่งหนังสือเชิญเข้าร่วมอบรม

ในหัวข้อที่กรมกำาหนด	 โดยศูนย์พัฒนาเด็กเล็กจัดส่งตัวแทน

เข้าร่วมอบรมโดยไม่มีกระบวนการคัดสรร	 เป็นแต่มอบหมาย

ตวัแทนเขา้รบัการอบรมซึง่เปน็ไปอยา่งไมท่ัว่ถงึ	ผูด้แูลเดก็บาง

รายไม่เคยได้รับโอกาสในการเข้าอบรมแม้แต่ครั้งเดียว

	 วิธีการและผลของกระบวนการพัฒนาบุคลากรใน

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีดังต่อไปนี้

	 วงรอบที ่1 กลุม่เปา้หมายสามารถคดิวเิคราะหส์ภาพ

ปัญหาและแก้ไขปัญหา	 โดยการอบรมเชิงปฏิบัติการครั้งที่	 1	

และ	2	ทำาให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กทั้ง	3	แห่ง	มีการบริหารและ

จัดการงานวิชาการตามหลักบูรณาการโดยเน้นผลการพัฒนา

คุณภาพผู้เรียน	 มีการจัดผู้รับผิดชอบตามสภาพงาน	 จัดทำา

ขอ้มลูสารสนเทศเปน็ระบบ	มกีารจดัระบบการประกนัคณุภาพ

ภายใน	 มีการพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในที่ดำาเนินการ

อย่างต่อเนื่อง	มีคณะกรรมการประเมินคุณภาพภายใน	มีการ

จัดทำาแผนพัฒนาการศึกษาและมีการรายงานผลให้ต้นสังกัด

ทราบ	 ด้านพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษามีการปรับปรุงพัฒนา

หลักสูตรสถานศึกษา	 มีการจัดระบบการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียน

เป็นสำาคัญ	 มีการจัดกิจกรรมส่งเสริมคุณภาพผู้เรียนอย่าง

หลากหลายด้วยหลักการบูรณาการ	ได้มีการประชุมปฏิบัติการ

วางแผนการจัดกิจกรรมประจำาวันโดยจัดเป็นมุมเล่นประมาณ	

5	–	6	มุม	เช่น	มุมดนตรี	มุมศิลปะ	มุมบทบาทสมมุติ	เป็นต้น	

ซึ่งกิจกรรมเหล่านี้จะเป็นเครื่องมือที่จะช่วยให้เด็กได้เรียนรู้

เนือ้หาทีก่ำาหนดไว	้และสามารถนำาไปจดัทำาแผนการเรยีนรูแ้ละ

จดักจิกรรมการเรยีนรู้ไดด้า้นการนเิทศการสอนมกีารนเิทศเปน็

ระบบมากขึ้น	 มีการนิเทศการสอนและนำาผลไปปรับปรุงอย่าง

สมำ่าเสมอ	 มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างครูผู้สอนด้วยกัน	

มีการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นสำาคัญมากยิ่ง

ขึ้น	 มีหลักฐานการทำางาน	 มีการสังเกตผู้เรียนพฤติกรรมที่พึง

ประสงค์เพิ่มขึ้น	 ด้านการศึกษาดูงาน	 กลุ่มเป้าหมายมีความรู้

ความเขา้ใจไดร้บัประสบการณ์ในประเดน็ทีศ่กึษาดงูานมคีวาม

พึงพอใจ	 สิ่งที่เปลี่ยนแปลงในวงรอบที่	 1	 คือบุคลากรกลุ่ม	

เป้าหมายส่วนใหญ่มีความรู้	 ความเข้าใจในการออกแบบ	

ลำาดับขั้นตอนในการทำางานแต่ยังขาดความชำานาญและทักษะ

ความสามารถในการจัดทำาวิจัยในชั้นเรียนให้สมบูรณ์	 การจัด

กระบวนการหรือวิธีการสอนยังไม่เป็นที่พึงพอใจจึงได้ดำาเนิน

การพัฒนาปรับปรุงในวงรอบที่	2	ต่อไป

	 วงรอบที่ 2	 เป็นการพัฒนาเพื่อเพิ่มทักษะความ

ชำานาญในการจดักระบวนการหรอืวธิกีารสอนโดยนำาเอาความรู้

ที่ไดจ้ากการพฒันาในวงรอบที	่1	ประกอบกบัศกึษาเอกสารเพิม่

เติมคือเอกสารการจัดทำาวิจัยในชั้นเรียนและเอกสารประกอบ

การอบรมตามโครงการพัฒนาการเรียนการสอนด้วยวิธี		

lesson	study	เพื่อการนเิทศและการพฒันาและการนเิทศแบบ

คลินิก	โดยผู้วิจัย	ผู้อำานวยการกองการศึกษาและหัวหน้าศูนย์

พฒันาเดก็เลก็จงึสามารถพฒันากลุม่เปา้หมายทกุคนใหส้ามารถ

ทำาการวจิยัในชัน้เรยีนไดม้คีวามรู	้ความเขา้ใจทีถ่กูตอ้งเกีย่วกบั

การดำาเนินการวิจัยในชั้นเรียน	มีความรู้	 ความเข้าใจในเนื้อหา

สาระของการดำาเนินการวิจัยในชั้นเรียน	 เกิดทักษะสามารถ

เขียนเค้าโครงการวิจัยในชั้นเรียนได้	 และสามารถนำาหัวข้อ

เนื้อหาที่ ได้จากการวิเคราะห์หลักสูตรมากำาหนดขอบเขตของ

เนื้อหาสาระที่เหมาะสม	และสอดคล้องกับความต้องการและ
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ความสนใจของผูเ้รยีน	ใหผู้เ้รยีนมสีว่นรว่มในการจดัการเรยีนรู	้

ไดเ้คลื่อนไหว	สำารวจ	สงัเกต	สบืคน้ทดลอง	และเรยีนรูร้ว่มกบั

กลุม่	การออกแบบกจิกรรมสำาหรบัผูเ้รยีน	ยดึหลกัการเรยีนรูท้ี่

ใหผู้เ้รยีนไดล้งมอืปฏบิตั	ิและรบัรูผ้า่นอวยัวะรบัสมัผสั	การจดั	

กิจกรรมการเรียนรู้มีลักษณะเป็นแบบบูรณาการสามารถ	

เชื่อมโยง	และสัมพันธ์กับ	6	กิจกรรมหลักได้

	 สิ่งที่เปลี่ยนแปลงในวงรอบที่	2	คือการให้เด็กมีส่วน

รว่มในการจดัการเรยีนรูแ้ละไดส้รา้งความรูด้ว้ยตนเอง	ในขณะ	

ปฏิบัติกิจกรรมโดยมีครูเป็นผู้ช่วยเหลือ	 และอำานวยความ

สะดวกรวมทั้งการให้เวลาสำาหรับผู้เรียนที่จะเรียนรู้ด้วยวิธีที่

เหมาะสมกับตนเอง	 ในที่สุดเด็กจะได้คำาตอบหรือแก้ปัญหา

ดว้ยตนเองเกดิเปน็ความรูท้ีม่คีวามหมายและนำาไปใชป้ระโยชน์

ได้จัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นสำาคัญ	 พัฒนาเด็ก

โดยองค์รวมผ่านการเล่นและกิจกรรมที่เหมาะสมกับวัย		

จัดประสบการณ์การเรียนรู้ ให้สามารถดำารงชีวิตประจำาวันได้

อย่างมีคุณภาพ	 และมีความสุข	 และแสวงหาเทคนิควิธีการ

จัดการเรียนรู้เพื่อกระตุ้นให้เด็กได้คิดเป็น	ทำาเป็น	แก้ปัญหาได้

เหมาะสมตามวัย

 อภิปรายผลการวิจัย

	 เบื้องต้นผู้วิจัยได้อาศัยความเป็นผู้บริหารที่มีความ

เปน็กนัเอง	พดูคยุ	แสดงออกถงึความจรงิใจทีจ่ะเขา้มาชว่ยแก้

ปัญหาของผู้ดูแลเด็ก	 การสร้างศรัทธาในการเป็นผู้นำาที่ฝ่ายรู้	

ตลอดเวลารวมถึงวัยวุฒิที่ ไม่แตกต่างกันมาก	 ทำาให้สามารถ

เข้าถึงจิตใจของผู้ร่วมวิจัยได้ โดยนำาเอากิจกรรมสอดแทรก

เข้ามาใช้ในงานวิจัยครั้งนี้	 ทำาให้ผู้ร่วมวิจัยเกิดการไว้ใจในการ

ให้ข้อมูลที่แท้จริงกับผู้วิจัยผ่านกระบวนการการฟังอย่างลึกซึ้ง	

(deep	 listening)	 รวมถึงผู้วิจัยสร้างความเข้าใจกับผู้ร่วมวิจัย

ผ่านการสนทนา(dialogue)ถึงการตระหนักในตนเองว่าผู้ดูแล

เด็กแต่ละคนมีองค์ความรู้ ในตัวอยู่ทุกคน	 แต่ผู้วิจัยจะนำาองค์

ความรู้ที่มีทั้ง	 17	 คนออกมาพัฒนาเป็นวิธีการบริหารจัดการ

ความรู้	(KM)	รวมถึงการส่งเสริมให้ผู้ดูแลเด็กมีศักยภาพมาก

ขึน้โดยการใชค้ำาถามอยา่งสร้างสรรค์	(appreciative	inquiry)

	 การพฒันาโดยใชก้จิกรรมอบรมเชงิปฏบิตักิารทัง้	17	

คนเพื่อปรับมุมมองแนวคิดให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันโดยให้

กลุ่มเป้าหมายทั้งหมดศึกษาเอกสารตำารา	 และฟังคำาบรรยาย

จากวิทยากรเกี่ยวกับการจัดทำาระบบประกันคุณภาพภายใน

และภายนอกสถานศึกษา	 การจัดทำาแผนพัฒนาการศึกษา		

การพฒันาหลกัสตูร	การทำาวจิยัในชัน้เรยีน	และการจดักจิกรรม

การเรียนรู้แบบบูรณาการ	 การฝึกปฏิบัติ	 การจัดทำาระบบ

ประกนัคณุภาพภายในและภายนอกสถานศกึษา	การจดัทำาแผน

พฒันาการศกึษา	ปรบัปรงุพฒันาหลกัสตูรสถานศกึษาหลงัจาก

อบรมเชิงปฏิบัติการมอบหมายให้แต่ละศูนย์พัฒนาเด็กเล็กจัด

ทำาระบบประกันคุณภาพการศึกษา	แผนพัฒนาการศึกษา	และ

ปรับปรุงพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา	 ซึ่งสอดคล้องกับกรอบ

แนวคิดของ	วิโรจน์	สารรัตนะ	(2550)	ที่ให้กรอบแนวคิดเกี่ยว

กับโรงเรียนที่มีประสิทธิผลต้องอาศัยเป้าหมายที่ชัดเจนและ

ท้าทาย	เมื่อแต่ละกลุ่มดำาเนินการเสร็จสิ้นผู้วิจัยและผู้ร่วมวิจัย

กำาหนดใหม้กีารประชมุเชงิปฏบิตักิาร	เพื่อใหต้วัแทนแตล่ะกลุม่

นำาเสนอผลงานทกุชิน้ๆละ	1	คน	โดยไมซ่ำา้กนัพบวา่กลุม่เปา้หมาย	

ทุกคนมีส่วนร่วมในการทำาผลงานโดยการมอบหมายหน้าที่	

รบัผดิชอบ	รว่มคดิ	รว่มทำา	ซึง่ทกุคนมคีวามรูค้วามเขา้ใจรว่มมอื	

กันปฏิบัติหน้าที่ที่ ได้รับมอบหมายจนสำาเร็จและนำาไปใช้ได้		

โดยมีการรายงานผลให้ต้นสังกัดทราบ

	 การทำาวิจัยในชั้นเรียนเมื่อเสร็จสิ้นการอบรมเชิง

ปฏบิตักิารไดม้อบหมายใหก้ลุม่เปา้หมายทุกคนจดัทำาวจิยัในชัน้

เรียนคนละ	1	 เรื่อง	ผู้วิจัยและผู้ร่วมวิจัยได้คัดเลือกผลงานที่

เหมาะสมกลุ่มละ	3	เรื่อง	และนำาเสนอในที่ประชุม	พบว่ากลุ่ม

เป้าหมายมีความรู้	 ความเข้าใจ	 ที่ถูกต้องเกี่ยวกับการดำาเนิน

การวิจัยในชั้นเรียน	 มีความรู้ความเข้าใจในเนื้อหาสาระของ

การดำาเนินการวิจัยในชั้นเรียนสามารถเขียนเค้าโครงการวิจัย

ในชัน้เรยีนได	้แตย่งัไมเ่กดิทกัษะเทา่ทีค่วรเพราะยงัตอ้งใชเ้วลา

ในการศึกษาและพัฒนาตนเองตลอดจนต้องการได้รับความรู้

และความชว่ยเหลอืในเรื่องดงักลา่วเพิม่มากขึน้การศกึษาดงูาน	

เพื่อทีจ่ะพฒันาใหเ้ราเปน็อยา่งเขาจะทำาอยา่งไร	ซึง่ในประเดน็	

“เราเปน็อยา่งไร”	ผูว้จิยัไดก้ระตุน้ใหผู้ร้ว่มวจิยัไดค้ดิพจิารณาวา่

บคุลากรในศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็ของเราแตล่ะคนมคีวามรู้	ความ

สามารถที่โดดเด่นในด้านในบ้าง	 ขาดบุคลากรในด้านใด	 จะ

สามารถพฒันายกระดบัความรู	้ความสามารถใหส้งูขึน้ไดห้รอืไม	่

อยา่งไร	รวมทัง้วสัดอุปุกรณ	์และสิง่อำานวยความสะดวกในการ

ทำางานต่างๆ	ที่	ส่วนประเด็น	“เขาเป็นอย่างไร”	ผู้วิจัยได้ชี้แจง

ให้ผู้ร่วมวิจัยที่ไปศึกษาดูงานได้ฝึกทบทวนว่าสถานที่ที่ไปศึกษา

ดูงานเขามีจุดเด่น	 จุดด้อย	 อย่างไร	 การบริหารจัดการของ

เขาต่างจากของเราอย่างไร	 สภาพภายในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก

ของเขาเป็นอย่างไร	จำานวนและคุณภาพของบุคลากรในหนว่ย

งานนั้นเป็นอย่างไร	 สำาหรับประเด็น	 “ถ้าจะพัฒนาให้เราเป็น

อยา่งเขาจะทำาอยา่งไร”	ผูว้จิยัไดก้ระตุน้ใหผู้ร้ว่มวจิยัเกดิความ

ตระหนักโดยชี้ชวนให้คิดว่า	 ภายใต้ข้อจำากัดของเรามีส่วนใดที่

จะพฒันา”ใหเ้ปน็อยา่งเขาไดบ้า้ง	จะใชว้ธิกีารใด	และจะพฒันา

อย่างไร	เป็นต้น	จากการสร้างความตระหนักดังกล่าวจึงทำาให้

บุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดเทศบาลเมืองบ้านไผ่	เกิด

แรงจูงใจที่จะเรียนรู้	และพัฒนาตนเอง
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	 การจัดกิจกรรมการเรียนรู้	 เมื่อเสร็จสิ้นการอบรม

เชิงปฏิบัติการมีการมอบหมายงานให้กลุ่มเป้าหมายศึกษา

เอกสารตำารา	 และฟังคำาบรรยายจากวิทยากรเกี่ยวกับการนำา

นวัตกรรมการศึกษาชั้นเรียนมาใช้ ในการเขียนแผนการสอน

โดยใช้กระบวนการการศึกษาชั้นเรียนพบว่า	 ผู้ร่วมวิจัยมีการ

พูดคุยปรึกษาหารือกันมากขึ้นเกี่ยวกับแผนการจัดการเรียนรู้	

ตัวกิจกรรม	 บทบาทของครูผู้สอน	 พฤติกรรมการเรียนรู้และ

แนวคิดของผู้เรียนแต่ละคน	 สำาหรับตัวนักเรียนพบว่ามีการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น	 คือสามารถนำาเรื่องราวในชีวิตประจำา

วนัมาใช้ในชัน้เรยีนได	้รูจ้กัทำางานรว่มกนักลา้แสดงออกมากขึน้

พูดเสียงดังขึ้น	 และสามารถนำาเสนอผลงานหน้าชั้นเรียนได้	

ชอบที่จะทำากิจกรรม	 และออกไปนำาเสนอแนวคิดและวิธีการ

ของกลุม่	กลา้คดิใหแ้ตกตา่งและหลากหลายกลา้พดูกลา้แสดง

ความคิดเห็นมากขึ้น	 รวมถึงอยู่กับปัญหาหรือทำากิจกรรมได้

นานขึ้น	ไม่ยอมแพ้หรือเลิกคิดง่าย	ๆ	และมีเจตคติที่ดีมากขึ้น		

ไม่ยอมแพ้หรือเลิกคิดง่ายๆ	 และมีเจตคติที่ดีมากขึ้นต่อ

การทำางานกลุ่มหรือการทำางานร่วมกับผู้อื่น	 (ไมตรี	 อินทร์

ประสิทธิ์และคณะ,	 2550)	 กรรมการจัดกิจกรรมการเรียนรู้

แบบบูรณาการ	การศึกษาปฏิบัติ	วิเคราะห์หลักสูตร	การเขียน

แผนผังความคิด	 การเขียนแผนการเรียนรู้การสาธิตการสอน

โดยกลุ่มเป้าหมายตามที่วิทยากรกำาหนด	และการนิเทศภายใน	

โดยวิธีการสังเกตการสอนการให้คำาปรึกษาแนะนำาและการ

นิเทศเยี่ยมชั้นเรียน	 พบว่าสามารถพัฒนากลุ่มเป้าหมายให้

วิเคราะห์หลักสูตรได้นำามาเชื่อมเป็นแผนผังความคิด	 เขียน

แผนการเรียนรู้และมีความรู้ความเขา้ใจในการจดักิจกรรมการ

เรียนรู้แบบบูรณาการ	 ซึ่งสอดคล้องกับ	 สุริยากร	 เขตเจริญ	

(2547)	 กล่าวว่าการอบรมเชิงปฏิบัติการกับการนิเทศภายใน

พบวา่มคีวามเปลีย่นแปลงหลงัการดำาเนนิการคอื	บคุลากรเกดิ

ความเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน	 มีความรู้	 ความ

เขา้ใจ	และมทีกัษะในการเขยีนแผนการสอนการพฒันาโดยการ

ใหศ้กึษาเอกสารตำาราทีเ่กีย่วขอ้งกบัการวจิยัในชัน้เรยีนการจดั

กิจกรรมการเรียนรู้แบบบูรณาการเพิ่มเติม	ฝึกปฏิบัติการสอน

ให้เกิดทักษะและความชำานาญแบบคลินิก	 ดังที่	 สำานักงาน

คณะกรรมการประถมศึกษาแห่งชาติ	 (2541)	 ได้กล่าวว่าการ

ดำาเนินการให้บุคลากรได้เพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานให้ได้ผลต้องพัฒนาทั้งความรู้	ทักษะ	ความชำานาญ

และมีทัศนคติที่ดีต่อการทำางาน	การใช้กิจกรรมการนิเทศแบบ

คลินิก	 พบว่าสามารถพัฒนากลุ่มเป้าหมายทุกคน	 ให้มีความรู้

ความสามารถในการจดักจิกรรมการเรยีนรูแ้บบบรูณาการไดด้	ี

สามารถออกแบบการเรียนรู้	 สอนด้วยเทคนิคและวิธีการการ

สอนใหม่ๆ	 และหลากหลายในขั้นตอนการปฏิบัติการเรียนการ

สอนโดยการจัดหาแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลาย	 เชื่อมโยงเนื้อหา

กบักจิกรรมการเลน่ตามมมุตา่งๆ	ใหส้มัพนัธก์นัทำาใหผู้เ้รยีนเกดิ

การเรียนรู้แบบองค์รวม	เน้นการฝึกปฏิบัติจริงจนเกิดทักษะได้

ปฏิบัติกิจกรรมกลุ่ม	 นักเรียนมีโอกาสได้แสดงออกได้ใช้ความ

คิดประสบการณ์	 ความสามารถและทักษะต่างๆ	 ไปประยุกต์

ใช้ ในการแก้ปัญหาในชีวิตประจำาวันได้	 สอดคล้องกับ	 พรเทพ		

คำาหนิกอง	(2550)	ทีก่ลา่ววา่	การนเิทศภายในจากการวเิคราะห์

ข้อมูล	 พบว่ามีการพัฒนากิจกรรมการเรียนการสอนแบบ	

บูรณาการได้อย่างต่อเนื่องทุกขั้นตอนตั้งแต่การวางแผน	

การปฏิบัติการ	การสังเกต	และการสะท้อนผล	ทุกคนมุ่งที่จะ

ปรับปรุงการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน	รวมทั้งหาแนวทาง

แก้ไขปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ ให้ดียิ่งขึ้น

	 จากผลการวิจัยพบว่าผู้วิจัยและผู้ร่วมวิจัยได้รับ

การพัฒนาทั้งด้านความรู้และประสบการณ์ที่เหมาะสมกับ

บริบทของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสอดคล้องกับศักยภาพบุคคล		

กลุ่มบุคคล	 และศูนย์พัฒนาเด็กเล็กประกอบกับฐานะของ	

ผูว้จิยัและผูร้ว่มวจิยัตอ้งมคีวามเทา่เทยีมกนัในการวจิยัจงึทำาให้

เกดิความคดิรว่มกนัอยา่งเปน็ระบบทัง้การคดิ	การปฏบิตัิ	การ

สังเกตผลและการสะท้อนผล	 จึงทำาให้เกิดแผนงาน/กิจกรรม

เพื่อเปา้หมายของการพฒันาบคุลากร	เพื่อเสรมิสรา้งศกัยภาพ

เด็กปฐมวัยในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก	 ซึ่งจะส่งผลให้เด็กได้รับ

ประโยชน์และมีคุณภาพอันเป็นผลจากการพัฒนาผู้วิจัยและ	

ผูร้ว่มวจิยัใหเ้กดิการเรยีนรูซ้ึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ	Heron	

(1996)	Ubben	(2001)	ที่กล่าวถึง	การพัฒนาครูต้องให้ความ

สำาคัญและคำานึงถึงแผนงานหรือโครงการที่จะเกิดขึ้นกับ	

ผู้เรียน	(results	–	driven	education)	การมุ่งให้ครูคิดอย่าง

เป็นระบบ	 (system	 thinking)	 และการเรียนรู้ ในตัวครูเกิด

จากการเป็นผู้กระทำา	(active)	ซึ่งองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย

ปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมที่เป็นกรอบแนวคิดและนำาไปสู่การ

ปฏิบัติทำาให้การพัฒนาบุคลากรของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัด

เทศบาลเมืองบ้านไผ่ได้บรรลุเป้าหมาย

	 ผลจากการพฒันาบคุลากรใหม้คีวามรูค้วามสามารถ

ในการพฒันางานวชิาการประกอบดว้ยการจดัทำาระบบประกัน

คุณภาพภายในสถานศึกษา	 พบว่าได้มีการจัดทำาระบบประกัน

คุณภาพการศึกษา	 การจัดทำาแผนพัฒนาการศึกษาของสถาน

ศึกษาและการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาได้เป็นระบบยิ่งขึ้น

มีการมอบหมายงานให้ผู้รับผิดชอบแต่งตั้งคณะกรรมการการ

ประเมนิคณุภาพการศกึษาและมกีารรายงานผลตน้สงักดั	ดา้น

การวิจัยในชั้นเรียนบุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเพิ่มมากขึ้น

เกิดทักษะมีความกระตือรือร้นตระหนักเห็นความสำาคัญและมี

ความตั้งใจที่จะดำาเนินการวิจัยในชั้นเรียนเพื่อพัฒนาการเรียน
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การสอนอย่างต่อเนื่องและเพื่อพัฒนาระบบการทำางานของ

ตนเองให้ดียิ่งขึ้นผลการวิจัยครั้งนี้นอกจากตัวบุคลากรจะได้

รับการพัฒนาในด้านเนื้อหาสาระการวิจัยในชั้นเรียนแล้วยังจะ

เป็นประโยชน์และเป็นแบบอย่างที่ดีต่อครูผู้สอนคนอื่นๆ	 ทั้ง

ในและนอกสถานศึกษาเพราะบุคลากรที่เข้ารับการพัฒนาใน

ครั้งนี้ส่วนมากมีความตั้งใจจริงที่จะดำาเนินการวิจัยในชั้นเรียน

อย่างต่อเนื่องและจะนำาความรู้ที่ได้ไปเผยแพร่ต่อไป

	 ผลจากการพฒันาบคุลากรใหม้คีวามรูค้วามสามารถ

ในการจดักจิกรรมการเรยีนรูแ้บบบรูณาการทำาใหน้กัเรยีนไดร้บั

ความสนกุสนานในการเรยีน	ไดฝ้กึปฏบิตัจิรงิ	สามารถฝกึทกัษะ

ต่างๆ	ได้ด้วยตนเอง	รู้จักคิด	กล้าคิด	กล้าทำา	กล้าแสดงออก	

ไดเ้รยีนรูร้ว่มกนั	ทำางานเปน็กลุม่แลกเปลีย่นและแสดงความคดิ

เหน็ซึง่กบัและกนั	สามารถเชื่อมโยงความรูเ้กา่และความรู้ ใหม่

ไดเ้รว็	เกดิความเขา้ใจเรยีนรูอ้ยา่งมคีวามหมายและสมัพนัธก์บั

ชีวิตจริง	 ทำาให้สามารถนำาความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในการ

ตัดสินใจการแก้ปัญหาในชีวิตจริงได้	 สอดคล้องกับ	 สิริลักษณ์	

ภูมิศิริไพบูลย์	 (2550)	 กล่าวว่า	 การสอนแบบบูรณาการสอด

แทรกผู้เรียนได้เรียนรู้จากประสบการณ์จริง	 โดยเริ่มจากการ

วิเคราะห์งาน	 การวางแผนการทำางานการปฏิบัติจริง	 และมี

การวัดผลประเมินผลอย่างเป็นระบบนอกจากนี้ผู้เรียนในสิ่งที่

ตนเองสนใจ	 เหมาะสมกับสภาพความเป็นอยู่ในการดำารงชีวิต

ประจำาวัน	 ทำาให้มีการปรับปรุงตนเองอยู่เสมอ	 มีการเปรียบ

เทียบและชื่นชมผลงานของนักเรียน	 จึงเป็นสาเหตุที่ทำาให้	

ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ ได้ดี	 จากการปฏิบัติจริงส่งผลทำาให้

นักเรียนมีความรู้และเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติตน

ข้อเสนอแนะ

	 1. ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย

	 	 1.1	 ในการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา	 ซึ่ง	

ผู้ร่วมวิจัยเป็นบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและมีความ

เข้าใจในหลักการบริหารจัดการและเทคนิคเชิงวิชาการเป็น

พื้นฐานจึงควรกระตุ้นให้มีการนำาเอาหลักการทฤษฎีและแนว

ปฏิบัติที่เป็นองค์ความรู้ที่ซ่อนเร้น	 (tacit	 knowledge)	 อยู่ใน

ตัวบุคคลแต่ละคนออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างเต็มที่	 ให้มี

การคิดอย่างเป็นระบบอย่างเป็นผู้รอบรู้	 อย่างเป็นองค์รวม	

อย่างเป็นทีมงาน	 และอย่างริเริ่มสร้างสรรค์โดยเฉพาะใน	

ขั้นตอนวางแผนปฏิบัติการ

	 	 1.2	 ในขั้นตอนสังเกตหรือประเมินผลการ

ดำาเนนิงาน	(observing)	ตามวงจรการปฏบิตังิานแบบมสีว่นรว่ม	

ควรคำานึงถึงการกำากับติดตามและการประเมินผลการพัฒนา	

ไปพร้อมกันโดยเน้นหลักการมีส่วนร่วมทั้งในการกำาหนด

เทคนิควิธีการพัฒนาเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลการ

วเิคราะหผ์ลและการแปลผลในทกุโครงการหรอืกจิกรรมซึง่จะ

ทำาให้ผู้ร่วมวิจัยเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของ	เกิดความ

กระตือรือร้นที่จะนำาเอาผลที่ ได้ไปทำาการปรับปรุงแก้ไขเพื่อ

ดำาเนินการในวงจรต่อไป

	 	 1.3	 จากผลการวิจัยที่พบว่าแม้การพัฒนา

บคุลากรจะประสบผลสำาเรจ็ตามทีค่าดหวงัไวเ้กอืบทกุประการ

แต่ยังมีการจัดกิจกรรมการเรียนที่ยังไม่ประสบผลสำาเร็จทั้งใน

วงจรแรก	และในวงจรทีส่อง	ศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็สงักดัทศบาล

เมอืงบา้นไผท่ัง้	3	แหง่	ควรหาทางปรบัปรงุแก้ไขตอ่ไปอยา่งตอ่

เนื่องและจริงจัง

	 	 1.4	 ผลจากการวิจัยพบว่า	 บุคลากรของศูนย์

พฒันาเดก็เลก็สงักดัทศบาลเมอืงบา้นไผเ่กดิการเรยีนรูเ้พิม่ขึน้

ดังนั้นการพัฒนางานใดๆ	 ในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กโดยใช้

กระบวนการวจิยัเชงิปฏบิตักิารแบบมสีว่นรว่ม	จะตอ้งคำานงึถงึ

ผลทีเ่กดิขึน้ตอ่การพฒันาวชิาชพีหรอืความกา้วหนา้ทางวชิาการ

ของบุคลากรไปด้วย	โดยอาจจัดให้มีโครงการพัฒนางานต่างๆ

หลายโครงการแต่ละโครงการมีผู้รับผิดชอบมีบุคลากรอื่นๆ	

เป็นผู้ร่วมวิจัยและสลับเปลี่ยนกันไปในรูปแบบนี้จะทำาให้เกิด

โครงการร้อยรัดหลายโครงการที่บุคลากรเป็นนักวิจัยเจ้าของ

โครงการและสามารถนำาไปเป็นผลงานทางวิชาการเพื่อความ

ก้าวหน้าในวิชาชีพได้ด้วย

	 	 1.5	 จากการใช้หลักการของการวิจัยเชิง

ปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดเทศบาล

เมืองบ้านไผ่พบว่าส่งผลต่อความสำาเร็จแทบทุกประการตาม

ที่คาดหวัง	 และระดับสถานศึกษารวมทั้งก่อให้เกิดผลการ

เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นทั้งในระดับบุคคลและระดับสถาน

ศึกษารวมทั้งก่อให้เกิดการเรียนรู้และองค์ความรู้จากการ

ปฏิบัติโดยเฉพาะหลักการที่ให้	 “ความเป็นประชาธิปไตย”	 กับ

ผู้มีส่วนร่วมทุกฝ่าย	 ดังนั้น	 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กต้องตระหนัก

ถึงศักยภาพที่มีอยู่ในตัวผู้ดูแลเด็กว่าสามารถจะกระตุ้นออก

มาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการบริหารงานใดๆ	 ในสถานศึกษาได	้

โดยหลักความเป็นประชาธิปไตย	 ในการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

แบบมีส่วนร่วมในขณะเดี่ยวกันก็ต้องมุ่งพัฒนาตนเองให้ได้รับ

องคค์วามรู้ ใหมจ่ากภายนอกเพื่อบรูณการเขา้กบัศกัยภาพของ	

ตัวเองให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด

	 	 1.6	 จากผลการใช้กระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติ

การแบบมสีว่นรว่มเพื่อพฒันาบคุลากรของศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็

สังกัดทศบาลเมืองบ้านไผ่ได้มุ่งเน้นที่ผลลัพธ์	 3	 ประการที่

สำาคัญคือ	1)	เพื่อการเปลี่ยนแปลง	2)	เพื่อการเรียนรู้ทั้งระดับ

บุคคลและสถานศึกษาและ	 3)	 เพื่อก่อให้เกิดองค์ความรู้ ใหม่



ปีที่ 7 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2554

7(1) January - June 2011
80

จากการบูรณาการของภาพที่เป็นประสบการณ์ของผู้ปฏิบัติ

และภาคที่เป็นทฤษฎีของผู้วิจัยพบว่าได้รับผลลัพธ์ตามที่คาด

หวังแต่อาจเพิ่มให้ความสำาคัญกับการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นระหว่าง

กลุ่มที่เข้ามามีส่วนร่วมในการวิจัยด้วยและนอกจากนั้นจะต้อง

คำานึงถึง	“เป้าหมายสุดท้าย”	ของการพัฒนางานใดๆ	ในสถาน

ศึกษาว่าจะต้องมุ่งให้เกิดผลการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีให้เกิด

กับเด็กนักเรียนเป็นสำาคัญ

	 2. ข้อเสนอแนะในการนำาผลการวิจัยไปใช้

	 	 แม้ผลวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมจะ

เป็นการวิจัยในบริบทเฉพาะที่อาจมีข้อจำากัดในการนำาไปใช้

อ้างอิงได้แต่จากทัศนะของ	Coghlan	and	Brannick	(2007)	

กลา่ววา่	“สามารถจะนำาเอาประเดน็ขอ้คดิหรอืเหตกุารณส์ำาคญั

ที่เกิดขึ้นเป็นข้อเสนอแนะสำาหรับการนำาไปใช้ ในสถานการณ์

อื่นๆ	ไดด้ว้ยโดยเฉพาะสถานการณส์ำาคญัทีม่ลีกัษณะคลา้ยคลงึ

กนั	หรอืทีก่ำาลงัมุง่ใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงในลกัษณะเดยีวกนั”	

ดังนั้นจากผลการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะสำาหรับ

การนำากระบวนการการวจิยัในครัง้นี้ ไปใช้ในศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็

แห่งอื่นที่มีลักษณะคล้ายคลึงกันดังนี้

	 	 2.1	 การใช้การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมี 	

ส่วนร่วมเพื่อพัฒนางานใดๆ	 ในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก	ควรศึกษา

หลักการ	 จรรยาบรรณ	 และบทบาทของผู้วิจัยให้เข้าใจและ

นำาไปใช้อย่างเชื่อมั่นในหลักการมีส่วนร่วมว่าจะส่งผลดีต่อการ

พัฒนาได้มากกว่า

	 	 2.2	 กำาหนดจุดมุ่งหมายในการวิจัยเชิงปฏิบัติ

การแบบมสีว่นรว่มไปใชเ้ปน็กระบวนการ	พฒันางานศนูยพ์ฒันา

เด็กเล็กว่านอกจากจะมุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น

แลว้	จะตอ้งมุง่เพื่อใหเ้กดิการเรยีนรู้	และเกดิองคค์วามรู้ ใหม่ๆ 	

ขึ้นด้วย

	 	 2.3	 ควรคำานึงถึงหลักการอื่นหรือนวัตกรรม

อื่นๆ	มาใชเ้ปน็ตวัสอดแทรก(intervention)	เพื่อการพฒันาหรอื

การเปลีย่นแปลงใดๆ	นอกจากกจิกรรมทัง้	4	กจิกรรมทีน่ำามาใช	้

ในการวิจัยนี้

	 	 2.4	 การจัดกิ จกรรมพัฒนาบุคลากรใน	

หนว่ยงานใดกต็ามควรใชก้จิกรรมการพฒันาทีห่ลากหลายและ

จดัใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของบคุลากรในหนว่ยงานควร

ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำาหนดแผนและกิจกรรมพัฒนา

 3. ข้อเสนอแนะในการทำาวิจัยครั้งต่อไป

	 	 3.1	 ควรใช้การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมี	

สว่นรว่มในการพฒันาบคุลากรเกีย่วกบังานดา้นอื่นๆ	ของสถาน

ศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาของสถานศึกษา

	 	 3.2	 ควรสนับสนุนส่งเสริม	 และพัฒนาครู

ทำาการวิจัยปฏิบัติการในชั้นเพื่อให้ครูมีการทดลองปฏิบัติและ

การตรวจสอบความรูท้ี่ไดร้บัจากการประชมุปฏบิตักิารและเนน้

แนวทางที่จะนำาไปปฏิบัติจริง

	 	 3.3	 ควรมีการติดตามผลการพัฒนา(Follow	

up)หนว่ยงานหรอืองคก์รทีเ่คยผา่นการพฒันาในลกัษณะเดีย่ว

กับการพัฒนาในครั้งนี้	 เพื่อทราบว่าลักษณะขององค์กรแห่ง

การเรยีนรูร้ะดบับคุคล	และระดบัองคก์รยงัคงอยูห่รอืไมม่กีาร

เปลี่ยนแปลงอย่างไร	เป็นต้น
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โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น

A Structural Equation Model of Factors Affecting Ethical Leadership of School

Administrators under the Department of Local Administration.

สุธาสินี แม้นญาติ (Suthasinee Manyat)*

ดร. กนกอร สมปราชญ์ (Kanokorn Somprach) **
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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ	 1)	 ศึกษาระดับ

ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมและระดับภาวะผู้นำา

เชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดกรมส่งเสริมการ

ปกครองท้องถิ่น	 2)	 ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของ

โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะ

ผู้นำาเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น

กับข้อมูลเชิงประจักษ์	และ	3)	ศึกษาอิทธิพลทางตรง	อิทธิพล

ทางอ้อม	 และอิทธิพลรวมของปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำา

เชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา	 กลุ่มตัวอย่าง	 ได้แก่	

โรงเรียนเทศบาล	 สังกัดกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น	

จำานวน	560	โรงเรียน	ในแต่ละโรงเรียนได้กำาหนดให้ผู้อำานวย

การสถานศึกษาหรือรักษาการ	 ครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการและ

ประธานกรรมการสถานศึกษาหรือรักษาการ	 (กลุ่มละ	1	คน)	

เป็นผู้ ให้ข้อมูลหลัก	(key	informant)	ได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบ

หลายขั้นตอน	 เครื่องมือที่ใช้ ในการวิจัยเป็นแบบตรวจสอบ

รายการ	 และแบบมาตรวัดประเมินค่าภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรม

กับปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีค่าความเชื่อมั่นตั้งแต่	 0.81ถึง	 0.96	

สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลเป็นสถิติพรรณนา	 สถิติอ้างอิง	 โดย

วิเคราะห์ด้วยโปรแกรมสำาเร็จรูปทางสถิติ	 ซึ่งผลการวิจัย	

สรุปได้	ดังนี้

	 1.	 ระดบัภาวะผูน้ำาเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารสถาน

ศึกษา	 โดยภาพรวม	 พบว่า	 ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรม

ภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรม	 อยู่ในระดับมาก	 เมื่อพิจารณาราย

ตัวแปรสังเกต	 พบว่า	 มีเพียงตัวแปรสังเกตความผูกพันต่อ

องค์การ	 ความรับผิดชอบและความซื่อสัตย์ที่มีพฤติกรรม

อยู่ในระดับมากที่สุด	 นอกนั้นมีพฤติกรรมอยู่ในระดับ	 มาก	

เมื่อพิจารณาโดยลำาดับค่าเฉลี่ย	 พบว่า	 ตัวแปรสังเกตที่มี	

คา่เฉลีย่สงูสดุ	คอื	ความซื่อสตัย	์รองลงมา	คอื	ความผกูพนัตอ่

องคก์ารและความรบัผดิชอบตามลำาดบั	สว่นตวัแปรสงัเกตทีม่	ี

ค่าเฉลี่ยตำ่าสุด	คือ	วิสัยทัศน์

	 2.	 ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรม	

โดยภาพรวม	 พบว่า	 ผู้ ให้ข้อมูลรับรู้เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ภาวะผูน้ำาเชงิจรยิธรรม	อยูใ่นระดบัมาก	เมื่อพจิารณารายปจัจยั	

พบว่า	 มีการรับรู้อยู่ในระดับมากทุกปัจจัย	 เมื่อพิจารณาโดย

ลำาดับค่าเฉลี่ย	พบว่า	ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด	คือ	วัฒนธรรม

องค์การที่เน้นจริยธรรม	 รองลงมา	 คือ	 สถานการณ์และ

บรรยากาศองค์การทางจริยธรรม	 ตามลำาดับ	 ส่วนปัจจัยที่มี

ค่าเฉลี่ยตำ่าสุด	คือ	คุณลักษณะ

	 3.	 ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลนืของ

โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมของ	

ผู้บริหารสถานศึกษาที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์	(x2	=	122.58,	df	=	139,	P-value=	0.84,	
GFI	=	0.84,	AGFI	=0.95,	CFI	=	1.00,	SRMR	=	0.02,	RMSEA	

=	0.00,	CN	=	859.30)

	 4.		 อิทธิพลทางตรง	 อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพล

รวมของปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา	 โดยเรียงลำาดับค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลจากมาก

ไปหาน้อย	 ดังนี้	 (1)	 อิทธิพลทางตรง	 4	 ปัจจัย	 คือ	 ปัจจัย

สถานการณ์ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่เน้นจริยธรรม	 ปัจจัย

บรรยากาศองค์การทางจริยธรรมและปัจจัยคุณลักษณะ		

(2)	อิทธิพลทางอ้อม	3	ปัจจัย	คือ	ปัจจัยคุณลักษณะที่ส่งผ่าน

ปัจจัยบรรยากาศองค์การทางจริยธรรมและปัจจัยวัฒนธรรม

องค์การที่เน้นจริยธรรม	 ปัจจัยสถานการณ์ที่ส่งผ่านปัจจัย

* ดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

** รองศาสตราจารย์ ประจำาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

***ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ประจำาภาควิชาวิจัยและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม



วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น

Journal of Educational Administration, kku
83

บรรยากาศองคก์ารทางจรยิธรรมและปจัจยัวฒันธรรมองคก์าร

ที่เน้นจริยธรรม	และปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่เน้นจริยธรรม

ที่ส่งผ่านปัจจัยบรรยากาศองค์การทางจริยธรรม	(3)	อิทธิพล

รวม	4	ปัจจัย	คือ	ปัจจัยสถานการณ์	ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ

ที่เน้นจริยธรรม	 ปัจจัยบรรยากาศองค์การทางจริยธรรมและ

ปัจจัยคุณลักษณะ	

Abstract

	 The	objectives	of	this	research	were:	1)	to	study	

level	of	factors	affecting	the	Ethical	Leadership	and	level	

of	Ethical	Leadership	of	school	administrators	under	the	

Department	of	Local	Administration,	2)	to	investigate	the	

congruence	of	Linear	Structural	Causal	Model	in	Factors	

affecting	 the	 school	 administrators’	 ethical	 leadership,	

developed	by	the	researcher	from	empirical	data,	and		

3)	to	study	the	direct	effect,	indirect	effect,	and	total	effect	

of	 factors	 affecting	 the	 school	 administrators’	 ethical		

leadership.	 The	 sample	 consisted	 of	 560	 Municipal	

Schools,	under	the	Department	of	Local	Administration.	

In	 each	 school,	 the	 school	 director	 or	 acting	 school	

director,	teacher	as	the	head	of	academic	division,	and	

president	of	school	boards	or	acting	one	(1person	each	

group)were	key	 informants.	The	 instruments	using	 in	

this	 study	 were	 the	 Check	 List	 and	 Rating	 Scale	 in		

Ethical	Leadership,	and	Causal	Relationship	with	reliability	

value	between	0.81	to	0.96.	The	statistic	using	for	data	

analysis	was	Descriptive	Statistic	and	Inferential	Statistic	

by	using	computer	program.	

The research findings found that:

	 1.	 The	 opinions	 of	 the	 key	 informant	 on	

the	 ethical	 leadership	 of	 school	 administrators	 level,		

Department	of	Local	Administration	were,	in	total	and	

in	each	perspective,	at	the	high	level.	Considering	the	

order	of	average	value,	found	that	the	first	in	highest	

level	of	average	value,	honesty.	The	second	order	was	

commitment	and	accountability.	For	the	aspect	with

lowest	level	of	average	value,	it	was	vision.

	 2.	 The	opinions	of	the	key	informant	on	the	

factors	affecting	ethical	leadership	of	school	administrators	

level,	Department	of	Local	Administration	were,	in	total	

and	in	each	perspective,	at	the	high	level.	Considering	

the	order	of	average	value,	found	that	the	first	in	highest	

level	of	average	value,	factor	in	organizational	culture	

focusing	on	ethics.	The	second	order	was	situation	and	

ethical	organizational	climate.	For	the	aspect	with	lowest	

level	of	average	value,	it	was	characteristic.

	 3.	 For	the	findings	of	investigation	in	congruence	

of	 structural	 causal	 model	 in	 school	 administrators’		

ethical	 leadership,	 developed	 by	 the	 researcher,	 was	

congruent	with	empirical	data	(x2
	=	122.58,	df	=	139,	

P-value=	0.84,	GFI	=	0.84,	AGFI	=	0.95,	CFI	=	1.00,	SRMR	

=	0.02,	RMSEA	=	0.00,	CN	=	859.30)

	 4.	 For	 the	 direct	 effect,	 indirect	 effect,	 and	

total	effect	of	factors	affecting	the	school	administrators’	

ethical	 leadership,	 ranking	 in	 order	 were	 as	 follows:		

1)	 four	 direct	 effects	 including:	 situational	 factor,	 (1)

organizational	cultural	factor,	(2)	organizational	cultural	

factor	 focusing	 on	 ethics,	 (3)	 ethical	 organizational		

climate	 factor,	 and	 (4)	 characteristic	 factor,	 2)	 three		

indirect	factors	including:	(1)	characteristic	factor	through	

ethical	organizational	climate	factor,	and	organizational	

cultural	 factor	 focusing	 on	 ethics,	 (2)	 situational		

factor	through	ethical	organizational	climate	factor,	and	

organizational	 climate	 factor	 focusing	 on	 ethics,	 and		

(3)	 organizational	 culture	 factor	 focusing	 on	 ethics	

through	 ethical	 organizational	 climate	 factor,	 and		

3)	 four	 total	 effect	 including:	 (1)	 situational	 factor,	

(2)	 organizational	 culture	 factor	 focusing	 on	 ethics,		

(3)	ethical	organizational	climate	factor,	and	(4)	characteristic	

factor.

ความเป็นมาและความสำาคัญของปัญหา

	 ชุมชน	 หน่วยงาน	 องค์กรระดับต่างๆ	 หรือแม้แต่

ประเทศชาติ	 จำาเป็นต้องมีผู้นำา	 (leader)	 ที่จะเป็นผู้กำาหนด

ทิศทางการดำาเนินการตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย		

(objective	 and	 goal)	 ของหน่วยงานหรือองค์กรของตน	

ผู้นำามีอยู่ในทุกระดับตั้งแต่สังคมหรือหน่วยงานขนาดเล็กไป

จนถึงองค์กรขนาดใหญ่หรือหน่วยงานระดับชาติ	 ภาวะผู้นำา		

(leadership)ถือเป็นปัจจัยที่มีความสำาคัญอย่างยิ่งและมีส่วน

ตอ่ความสำาเรจ็หรอืความลม้เหลว	หากองคก์รใดมผีูน้ำา(leader)	

หรือผู้บริหารที่มีคุณธรรม	 จริยธรรม	 ความรู้	 ความสามารถ	

ประสบการณ์	 ความเชี่ยวชาญฯลฯ	 องค์กรหรือหน่วยงาน
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นั้น	 ก็จะสามารถแข่งขันกับผู้อื่นและประสบความสำาเร็จตาม	

เป้าหมายที่วางไว้ ได้เป็นอย่างดี	 ในสถานการณ์ปัจจุบัน

ประเทศไทยกำาลังเผชิญกับความท้าทายในการที่จะดำารง

อยู่ในโลก	 ท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงยุคโลกาภิวัตน์		

(globalization)ความอยู่รอดของประเทศชาตินั้น	 ต้องอาศัย

องค์ประกอบที่หลากหลาย	 และไม่สามารถที่จะแบ่งมอบหรือ

ระบุให้ ใครคนใดคนหนึ่ง	 หรือหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่ง	

รับผิดชอบ	ที่ผ่านมามีเหตุการณ์หลายอย่างที่เกิดขึ้นและทำาให้

คนไทยไดเ้รยีนรู้	มปีระสบการณแ์ละเกดิความตระหนกัแลว้วา่	

“ภาวะผูน้ำา	(leadership)	คณุธรรมและจรยิธรรม	(virtue	and	

ethical)”	 มีความจำาเป็นและมีความสำาคัญมากเพียงใดต่อการ

บรหิารและการพฒันาชาตบิา้นเมอืง	“วกิฤตผูน้ำา”	และ	“วกิฤต

คณุธรรมและจรยิธรรม”	กอ่ใหเ้กดิ	“วกิฤตศรทัธา”	ทีม่ตีอ่ผูน้ำา

กลุม่ตา่งๆ	จงึเปน็เรื่องจำาเปน็ทีต่อ้งพจิารณาและศกึษาทำาความ

เข้าใจอย่างจริงจังเพื่อให้เห็นว่า	 ภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมของ

ผู้บริหารควรเป็นเช่นไร	 จึงจะนำามาซึ่งความยอมรับนับถือ	

เลื่อมใส	 ศรัทธาและให้ความร่วมมือของคนในหน่วยงาน	

องค์กรและประเทศชาติสืบไป	(พิทยา	แสงแผ้ว,2553)

	 ผู้นำาทางจริยธรรม	 เป็นส่วนหนึ่งของหลักสูตรที่

สำาคัญแบบเป็นทางการในหลักสูตรการฝึกอบรมผู้บริหารการ

ศึกษาของสถาบันพัฒนาผู้บริหารการศึกษา	 สมมติฐานทาง

ความคิด	 ก็คือ	 อาชีพผู้นำาทางการศึกษาเป็นวิชาชีพต้องมี

เหตุผลทางจริยธรรม	 แต่เหตุการณ์ต่าง	 ๆ	 ที่เลวร้ายในอดีต

ชี้ ให้เห็นว่าในทุกวิชาชีพอยู่ภายใต้กิจกรรมที่ขาดเหตุผลทาง

จริยธรรม	 การปฏิบัติการของผู้นำาทางการศึกษาควรเป็นไป

ตามขอ้แนะนำาทางจรยิธรรมทีเ่ปน็ขนบธรรมเนยีมดัง้เดมิ	และ

ผสมผสานกับค่านิยมของสังคมประชาธิปไตย	 ข้อแนะนำาทาง

จริยธรรมรวมถึงความเคารพนับถือสมาชิกทุกคนของสังคม	

อดทนกับความแตกต่างในด้านวัฒนธรรมและความคิดเห็น	

ความเสมอภาคของบุคคล	 การกระจายทรัพยากรอย่างเป็น

ธรรม	 ความเคารพนับถือสมาชิกทุกคนในสังคม	 สังคมไทย

เป็นสังคมแบบพหุนิยม	 (นิยมความหลากหลาย)	 ผู้นำาทางการ

ศึกษาต้องเคารพปัจเจกบุคคลและผู้ที่เป็นเจ้าของชุมชนของ

โรงเรียน	 ซึ่งมีเอกลักษณ์ผู้นำาทางการศึกษาต้องตอบสนอง

ชุมชนด้วยความเคารพนับถือ	 อดทนต่อวัฒนธรรมและความ

คดิเหน็ทีแ่ตกตา่ง	ผูน้ำาตอ้งจดัระบบและกลา้นำาสมาชกิทีม่คีวาม

เปน็อสิระในสงัคมทีม่คีวามหลากหลาย	ในสงัคมประชาธปิไตย

สมาชกิอาจมาจากปจัเจกบคุคล	ทีเ่ปน็ชนกลุม่นอ้ยหรอืมพีืน้ฐาน

ทางเศรษฐกิจที่แตกต่างกัน	กลุ่มที่หลากหลายนำาความคิดเห็น

ที่หลากหลายในวิธีการจัดการศึกษาที่จะทำาให้เกิดขึ้นในสภาพ

แวดล้อมที่โรงเรียนเป็นอยู่	 และผลลัพธ์ของการศึกษาที่ควร

จะมีขึ้น	ผู้นำาทางการศึกษา	ควรส่งเสริมความหลากหลายและ

แพร่เชื้อความหลากหลายเพื่อจะสร้างจิตวิญญาณของชุมชน	

อดทนตอ่ความหลากหลาย	ปอ้งกนัอคติ	และสนบัสนนุมมุมอง

ทีแ่ตกตา่งในการตรวจสอบประเดน็ตา่ง	ๆ 	ทางการศกึษา	ความ

เสมอภาคของบุคคล	 บุคคลทุกคนมีสิทธิที่จะได้รับการปฏิบัติ

อยา่งเปน็ธรรม	มโีอกาสเทา่เทยีมกนัในการสรา้งความสำาเรจ็ให้

ตนเอง	มสีทิธเิทา่เทยีมกนัในการเขา้มารบับรกิารและทรพัยากร

ตา่งๆ	โปรแกรมตา่ง	ๆ 	ที่โรงเรยีนจดัใหม้กีารกระจายทรพัยากร

อย่างเท่าเทียมกัน	โรงเรียนสว่นมากดำาเนนิภายใต้ฐานการเงิน

ที่มีสภาพขาดแคลนผู้บริหารโรงเรียนต้องแบ่งสรรทรัพยากร

ให้เป็นธรรมกับครู	 และจัดสรรให้นักเรียนได้รับผลประโยชน์

สงูสดุทางการศกึษา	ผูบ้รหิารตอ้งพจิารณาอยา่งเปน็ธรรมทีส่ดุ		

มีประสิทธิภาพมากที่สุด	 ในการใช้ทรัพยากรของโรงเรียนผู้นำา

ควรหลีกเลี่ยงสิ่งที่จะทำาลายความไว้เนื้อเชื่อใจ	 และใช้ความ

เป็นผู้นำาทางจริยธรรม	(ประชุม	โพธิกุล,	2550)

	 การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรม	 (ethical	

leadership)เกิดขึ้นมาเป็นระยะเวลานาน	 แต่ไม่มีการกล่าวถึง

ในประเด็นของการวิจัยอย่างชัดเจนนัก	 แนวคิดหลักของการ

พัฒนาไปสู่ภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมของ	 Sergiovanni	 (1992)	

ซึ่งได้แบ่งแยกแหล่งที่มาของภาวะผู้นำา	 อันประกอบไปด้วย	

ภาวะผู้นำาในระบบราชการ	(bureaucratic	leadership)	ภาวะ

ผู้นำาเชิงจิตวิทยา	 (psychological	 leadership)	ภาวะผู้นำาเชิง

เหตุผล	–	เทคนิค	(rational	–	technical	 leadership)	ภาวะ

ผู้นำาเชิงวิชาชีพ	(professional	leadership)	และภาวะผู้นำาเชิง

จริยธรรม	 (ethical	 leadership)	 ดังนี้	 1)	 ภาวะผู้นำาในระบบ

ราชการ	 (bureaucratic	 leadership)	 เป็นภาวะผู้นำาที่ต้อง

อา้งองิ	กบัคำาสัง่	กฎ	ระเบยีบ	ขอ้กำาหนด	ภาระงาน	ความคาด

หวังและผลลัพธ์จากกระบวนการกำากับ	 ติดตาม	 และควบคุม	

ดังนั้น	ภาวะผู้นำาในระบบราชการ	(bureaucratic	leadership)	

จงึครอบคลมุเพยีงพฒันาการขัน้ตำา่สดุ(lowest	stage)	ของการ

พัฒนาจริยธรรม	 2)	 ภาวะผู้นำาเชิงจิตวิทยา	 (psychological	

leadership)	 เป็นภาวะผู้นำาที่มีฐานอำานาจจากแรงจูงใจ	 และ

ทักษะเชิงมนุษยสัมพันธ์	(human	relation	skills)	คล้ายคลึง

กับภาวะผู้นำาแบบแลกเปลี่ยน	 (transactional	 leadership)		

มุง่เนน้การควบคมุและสนบัสนนุแนวคดิทีว่า่	การใหร้างวลัยอ่ม

ไดร้บัผลตอบแทน	3)	ภาวะผูน้ำาเชงิเหตผุล	–	เทคนคิ	(rational	

–	technical	leadership)	อำานาจของผู้นำาตั้งอยู่บนพื้นฐานทาง

สังคมวิทยา	 Sergiovanni	 เห็นว่า	 การจัดการเรียนการสอน

และการเรียนรู้	 ในโรงเรียนส่วนใหญ่	 เป็นกิจกรรมที่มีความ

ซับซ้อนของกระบวนการมากเกินไป	 ควรอ้างอิงกระบวนการ

ทางวิทยาศาสตร์ให้มากขึ้น	 นอกจากนี้	 การจัดการเรียนการ
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สอนที่มุ่งเน้นลักษณะเฉพาะมากเกินไป	 จะไม่สามารถเชื่อม

ต่อไปยังผลลัพธ์ที่มีมาตรฐานของผู้เรียน	 และไม่นำาไปสู่การ

สร้างภาวะผู้นำาเชิงเหตุผล	–	เทคนิค	4)	ภาวะผู้นำาเชิงวิชาชีพ	

(professional	leadership)	ภาวะผูน้ำาดงักลา่วเกดิจากแรงขบัที่

มอีทิธพิล	(drivingforce)	ของการปฏบิตังิาน	โดยผูน้ำาทีม่คีวาม

เชื่อมั่นในมาตรฐานการปฏิบัติงานและบรรทัดฐานทางวิชาชีพ	

(professionalnorms)	 จะมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานและการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้ตาม	 และ	 5)	 ภาวะผู้นำาเชิง

จริยธรรม	(ethicalleadership)	เป็นภาวะผู้นำาที่	Sergiovanni	

กล่าวอ้างจากงานวิจัยว่า	 สามารถตอบสนองต่อพฤติกรรม	

เชงิจรยิธรรมตามธรรมชาตขิองมนษุย์	ตลอดจนตอบสนองตอ่

หน้าที่และภาระงาน	 ซึ่งยืนอยู่เหนือผลประโยชน์เฉพาะบุคคล	

(stand	above	their	own	self-interest)	จากแนวคิดภาวะผู้นำา

ของ	 Sergiovanni	 ทั้ง	 5	 โมเดล	 สามารถนำามาเปรียบเทียบ	

กับภาวะผู้นำาแบบแลกเปลี่ยน	 (transactional	 leadership)	

ซึ่งตั้งอยู่บนพื้นฐานของแรงจูงใจและความต้องการภายนอก		

(extrinsic	motives	and	needs)	และภาวะผูน้ำาแบบเปลีย่นสภาพ	

หรือผู้นำาการเปลี่ยนแปลง	 (transformational	 leadership)	

ซึง่ตัง้อยูบ่นพืน้ฐานของพฒันาการทางจรยิธรรม	แรงจงูใจและ

ความต้องการภายใน	ตามแนวคิดของ	Burn	(1978	อ้างถึงใน	

Wong,1998)	ตลอดจนนำามาเปรียบเทียบกับทฤษฎี	Maslow’s	

Hierarchical	Needs	พบว่า	ภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรม	(ethical	

leadership)	 เป็นคุณลักษณะที่อยู่ในระดับสูงสุดของความ

ต้องการ	 (righteousness:	 ความชอบธรรม)	 สอดคล้องกับ

ภาวะผู้นำาแบบเปลี่ยนสภาพหรือภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลง	

(transformational	 leadership)	 ขณะเดียวกันภาวะผู้นำาเชิง

วิชาชีพ	 (professional	 leadership)	 ก็จัดอยู่ในระดับขั้นสูง

ของความตอ้งการดว้ย	แตย่งัไมถ่งึระดบัสงูสดุ	สว่นภาวะผูน้ำา

แบบเชิงเหตุผล	–	 เทคนิค	 (technical-rational)	 เชิงจิตวิทยา	

(psychological)	 และในระบบราชการ	 (bureaucratic)	 จัด

อยู่ในระดับความต้องการขั้นตำ่า	 และสอดคล้องกับแบบภาวะ

ผู้นำาแบบแลกเปลี่ยน(transactional	 leadership)	 สรุปได้ว่า

คณุลกัษณะและแหลง่ของภาวะผูน้ำาเชงิจรยิธรรม	ตามแนวคดิ

ของ	Sergiovanni	มอียู	่2	นยั	นยัแรก	ผูน้ำาตอ้งสนใจความรูส้กึ

ของผู้ตามในด้านความชอบธรรมพันธะที่ต้องปฏิบัติและสร้าง

แรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงาน	นัยที่สอง	ผู้นำาต้องสร้างความรู	้

สึกของความชอบธรรม	 พันธะที่ต้องปฏิบัติและสิ่งที่ดีงามใน	

ตัวของผู้นำาเองด้วย	 หากปราศจากคุณลักษณะสองประการ	

ข้างต้น	 ก็ยากที่จะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการนำาและการตาม

อยา่งมจีรยิธรรมได	้เชน่เดยีวกบั	Foster	(1986	อา้งถงึใน	กนกอร	

สมปราชญ์,	 2546)	 ที่กล่าวถึง	 ความเป็นผู้นำาเชิงจริยธรรมว่า	

ตอ้งมอีสิระทัง้ดา้นความคดิและการกระทำา	ตอ้งไมถ่กูครอบงำา

จากอำานาจหรืออิทธิพลใดๆ	 ของผู้นำา	 ต่อมาในปี	 ค.ศ.1994		

Foster	ได้สรุปไว้อย่างชัดเจนอีกว่า	การเป็นผู้นำาที่มีจริยธรรม

ต้องมีการวิเคราะห์การปฏิบัติการของตนเองอย่างสมำ่าเสมอ	

ทุกอย่างที่ทำาต้องทำาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีตามมา	 ต้อง

ศึกษาเรียนรู้ตลอดเวลาเพื่อให้เกิดทักษะและความสามารถ

ในการทำางาน	 การตัดสินใจที่ถูกต้องและทำางานให้ประสบผล

สำาเร็จ	

	 Burns	 (1978	อ้างถึงใน	Morialty,1992)	 กล่าวถึง

ภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมว่า	 เปรียบเสมือนการเปลี่ยนสภาพ		

(transformation)	 ทั้งผู้นำาและผู้ตาม	 ตามกระบวนการของ

ภาวะผูน้ำาเชงิการเปลีย่นแปลง(transformational	leadership)	

ในทา้ยทีส่ดุจะนำามาซึง่จรยิธรรมในการยกระดบัความประพฤติ	

(conduct)	และการดลใจทางจรยิธรรม	(ethical	aspiration)	ของ

ผูน้ำา	นอกจากนี	้พลวตั	(dynamic)	ของภาวะผูน้ำาเชงิจรยิธรรม	

จะทำาให้ทั้งผู้นำาและผู้ตามบรรลุถึงผลสำาเร็จสูงสุด	 และเกิด

การยอมรับ	 ชื่นชม	 และพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันอีกด้วย	

สอดคล้องกับ	Gardner	(1987	อ้างถึงใน	Morialty,	1992)	ที่

เห็นว่า	เป้าหมายของภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรม	เกี่ยวข้องกับคน

ทัง้หมดไม่ใชส่ิง่ของ	Gardner	ไดย้กตวัอยา่งวา่	ผูน้ำาควรเชื่อถอื

ในคนเอาใจใส่ในสทิธแิละศกัยภาพของคน	(human	potential)	

สร้างระบบกลุ่ม	(build	community)	ใช้การนำาแบบประสาน

ความร่วมมือ	 (share	 leadership)	 นำาผู้อื่นไปสู่การยอมรับ

ในความรับผิดชอบ	 (lead	others	 to	accept	 responsibility)	

และเริ่มต้นการฝึกปฏิบัติด้วยตนเองก่อนการนำาเป้าหมาย

เชิงจริยธรรมทั้งหมดข้างต้นจะประกอบขึ้นเป็นภาวะผู้นำา

เชิงจริยธรรม	 นั่นเอง	 นอกจากนี้	 Kohlberg	 (1981อ้างถึงใน		

Shaprio	 &	 Stefkovich,	 2001)	 ได้กล่าวถึงแนวคิดในการ

พิจารณาความยุติธรรมของสังคม	(just	community)	ว่ามีข้อ

บ่งชี้จากการสอนของโรงเรียน	 โดยเฉพาะอย่างยิ่งหลักการ

ของความยุติธรรม	 (justice)	 ความเสมอภาค	 (equity)	 และ

การยอมรับนับถือในเสรีภาพ	 (respect	 for	 liberty)	 ซึ่งจาก

แนวคดิดงักลา่ว	Sergiovanni	(1992)	ไดพ้ฒันาสูภ่าวะผูน้ำาเชงิ

จริยธรรม	โดย	Sergiovanni	กล่าวว่า	ภาวะผู้นำาในบริบทของ

การจดัการศกึษา	เปน็สิง่ทีผู่น้ำาทางการศกึษาตอ้งถอืเปน็ภาระ

รบัผดิชอบ	(stewardship)	โดยผูน้ำาควรเอาใจใสอ่ยา่งลกึซึง้ตอ่

ความผาสุก	(welfare)	ของโรงเรียนและชุมชน	โดยมิใช่เฉพาะ

แต่ครู	นักเรียนเท่านั้น	แต่ต้องเอาใจใส่ต่อโรงเรียนและชุมชน

ในฐานะที่เป็นครอบครัวอีกด้วย

	 แนวคิดของภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรม	 ยังได้รับการ	

พัฒนาจากนักวิชาการอีกหลายคนเช่น	 Etzioni,	 Greenfield,	
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Hodgkinson	 (Sergiovanni,	 1992)	 ซึ่งกล่าวถึงโรงเรียนใน

ฐานะที่เป็นองค์กรแห่งความร่วมมือ	 (civil	 associations)	

แตกต่างไปจากกิจการของบริษัท	 (enterprise	 association	

like	 corporations)	 ซึ่งไม่เหมาะสมอย่างยิ่งกับบริบทของ	

โรงเรียน	 ทั้งนี้โรงเรียนจะต้องมีผู้นำาที่มีพันธะเชิงจริยธรรม	

(ethical	 obligation)	 และรับผิดชอบต่อการจัดการศึกษา

สำาหรับคนรุ่นเยาว์	 การเป็นผู้นำาเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร	

สถานศึ กษาจึ งมี ค วามจำ า เป็ น 	 โดย เฉพาะอย่ า งยิ่ ง	

ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วน	

ท้องถิ่นที่กำาลังได้รับการถ่ายโอนสถานศึกษาเข้ามาในสังกัด

จำานวนมาก	จึงควรมีมาตรฐานของการปฏิบัติงาน	หรือโมเดล

ด้านภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมที่ผู้บริหารใช้ ในการบริหารสถาน

ศึกษา	 เพื่อใช้เป็นประโยชน์ต่อการวางแผนพัฒนาจริยธรรม

ทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา	 ทั้งในระดับนโยบาย

และระดับปฏิบัติให้เกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น	ดังนั้น	ผู้วิจัยจึง

มีความสนใจที่จะศึกษาโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างปัจจัย

ที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา	

สังกัดกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น	 โดยมีจุดมุ่งหมาย

หลักเพื่อพัฒนาและตรวจสอบโมเดลปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะ

ผูน้ำาเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา	สงักดักรมสง่เสรมิ	

การปกครองท้องถิ่น	 โดยการนำาข้อมูลเชิงประจักษ์จาก

ปรากฏการณจ์รงิมาทดสอบกบัโมเดลเชงิทฤษฎ	ีอกีทัง้ยงัไมพ่บ

การศกึษาโมเดลความสมัพนัธ์โครงสรา้งปจัจยัทีส่ง่ผลตอ่ภาวะ

ผูน้ำาเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในประเทศไทยจงึนา่

จะเป็นประโยชน์ในการสร้างและขยายองค์ความรู้ ใหม่ๆ	 อีก

ทัง้การวจิยัครัง้นีจ้ะทำาให้ได้โมเดลภาวะผูน้ำาเชงิจรยิธรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีความเหมาะสม	 ทำาให้สามารถนำา	

ผลการวิจัยไปใช้เพื่อการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด	

กรมส่งเสริมการปกครองทุกแห่งรวมทั้งกำาหนดนโยบายหรือ

วางแผนพฒันาภาวะผูน้ำาเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา

ให้เป็นไปอย่างมีทิศทาง	มีความเป็นไปได้	และเหมาะสมต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 1.	 เพื่อศึกษาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำาเชิง

จรยิธรรมและระดบัภาวะผูน้ำาเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารสถาน

ศึกษาสังกัดกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น

	 2.	 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของ

โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำาเชิง

จริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับข้อมูล

เชิงประจักษ์

	 3.	 เพื่อศกึษาอทิธพิลทางตรง	อทิธพิลทางออ้ม	และ

อิทธิพลรวมของปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมของ	

ผู้บริหารสถานศึกษา

ขอบเขตการวิจัย

	 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา	 เนื่องจากเป็นการศึกษา

โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้าง	 ซึ่งเป็นโมเดลที่อธิบายความ

สัมพันธ์แบบเส้นตรงระหว่างตัวแปรที่เป็นสาเหตุหรือเรียกว่า	

ตัวแปรแฝงภายนอก	 (exogenous	 latent	 variable)	 ตัวแปร

แฝงคัน่กลาง	(intervening	latent	variable)	ตวัแปรแฝงภายใน	

(endogenous	latent	variable)	แตด่ว้ยขอ้กำาหนดของโปรแกรม	

ลิสเรล	 ได้กำาหนดให้ตัวแปรคั่นกลางและตัวแปรภายใน		

รวมเรียกว่า	 ตัวแปรภายใน	 และการศึกษาตัวแปรที่ใช้ ในการ

วิจัยครั้งนี้	 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์เอกสารและงาน

วิจัยที่เกี่ยวข้อง	 โดยจัดกลุ่มตัวแปรแฝงที่ใช้ ในการศึกษาดังนี้		

1)	 ตัวแปรแฝงภายนอก	 ได้แก่	 คุณลักษณะและสถานการณ์	

และ	 2)	 ตัวแปรแฝงภายใน	 ได้แก่	 บรรยากาศองค์การทาง

จริยธรรม	 วัฒนธรรมองค์การที่เน้นจริยธรรมและภาวะผู้นำา

เชิงจริยธรรม

วิธีดำาเนินการวิจัย

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ ในการวิจัยครั้งนี้	

ไดแ้ก	่โรงเรยีนเทศบาล	สงักดักรมสง่เสรมิการปกครองทอ้งถิน่

ปีการศึกษา	2552	จำานวน	1,038	โรงเรียน	ซึ่งผู้ศึกษากำาหนด

ขนาดกลุม่ตวัอยา่งที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี	้จำานวน	560	โรงเรยีน

ในแต่ละโรงเรียนได้กำาหนดให้ผู้อำานวยการสถานศึกษาหรือ

รักษาการ	ครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการและประธานกรรมการสถาน

ศึกษาหรือรักษาการ	 (กลุ่มละ	 1	 คน)	 เป็นผู้ ให้ข้อมูลหลัก	

(key	informant)	โดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน

	 เครื่องมือที่ใช้ ในการวิจัยครั้งนี้	 เป็นแบบสอบถาม	

จำานวน	 1	 ฉบับ	 แบ่งออกเป็น	 3	 ตอน	 รายละเอียดมีดังนี้		

ตอนที่	 1	 แบบสอบถามสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม	

ลักษณะเครื่องมือเป็นแบบตรวจสอบรายการ	 (check	 list)	

ได้แก่	เพศ	ตำาแหน่งหน้าที่	วุฒิการศึกษาและประสบการณ์ใน

การทำางาน	ตอนที	่2	แบบสอบถามระดบัการรบัรูเ้กีย่วกบัภาวะ

ผู้นำาเชิงจริยธรรม	ใน	11	องค์ประกอบ	ลักษณะเครื่องมือเป็น

แบบมาตรประเมนิคา่	(rating	scale)	ครอบคลมุเนือ้หาเกีย่วกบั

ความผูกพันต่อองค์การ	ความยุติธรรม	การดูแลเอาใจใส่	การ

เสริมพลังอำานาจ	 ความรับผิดชอบ	 การสะท้อนคิด	 วิสัยทัศน์	

ความซื่อสัตย์	ความไวว้างใจ	การยึดหลกัคุณธรรมและความดี

และการมุ่งผลสัมฤทธิ์	และตอนที่	3	แบบสอบถามระดับความ
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คดิเหน็เกีย่วปจัจยัทีส่ง่ผลตอ่ภาวะผูน้ำาเชงิจรยิธรรม	มทีัง้หมด	

4	ปัจจัย	ลักษณะเครื่องมือเป็นแบบมาตรประเมินค่า	 (rating	

scale)	 โดยครอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับปัจจัยคุณลักษณะ	

สถานการณ์	บรรยากาศองคก์ารทางจรยิธรรมและวฒันธรรม

องค์การที่เน้นจริยธรรม	 ซึ่งผู้วิจัยนำาแบบสอบถามทุกชุดให้	

ผู้เชี่ยวชาญ	จำานวน	9	ท่าน	ได้ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา	

(content	 validity)	 เพื่อพิจารณาเกี่ยวกับการใช้ภาษาและ

ครอบคลมุของเนือ้หา	โดยการหาดชันคีวามสอดคลอ้งระหวา่ง

ขอ้คำาถามและวตัถปุระสงค	์(index	of	congruence:	IOC)	แลว้

คัดเลือกข้อที่มีค่า	IOC	ตั้งแต่	0.50	ขึ้นไปมาทดลองใช้	(สุวิมล	

ติรกานันท์,	 2543)	 หลังจากนั้นปรับปรุงแบบสอบถามก่อน		

นำาไปทดลองใช้	 (try	 out)	 กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง

จำานวน	100	โรงเรยีน	ใน	4	ภมูภิาคๆละ	25	โรงเรยีน	รวมทัง้สิน้	

100	 คนแล้วนำาข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ไปหาคุณภาพของ	

เครื่องมือ	โดยมีค่าความเชื่อมั่นตั้งแต่	0.81	ถึง	0.96

	 ผู้วิจัยทำาการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์	โดยขอ

หนังสือความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากคณะศึกษาศาสตร์

มหาวทิยาลยัขอนแกน่	เพื่อขออนญุาตและขอความอนเุคราะห์

จากผู้อำานวยการสำานัก/กองการศึกษาของโรงเรียนที่เป็นกลุ่ม

ตัวอย่างเพื่อแจ้งให้ โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างและขอความ

อนเุคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม	จำานวน	1680	ฉบบั	และไดร้บั

กลบัคนืทัง้หมด	คดิเปน็รอ้ยละ	100	ของผูต้อบแบบสอบถาม	นำา

แบบสอบถามที่ไดร้บัมาลงขอ้มลูคะแนนตามเกณฑท์ีก่ำาหนดไว	้

โรงเรียนละ	3	คน	โดยการหาค่าเฉลี่ยของแต่ละโรงเรียน	เพื่อ

ให้ได้ข้อมูล	560	โรงเรียน	ผู้วิจัยทำาการ	Aggregate	ข้อมูลใน

เมนู	 Data	 ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สำาเร็จรูปเพื่อทำาการ

วิเคราะห์หาค่าทางสถิติ	และทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว้ต่อไป

	 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติพรรณนาเพื่อหาค่าการ

แจกแจงความถี	่คา่รอ้ยละในการวเิคราะหข์อ้มลูสถานภาพของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม	และการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย	ค่าความเบี่ยง

เบนมาตรฐานค่าพิสัย	ค่าความเบ้	และค่าความโด่งของระดับ

การรับรู้เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมและ

ภาวะผูน้ำาเชงิจรยิธรรม	สว่นสถติภิาคอา้งองิใช้ในการวเิคราะห์

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน	 การวิเคราะห์ความ

ตรงเชิงโครงสร้างโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน	

และการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล	 และการวิเคราะห์ตัวแบบ

สมการโครงสรา้งหรอืความสมัพนัธ์โครงสรา้ง	โดยใช้โปรแกรม

สำาเร็จรูปทางสถิติ

ผลการวิจัย

	 1.	 ระดบัภาวะผูน้ำาเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารสถาน

ศึกษา	 โดยภาพรวม	 พบว่า	 ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรม

ภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรม	 อยู่ในระดับมาก	 เมื่อพิจารณาราย

ตัวแปรสังเกต	 พบว่า	 มีเพียงตัวแปรสังเกตความผูกพันต่อ

องค์การ	 ความรับผิดชอบและความซื่อสัตย์ที่มีพฤติกรรมอยู่

ในระดับมากที่สุด	 นอกนั้นมีพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก	 เมื่อ

พิจารณาโดยลำาดับค่าเฉลี่ย	 พบว่า	 ตัวแปรสังเกตที่มีค่าเฉลี่ย

สงูสดุ	คอื	ความซื่อสตัย	์รองลงมา	คอื	ความผกูพนัตอ่องคก์าร

และความรบัผดิชอบ	ตามลำาดบั	สว่นตวัแปรสงัเกตทีม่คีา่เฉลีย่	

ตำ่าสุด	คือ	วิสัยทัศน์

	 2.		 ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรม	

โดยภาพรวม	 พบว่า	 ผู้ ให้ข้อมูลรับรู้เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ภาวะผูน้ำาเชงิจรยิธรรม	อยูใ่นระดบัมาก	เมื่อพจิารณารายปจัจยั	

พบว่า	 มีการรับรู้อยู่ในระดับมากทุกปัจจัย	 เมื่อพิจารณาโดย

ลำาดับค่าเฉลี่ย	พบว่า	ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด	คือ	วัฒนธรรม

องค์การที่เน้นจริยธรรม	 รองลงมา	 คือ	 สถานการณ์และ

บรรยากาศองค์การทางจริยธรรม	 ตามลำาดับ	 ส่วนปัจจัยที่มี

ค่าเฉลี่ยตำ่าสุด	คือ	คุณลักษณะ

	 3.	 ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลนืของ

โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำาเชิง

จริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับข้อมูล

เชิงประจักษ์	 พบว่า	 มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์	

อยู่ในเกณฑด์	ีโดยพจิารณาคา่ไค-สแควร์	( x2
)	เทา่กบั	122.58	

มีค่าองศาอิสระ	 (df)	 เท่ากับ	 139	 มีค่านัยสำาคัญทางสถิติ	

(Pvalue)เท่ากับ	0.84	นั้นหมายถึง	ค่าไค-สแควร์ไม่มีนัยสำาคัญ

ทางสถติ	ิคา่สถติไิค-สแควรต์อ่คา่องศาอสิระ	( x2
)/df	จากผล

การวเิคราะหข์อ้มลู	พบวา่	มคีา่เทา่กบั	0.88	และเมื่อพจิารณาคา่	

ดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง	(GFI)	เท่ากับ	0.98	มีค่าดัชนีวัด

ระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว	 (AGFI)	 เท่ากับ	 0.95	 มี

ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ	 (CFI)	 เท่ากับ	

1.00	 มีค่ารากของค่าเฉลี่ยกำาลังสองของความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน(SRMR	)	เทา่กบั	0.02	มคีา่ความคลาดเคลื่อนในการ

ประมาณค่าพารามิเตอร์	 (RMSEA)	 เท่ากับ	 0.00	 มีค่าขนาด

ตัวอย่างวิกฤติ	(CN)	เท่ากับ	859.30	ดังภาพที่	1
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ภาพที่ 1		ผลทดสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา

	 ตามสมมติฐานที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์

ลําดับคาเฉลี่ย พบวา ตัวแปรสังเกตที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ความซื่อสัตย รองลงมา คือ ความผูกพันตอองคการและความ
รับผิดชอบ ตามลําดับ สวนตัวแปรสังเกตที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ วิสัยทัศน 
 2. ระดับปจจัยที่สงผลตอภาวะผูนําเชิงจริยธรรม โดยภาพรวม พบวา ผูใหขอมูลรับรูเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอภาวะ
ผูนําเชิงจริยธรรม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายปจจัย พบวา มีการรับรูอยูในระดับมากทุกปจจัย เมื่อพิจารณาโดยลําดับ
คาเฉลี่ย พบวา ปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ วัฒนธรรมองคการที่เนนจริยธรรม รองลงมา คือ สถานการณและบรรยากาศ
องคการทางจริยธรรม ตามลําดับ สวนปจจัยที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ คุณลักษณะ  
 3. ผลการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธโครงสรางปจจัยที่สงผลตอภาวะผูนําเชิง
จริยธรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ  พบวา มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ
อยูในเกณฑดี โดยพิจารณาคาไค-สแควร ( χ 2) เทากับ 122.58 มีคาองศาอิสระ (df) เทากับ 139 มีคานัยสําคัญทางสถิติ (P-
value) เทากับ 0.84 น้ันหมายถึง คาไค-สแควรไมมีนัยสําคัญทางสถิติ คาสถิติไค-สแควรตอคาองศาอิสระ ( χ 2)/df จากผล
การวิเคราะหขอมูล พบวา มีคาเทากับ 0.88และเมื่อพิจารณาคาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (GFI) เทากับ 0.98 มีคาดัชนีวัด
ระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.95 มีดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 1.00 มี
คารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน(SRMR ) เทากับ 0.02 มีคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณ
คาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.00 มีคาขนาดตัวอยางวิกฤติ (CN) เทากับ 859.30 ดังภาพที่ 1 
 
 
 

 
 
ภาพที่ 1 ผลทดสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธโครงสรางภาวะผูนําเชิงจริยธรรมของผูบริหารสถานศึกษา 
            ตามสมมติฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ 
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	 4.	 ผลการศึกษาอิทธิพลทางตรง	อิทธิพลทางอ้อม

และอิทธิพลรวมของปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรม

ของผู้บริหารสถานศึกษา	 พบว่า	 อิทธิพลทางตรง	 มีค่า

สัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง	4	ตัวแปร	เรียงลำาดับจากค่ามาก

ไปหานอ้ย	คอืปจัจยัสถานการณ	์ปจัจยัวฒันธรรมองคก์ารทีเ่นน้

จริยธรรม	 ปัจจัยบรรยากาศองค์การทางจริยธรรมและปัจจัย

คุณลักษณะ	ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ	0.26,0.25,0.19	

และ0.07	 ตามลำาดับ	 สำาหรับอิทธิพลทางอ้อม	 พบว่า	 มี	 3	

ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมของ	

ผู้บริหารสถานศึกษา	คือ	(1)	ปัจจัยคุณลักษณะที่ส่งผ่านปัจจัย

บรรยากาศองคก์ารทางจรยิธรรมและปจัจยัวฒันธรรมองคก์าร

ทีเ่นน้จรยิธรรม	มคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลเทา่กบั	0.13	และ	0.07	

ตามลำาดับ	 (2)	 ปัจจัยสถานการณ์ที่ส่งผ่านปัจจัยบรรยากาศ

องค์การทางจริยธรรมและปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่เน้น

จรยิธรรม	มคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลเทา่กบั	0.02	และ	0.26	ตาม

ลำาดับ	และ	(3)	ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่เน้นจริยธรรมที่ส่ง

ผ่านปัจจัยบรรยากาศองค์การทางจริยธรรม	มีค่าสัมประสิทธิ์

อิทธิพลเท่ากับ	 0.79	 และในส่วนของอิทธิพลรวม	 พบว่า		

ผลการวเิคราะหค์า่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลรวมของตวัแปรปจัจยัที่

สง่ผลตอ่ภาวะผูน้ำาเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยา่ง

มีนัยสำาคัญทางสถิติทุกตัวแปร	 โดยเรียงลำาดับจากค่ามากไป

หาน้อย	คือ	ปัจจัยสถานการณ์	ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่เน้น

จริยธรรม	 ปัจจัยบรรยากาศองค์การทางจริยธรรมและปัจจัย

คุณลักษณะ	ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ	0.55,0.40,0.19	

และ	0.12	ตามลำาดับ	ดังแสดงในตารางที่	1
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ตารางที่ 1	นำ้าหนักอิทธิพลทางตรง	อิทธิพลทางอ้อม	และอิทธิผลรวมต่อภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา

       4. ผลการศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวมของปจจัยที่สงผลตอภาวะผูนําเชิงจริยธรรมของ
ผูบริหารสถานศึกษา พบวา อิทธิพลทางตรง มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง 4 ตัวแปร เรียงลําดับจากคามากไปหานอย คือ 
ปจจัยสถานการณ  ปจจัยวัฒนธรรมองคการที่เนนจริยธรรม  ปจจัยบรรยากาศองคการทางจริยธรรมและปจจัยคุณลักษณะ 
ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.26,0.25,0.19 และ0.07 ตามลําดับ สําหรับอิทธิพลทางออม พบวา มี 3 ปจจัยที่มีอิทธิพล
ทางออมตอภาวะผูนําเชิงจริยธรรมของผูบริหารสถานศึกษา คือ (1) ปจจัยคุณลักษณะที่สงผานปจจัยบรรยากาศองคการทาง
จริยธรรมและปจจัยวัฒนธรรมองคการที่เนนจริยธรรม มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.13 และ 0.07 ตามลําดับ (2) ปจจัย
สถานการณที่สงผานปจจัยบรรยากาศองคการทางจริยธรรมและปจจัยวัฒนธรรมองคการที่เนนจริยธรรม มีคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเทากับ 0.02 และ 0.26 ตามลําดับ และ (3) ปจจัยวัฒนธรรมองคการที่เนนจริยธรรมที่สงผานปจจัยบรรยากาศ
องคการทางจริยธรรม มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.79 และในสวนของอิทธิพลรวม พบวา ผลการวิเคราะหคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมของตัวแปรปจจัยที่สงผลตอภาวะผูนําเชิงจริยธรรมของผูบริหารสถานศึกษาอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติทุกตัวแปร โดยเรียงลําดับจากคามากไปหานอย คือ ปจจัยสถานการณ  ปจจัยวัฒนธรรมองคการที่เนนจริยธรรม  ปจจัย
บรรยากาศองคการทางจริยธรรมและปจจัยคุณลักษณะ ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.55,0.40,0.19 และ 0.12 
ตามลําดับ ดังแสดงในตารางที่ 1 
 
 
ตารางที่ 1 นํ้าหนักอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิผลรวมตอภาวะผูนําเชิงจริยธรรมของผูบริหารสถานศึกษา 
 

ปจจัยที่สงผลตอภาวะผูนําเชิงจริยธรรม 

CHAR SITU CMOE OGEC ตัวแปร
ตาม R2 อิทธิพล 

λ  SE t λ  SE t λ  SE t λ  SE t 

DE 0.07 0.02 3.19** 0.26 0.06 4.18** 0.19 0.05 3.45** 0.25 0.09 2.78** 

IE 0.06 0.02 3.69** 0.29 0.05 6.00** - - - 0.15 0.05 3.26** 

ETHL 0.57 

TE 0.12 0.03 4.26** 0.55 0.05 11.89** 0.19 0.05 3.45** 0.40 0.07 5.36** 

DE 0.13 0.03 4.54** 0.02 0.08 0.20** - - - 0.79 0.09 8.34** 

IE 0.07 0.02 3.15** 0.56 0.07 7.58** - - - - - - 

CMOE 0.51 

TE 0.20 0.04 4.88** 0.58 0.05 10.64** - - - 0.79 0.09 8.34** 

DE 0.09 0.03 3.22** 0.71 0.05 14.19** - - - - - - 

IE - - - - - - - - - - - - 

OGEC 0.48 

TE 0.09 0.03 3.22** 0.71 0.05 14.19** - - - - - - 

** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (P<0.01) 
 

อภิปรายผล

	 1.	 ระดับภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรม	 พบว่า	 ผู้บริหาร

สถานศกึษามพีฤตกิรรมภาวะผูน้ำาเชงิจรยิธรรมอยู่ในระดบัมาก	

ซึง่แสดงออกถงึผูบ้รหิารสถานศกึษาทีม่ภีาวะผูน้ำาเชงิจรยิธรรม

เด่นชัดตามองค์ประกอบที่ ใช้วัดภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรม	

ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากรูปแบบภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมมีความ	

เหมาะสมทีจ่ะตอบสนองความทา้ทายในการบรหิารสถานศกึษา

โดยเฉพาะยคุทีส่งัคมเปลีย่นแปลงอยา่งรวดเรว็	สอดคลอ้งกบั	

Burns	(1978	อ้างถึงใน	Morialty,1992)	ที่กล่าวถึง	ภาวะผู้นำา

เชงิจรยิธรรมวา่	เปรยีบเสมอืนการเปลีย่นสภาพ	(transforma-

tion)	ทัง้ผูน้ำาและผูต้าม	ตามกระบวนการของภาวะผูน้ำาเชงิการ

เปลีย่นแปลง(transformational	leadership)	ในทา้ยทีส่ดุจะนำา

มาซึง่จรยิธรรมในการยกระดบัความประพฤต	ิ(conduct)	และ

การดลใจทางจรยิธรรม	(ethical	aspiration)	ของผูน้ำา	นอกจากนี	้

พลวตั	(dynamic)	ของภาวะผูน้ำาเชงิจรยิธรรม	จะทำาใหท้ัง้ผูน้ำา

และผูต้ามบรรลถุงึผลสำาเรจ็สงูสดุ	และเกดิการยอมรบั	ชื่นชม	

และพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันอีกด้วย	 เช่นเดียวกับ	 Gardner	

(1987	 อ้างถึงใน	Morialty,	 1992)	 ที่เห็นว่า	 เป้าหมายของ

ภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมเกี่ยวข้องกับคนทั้งหมดไม่ใช่สิ่งของ	

Gardner	 ได้ยกตัวอย่างว่า	 ผู้นำาควรเชื่อถือในคน	 เอาใจใส่ใน

สิทธิและศักยภาพของคน	 (human	 potential)	 สร้างระบบ

กลุม่	(build	community)	ใชก้ารนำาแบบประสานความรว่มมอื	

(share	leadership)	นำาผูอ้ื่นไปสูก่ารยอมรบัในความรบัผดิชอบ	

(lead	 others	 to	 accept	 responsibility)	 และเริ่มต้นการ	

ฝกึปฏบิตัดิว้ยตนเองกอ่นการนำาเปา้หมายเชงิจรยิธรรมทัง้หมด

ข้างต้นจะประกอบขึ้นเป็นภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรม

	 2.	 ผลการศึกษาอิทธิพลทางตรง	อิทธิพลทางอ้อม

และอิทธิพลรวมของปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรม

ของผู้บริหารสถานศึกษา	 พบว่า	 สถานการณ์	 มีอิทธิพลรวม

ในทิศทางบวกต่อภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมสูงสุด	 โดยมีนำ้าหนัก

อทิธพิลรวมเทา่กบั	0.55	อยา่งมนียัสำาคญัทางสถติทิีร่ะดบั	0.01	

จากข้อค้นพบดังกล่าวชี้ให้เห็นว่าความเข้มข้นของสถานการณ์
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จริยธรรมจะยกระดับความสัมพันธ์ระหว่างบริบทจริยธรรม

และภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรม	 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผู้บริหารที่

ทำางานในบรบิทจรยิธรรมทีเ่ขม้แขง็	จะสนบัสนนุใหม้กีารกระทำา	

ที่มีจริยธรรมดีขึ้น	 การจัดสถานการณ์ทางจริยธรรมที่เข้มข้น	

จะทำาให้แสดงภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมของพวกเขามากขึ้น		

ผู้บริหารที่ทำางานในบริบทจริยธรรมอ่อนแอหรือไร้จริยธรรม		

จะแสดงความบกพรอ่งของภาวะผูน้ำาเชงิจรยิธรรมในสถานการณ์

นั้นๆ	 แต่ละวิธีการ	 ความเข้มข้นของประเด็นสถานการณ์

จริยธรรมจะดึงความเอาใจใส่ของผู้บริหารและนำามาซึ่งการ

พิจารณาอย่างละเอียดและใกล้ชิดในสถานการณ์ที่เหมาะสม	

สอดคล้องกับการเรียนรู้ทฤษฎีทางสังคม	 ซึ่งสามารถช่วยให้

เข้าใจว่าทำาไมผู้นำาจึงจะต้องเป็นผู้นำาจริยธรรม	 ไม่เฉพาะแต่	

ผู้ตามเท่านั้นที่จะเรียนรู้จากบุคคลตัวอย่าง	 ผู้นำาเองก็เรียน

รู้จากบุคคลตัวอย่างเช่นกัน	 จากการสังเกตพฤติกรรมแบบ

อยา่งจรยิธรรมทีด่	ีผลทีต่ามมากค็อืพฤตกิรรมทีด่ขีองพวกเขา	

เหล่านั้น	 ผู้นำาควรทำาการอธิบายจากบุคคลตัวอย่าง	 แสดง

ลักษณะที่มีอยู่ภายใน	 แบบอย่างของค่านิยมและทัศนคติและ

พยายามเลียนแบบพฤติกรรมนั้น	(Bandura,	1986)	ด้วยเหตุนี้	

การมแีบบอยา่งจรยิธรรมในอาชพีนา่จะเปน็ไปไดท้ีจ่ะสนบัสนนุ

และพัฒนาภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรม	 Trevino	 (2000)	 กล่าว

ถึง	 การมีแบบอย่างจริยธรรมเป็นข้อแรกที่มีความสำาคัญต่อ

ภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรม	 ในระดับที่ดีกว่าความเข้าใจในการ

สร้างแบบอย่างจริยธรรม	Weaver,	Trevino,	&	Agle	(2005)	

ได้สัมภาษณ์เฉพาะบุคคล	 ใครคือผู้ที่มีอิทธิพลจากการเป็น

แบบอย่างจริยธรรมในการทำางาน	 ผู้ ให้ข้อมูลเหล่านั้นอธิบาย

คุณลักษณะมากมายและพฤติกรรมที่พวกเขาเหล่านั้นทำาเป็น

แบบอย่าง	คุณลักษณะ	 เช่น	การดูแลเอาใจใส่	ความซื่อสัตย์	

ความยุติธรรมและพฤติกรรม	 เช่น	 ตั้งมาตรฐานจริยธรรมสูง

และยึดถือความรับผิดชอบต่อบุคคลอื่นเป็นสัดส่วนเท่าๆ	 กัน

นั้นก่อนมีความเชื่อมสัมพันธ์กับภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรม	 แต่	

ผู้สัมภาษณ์อธิบายบางคุณลักษณะของแบบอย่างจริยธรรม

นั้นแตกต่างจากเมื่อก่อนที่มีความเชื่อมสัมพันธ์กับภาวะผู้นำา

เชิงจริยธรรม	 เช่น	 ความเต็มใจที่จะนำาความผิดพลาดมาเป็น

ประสบการณ์ในการเรียนรู้และความนอบน้อมถ่อมตนเป็นที่	

นา่สนใจวา่	เกอืบจะทัง้หมดของแบบอยา่งจรยิธรรมที่ไดร้บัการ

อธิบายใน	Weaver	et	al.	(2005)	ที่ผู้ ให้	107	ข้อมูลเป็นบุคคล

ที่ทำางานใกล้ชิดและบ่อยๆ	 ไม่ใช่ผู้บริหารที่ไม่คุ้นเคย	Weaver	

et	al.	เรียกแบบอย่างจริยธรรมว่าปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นข้างๆ	

เพราะแบบอยา่งจรยิธรรม	คอื	สิง่ทีรู่จ้กัดจีากการประพฤตเิปน็

ประจำาและการเกิดปฏิสัมพันธ์วิธีการการประพฤติตนและวิธี

การที่พวกเขากระทำาต่อบุคคลอื่น	ความสำาคัญของการกระทำา

เป็นประจำา	 อ้างเหตุถึงการพัฒนาจิตใจและอำานาจโน้มน้าวใจ

ของผู้นำาที่อาวุโสก่อให้เกิดการฟื้นฟูสภาพจิตสูงสุดในองค์การ

ข้อเสนอแนะ

	 จากผลการวิจัยดังกล่าว	 มีข้อเสนอแนะหลัก	 2	

ประการ	 คือ	 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการนำาผลการวิจัยไปใช้

ประโยชน์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประเด็นปัญหาที่ควรศึกษาวิจัย

ต่อไปในอนาคตดังต่อไปนี้

	 1. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการนำาผลการวิจัยไปใช้

ประโยชน์

	 	 1.1	 ผู้บริหารสถานศึกษาควรได้รับการพัฒนา

คุณลักษณะ	 โดยเฉพาะในเรื่องของวิสัยทัศน์	 ผู้บริหารสถาน

ศกึษาทีด่ทีีเ่กง่	ตอ้งสามารถทำาใหว้สิยัทศันเ์ปน็ทีเ่ขา้ใจงา่ยและ

มเีหตผุลทีท่กุฝา่ยจะเหน็ชอบรว่มกนั	และทีส่ำาคญัตอ้งสามารถ

ให้ทุกอย่างยอมรับว่าเป็นเรื่องที่เป็นจริงได้	และสามารถทำาให้

เกดิขึน้หรอืสำาเรจ็ไดต้ามเปา้หมาย	วสิยัทศันท์ีด่มีปีระสทิธภิาพ

ต้องเหมาะกับองค์การถูกกับเวลาและเหมาะสมกับครูและ

บุคลากรในสถานศึกษานั้นๆ	 ทั้งนี้เนื่องจากผลการวิจัย	 พบว่า

ระดบัภาวะผูน้ำาเชงิจรยิธรรม	ตวัแปรสงัเกตวสิยัทศันม์คีา่เฉลีย่

พฤติกรรมอยู่ในระดับตำ่าสุด

	 	 1.2	 ผู้บริหารสถานศึกษาควรที่ จะสร้ าง

วัฒนธรรมองค์การที่มีจริยธรรมโดยการปฏิบัติตนให้เป็นต้น

แบบแก่สมาชิกในองค์การ	 เพราะครูและบุคลากรจะมองดู

พฤติกรรมของผู้บริหารเป็นเสมือนมาตรฐานเปรียบเทียบการ

แสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมของตน	 เมื่อผู้บริหารสถานศึกษา

ไดร้บัการมองวา่	เปน็ผูท้ีม่จีรยิธรรมสงูจะทำาใหค้รแูละบคุลากร

ทัง้หมดรบัรูถ้งึสิง่ทีค่วรปฏบิตัดิา้นจรยิธรรมวา่	ควรจะตอ้งเปน็

ไปในแนวทางเดยีวกบัผูบ้รหิารดว้ย	รวมทัง้ผูบ้รหิารสถานศกึษา

ควรได้รับการฝึกอบรมทางด้านจริยธรรม	 ซึ่งอาจจัดให้มีการ

ประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการ	และโปรแกรมการฝึกอบรมด้าน

จริยธรรม	 ใช้ช่วงเวลาที่มีการฝึกอบรมจูงใจ	 ควรมีการเสริม

แรงใหผู้บ้รหิารสถานศกึษาปฏบิตัติามจรยิธรรมทีเ่ปน็มาตรฐาน

ขององค์การโดยทำาให้ชัดเจนถึงแนวทางปฏิบัติว่า	 สิ่งใดควร

และไม่ควรกระทำาและระบุถึงแนวทางด้านจริยธรรมที่ถูกต้อง	

ทั้งนี้เนื่องจากผลการวิจัย	พบว่า	 ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะ

ผู้นำาเชิงจริยธรรม	ประเด็นการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างในการ

ประพฤตปิฏบิตัตินอยา่งมจีรยิธรรม	มคีา่เฉลีย่ความคดิเหน็อยู่

ในระดับมากที่สุด

	 1.3	 ผู้บริหารสถานศึกษาควรได้รับการพัฒนาความ

เข้าใจในลำาดับขั้นของการพัฒนาศีลธรรม	 เพื่อให้เข้าใจความ

แตกต่างในเหตุผลที่บุคคลใช้ ในการพิจารณาศีลธรรม	 การมี
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เหตุผลเชิงจริยธรรมในระดับสูง	จะช่วยให้สังเกตเห็นจากการ

เปลี่ยนแปลงของผู้ ใต้บังคับบัญชา	 เช่น	 การซื่อตรงต่อเวลา	

งาน	การนัดหมาย	คำามั่นสัญญา	ระเบียบประเพณี	กฎหมาย	

การไม่พูดปด	ฉ้อฉล	สับปลับ	กลับกลอก	ไม่คดโกง	การไม่ให้

รา้ยผูอ้ื่น	การกลา้ทีจ่ะรบัความจรงิ	การประกอบสมัมาชพี	ทัง้นี้

เนื่องจากผลการวจิยั	พบวา่	คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหวา่ง

ตัวแปรสังเกตความซื่อสัตย์กับระดับการพิจารณาศีลธรรมอยู่

ในระดับตำ่าสุด

	 1.4	 ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานควรได้รับการ

พฒันาภาวะผูน้ำาเชงิจรยิธรรม	โดยการสรา้งสถานการณค์วาม

เข้มข้นของหลักศีลธรรม	 ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาที่ทำางาน

ในบริบทจริยธรรมที่เข้มแข็ง	 จะสนับสนุนให้มีการกระทำาที่มี

จริยธรรมดีขึ้น	 สถานการณ์ทางจริยธรรมที่เข้มข้น	 จะทำาให้	

ผูบ้รหิารสถานศกึษาแสดงภาวะผูน้ำาเชงิจรยิธรรมของพวกเขา

มากขึ้น	 ผู้บริหารสถานศึกษาที่ทำางานในบริบทจริยธรรม

อ่อนแอหรือไร้จริยธรรม	 จะแสดงความบกพร่องของภาวะ

ผู้นำาเชิงจริยธรรมในสถานการณ์นั้นๆ	 ดังนั้น	 ความเข้มข้น

ของสถานการณ์จริยธรรมจะช่วยเสริมให้ผู้บริหารสถานศึกษา

เกิดภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมเพิ่มขึ้น	 ทั้งนี้เนื่องจากผลการวิจัย		

พบว่า	 โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรม

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์	 โดยสถานการณ์มีค่า

สัมประสิทธิ์การพยากรณ์สูงสุด

	 1.5	 สนับสนุนให้ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาบริบท

จริยธรรมที่เข้มแข็ง	 เพื่อสนับสนุนและกระตุ้นการกระทำาที่มี

จริยธรรม	 โดยเฉพาะอย่างยิ่งสนับสนุนการพัฒนาและรักษา

ไว้ซึ่งภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมในองค์การ	 โดยการจัดเตรียม

องค์การ	 นโยบายแบบเป็นทางการและปทัสถานที่เคร่งครัด	

เพื่อสนบัสนนุการกระทำาทีม่จีรยิธรรมและเสรมิสรา้งพฤตกิรรม

จรยิธรรมในสถานศกึษา	ซึง่หากครแูละบคุลากรไดเ้รยีนรูภ้าวะ

ผู้นำาเชิงจริยธรรมจากการเลียนแบบภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรม		

ผลที่ตามมาก็คือ	 ความเป็นไปได้ที่พวกเขาจะพัฒนาหรือรักษา

ภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมที่เข้มแข็งไว้	 เนื่องจากผลการวิจัย		

พบว่า	ตัวแปรที่สำาคัญและมีอิทธิพลทางตรง	อิทธิพลทางอ้อม

และอิทธิพลรวมต่อภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถาน

ศึกษาสูงสุด	คือ	สถานการณ์

	 1.6	 ผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะผู้นำาต้องการสร้าง

วัฒนธรรมองค์การที่มีจริยธรรม	 โดยการผสมผสานแนวทาง

ปฏิบัติ	ดังนี้	(1)	ปฏิบัติตนให้เป็นต้นแบบแก่สมาชิกในองค์การ	

ครแูละบคุลากรจะมองดพูฤตกิรรมของฝา่ยบรหิารเปน็เสมอืน

มาตรฐานเปรยีบเทยีบ	สำาหรบัการแสดงพฤตกิรรมทีเ่หมาะสม	

ของตน	 เมื่อผู้บริหารระดับสูงได้รับการมองว่า	 เป็นผู้ที่มี

จริยธรรมสูงจะทำาให้ครูและบุคลากรทั้งหมดรับรู้ถึงสิ่งที่ควร

ปฏิบัติด้านจริยธรรมว่า	 ควรจะต้องเป็นไปในแนวทางเดียว

กับผู้บริหารด้วย	 (2)	 การสื่อสารเกี่ยวกับความคาดหวังด้าน

จริยธรรมที่ดี	 จริยธรรมที่คลุมเครือสามารถทำาให้ลดลงได้	

ด้วยการสร้างและการกำาหนดรหัสจริยธรรมขึ้นในองค์การ	

ควรจะประกาศค่านิยมพื้นฐานขององค์การและกฎเกณฑ์ด้าน

จริยธรรม	 ซึ่งครูและบุคลากรได้รับการคาดหวังว่าจะต้อง

ปฏบิตัติาม	(3)	การจดัใหม้กีารฝกึอบรมทางดา้นจรยิธรรม	ควร

จดัใหม้กีารประชมุสมัมนาเชงิปฏบิตักิาร	และโปรแกรมการฝกึ

อบรมดา้นจรยิธรรมใชช้ว่งเวลาทีม่กีารฝกึอบรมจงูใจ	เสรมิแรง

ให้ปฏิบัติตามจริยธรรมที่เป็นมาตรฐานขององค์การโดยทำาให้

ชัดเจนถึงแนวทางปฏิบัติว่า	 สิ่งใดควรและไม่ควรกระทำาและ

ระบุถึงแนวทางด้านจริยธรรมที่ถูกต้อง	 (4)	 กำาหนดรางวัล

ด้านจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่ผิดจริยธรรมต่อสมาชิกใน

องค์การ	 การยกย่องด้านผลการปฏิบัติงานของฝ่ายบริหาร

ควรรวมถงึการประเมนิอยา่งละเอยีดในประเดน็ตา่งๆ	เกีย่วกบั

วิธีการตัดสินใจที่มีผลต่อจริยธรรมองค์การ	 การยกย่อง

พนักงานควรต้องพิจารณาถึงวิธีการที่จะบรรลุเป้าหมายเช่น

เดียวกับผลลัพธ์ของการปฏิบัติ	 บุคคลซึ่งมีการปฏิบัติด้าน

จรยิธรรมทีด่คีวรไดร้บัการพจิารณาให้ไดร้บัรางวลั	เชน่เดยีวกนั

พฤติกรรมที่ผิดจริยธรรมก็ควรได้รับการลงโทษ(5)	 จัดให้มี

เครื่องมือในการป้องกันการปฏิบัติที่ผิดจริยธรรม	 องค์การ

จำาเปน็ตอ้งจดัเครื่องมอืทีเ่ปน็ทางการ	เพื่อพนกังานจะสามารถ

ใช้ ในการอภิปรายด้านจริยธรรมและรายงานถึงพฤติกรรมที่

ไม่มีจริยธรรมโดยไม่ต้องเกรงกลัว	 ซึ่งจะรวมถึงการสร้างที่

ปรึกษาด้านจริยธรรมหรือมีสถานที่	 เช่น	 ห้องหรือสำานักงาน

สำาหรับการปฏิบัติด้านจริยธรรมด้วย	 เนื่องจากผลการวิจัย	

พบว่า	ตัวแปรที่สำาคัญและมีอิทธิพลทางตรง	อิทธิพลทางอ้อม

และอิทธิพลรวมต่อภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถาน

ศึกษารองจากตัวแปรสถานการณ์	 คือ	 วัฒนธรรมองค์การที่

เน้นจริยธรรม

	 2. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประเด็นปัญหาที่ควร

ศึกษาวิจัยต่อไปในอนาคต

	 	 เพื่อประโยชนท์างวชิาการและทางการบรหิารที่

ให้ได้องค์ความรู้และข้อยืนยันที่กว้างขวางชัดเจนยิ่งขึ้น	ผู้วิจัย

จึงเสนอแนะ	ดังนี้

	 	 2.1	 โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างภาวะผู้นำา

เชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ครั้งนี	้ เป็นการศึกษาลักษณะความสัมพันธ์

และระบบโครงสร้างความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปร	 โดยใช้
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หลักการวิเคราะห์โมเดลลิสเรลแบบคงที่สำาหรับกลุ่มตัวอย่าง

กลุ่มเดียวเป็นภาพรวมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	ข้อ

ค้นพบที่ได้จากการวิจัยจึงมีรูปแบบเหมือนกัน	 โดยไม่ได้คำานึง

ถึงความแตกต่างบริบทโรงเรียน	 ดังนั้น	 จึงควรศึกษาโมเดล

สมการโครงสร้างภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถาน

ศึกษาในลักษณะวิเคราะห์พหุกลุ่ม	 ซึ่งน่าจะชี้ ให้เห็นความ	

แตกต่างหรือลักษณะเฉพาะตามบริบทต่างๆ	ที่ชัดเจนยิ่งขึ้น

	 	 2.2	 ผู้ที่ สนใจศึกษาผลการพัฒนาโมเดล

ความสัมพันธ์โครงสร้างภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมในโอกาส

ต่อไป	 ควรนำาตัวแปรสถานภาพของผู้บริหารสถานศึกษา	

เช่น	 ประสบการณ์ในการดำารงตำาแหน่งทางการบริหารการ

ศึกษา	 ขนาดโรงเรียนรวมทั้งตัวแปรที่เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้อง

กับภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรม	ทั้งปัจจัยภายในและภายนอก	เช่น	

ประสบการณ์ในวัยเด็กอิทธิพลของเพื่อนและการสนับสนุน

ทางสังคม	มาศึกษาเพิ่มเติมเพื่อศึกษาว่าตัวแปรต่างๆ	 เหล่านี้	

สามารถอธิบายความแปรปรวนของสมการโครงสร้างรวมได้

เพิ่มขึ้นหรือไม่เพียงใด

	 	 2.3	 เนื่องจากผลการพัฒนาโมเดลความ

สัมพันธ์โครงสร้างภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมในการวิจัยครั้งนี้	

มตีวัแปรสงัเกตจำานวนมาก	ผูท้ีส่นใจศกึษาผลการพฒันาโมเดล

ความสัมพันธ์โครงสร้างภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมในโอกาสต่อ

ไป	 จึงควรปรับลดตัวแปรให้น้อยลงโดยการคัดเลือกตัวแปร

สังเกตที่สามารถอธิบายภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษาทีม่ีค่านำ้าหนกัองค์ประกอบและค่าสมัประสทิธิก์าร

พยากรณ์สูง	เพื่อยืนยันข้อค้นพบว่าตรงกันหรือไม่	และมีอะไร

ที่แตกต่างกัน

	 	 2.4	 จากผลการพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์

โครงสร้างภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่

ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์นั้น	 ควรทำาการวิจัยเชิง

คุณภาพเพิ่มเติมเพื่อการศึกษาในเชิงลึก	 โดยอาศัยโมเดลการ

วิจัยที่ ได้พัฒนาขึ้นเพื่อยืนยันข้อค้นพบว่าตรงกันหรือไม่และมี

อะไรทีแ่ตกตา่งกนัทีส่ามารถนำาแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ำา

เชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา	 หลังจากนั้นนำาข้อค้น

พบจากการวิจัยทั้ง2	วิธี	คือ	การวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัย

เชิงคุณภาพมาสร้างเป็นข้อสรุปงานวิจัยในภาพรวม	 เพื่อเป็น

ประโยชนแ์กผู่ท้ีเ่กีย่วขอ้งในการนำาผลการพฒันาโมเดลสมการ

โครงสร้างภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาไป

ใช้เป็นต้นแบบส่งเสริมภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมต่อไปในอนาคต

	 	 2.5	 จากผลการการวิจัยโมเดลความสัมพันธ์

โครงสร้างภาวะผู้นำาเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่

ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์นั้น	 ควรนำาไปศึกษาวิจัย

ในอนาคตเพื่อต่อยอดในเชิงลึก	 โดยอาศัยโมเดลการวิจัยที่ได	้

พัฒนาขึ้นเพื่อยืนยันข้อค้นพบว่าตรงกันหรือไม่	 และมีอะไรที่

แตกต่างกันที่สามารถนำาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้นำาเชิง

จรยิธรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา	เชน่	การวจิยัเชงิปฏบิตักิาร

แบบมีส่วนร่วม	(Participatory	Action	Research:	PAR)	การ

วิจัยและพัฒนา	 (R&D)	 ในการพัฒนาปัจจัยเพื่อให้ผู้บริหาร

สถานศกึษาเกดิภาวะผูน้ำาเชงิจรยิธรรม	การวจิยัทฤษฎฐีานราก

(grounded	theory	study)เพื่อสรา้งโมเดลจากผลการวจิยัเชงิ

คุณภาพเพื่อเปรียบเทียบกับตัวแบบเชิงทฤษฎี	และการวิจัยใน

บริบทอื่นและกลุ่มตัวอย่างอื่น	เป็นต้น
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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบ

เทียบระดับการแสดงออกภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการและปัจจัย

ทีม่อีทิธพิลตอ่ภาวะผูน้ำาแบบใฝบ่รกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษา

ขัน้พืน้ฐาน	จำาแนกตามอาย	ุขนาดสถานศกึษา	และระดบัสถาน

ศึกษา	 และเพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการ

โครงสร้างภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์	 กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	

สังกัดสำานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน	 จำานวน	

940	 คน	ที่ได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน	 เครื่องมือที่

ใช้ ในการวิจัยเป็นแบบมาตรวัดประเมินค่าที่มีค่าความเชื่อถือ	

0.97	 ใช้ โปรแกรมสำาเร็จรูปทางสถิติและโปรแกรมลิสเรล

วิเคราะห์ข้อมูลเป็นสถิติพรรณนาและสถิติอ้างอิง

	 ผลการวิจัยมีดังนี้

	 1.	 ระดับการแสดงออกภาวะผูน้ำาแบบใฝบ่ริการใน

ระดบัมากโดยผูบ้รหิารทีม่อีายตุา่งกนัและอยู่ในสถานศกึษาตา่ง

ระดับกัน	 มีระดับภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	0.05

	 2.	 ระดับการแสดงออกในปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

ภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการ	อยู่ในระดับมากทั้งสี่ปัจจัย	คือ	ความ

เชื่อถือ	ความคิดสร้างสรรค์	การมีวิสัยทัศน์	และความซื่อสัตย์

สจุรติ	เมื่อศกึษาเปรยีบเทยีบ	พบวา่	มคีวามแตกตา่งอยา่งมนียั

สำาคญัทางสถติทิีร่ะดบั	0.05	ในปจัจยัความเชื่อถอืของผูบ้รหิาร

ในสถานศึกษาต่างระดับกัน	 ปัจจัยความคิดสร้างสรรค์และ

ปัจจัยการมีวิสัยทัศน์ของผู้บริหารที่มีอายุ	 ขนาดสถานศึกษา	

และระดับสถานศึกษาที่ต่างกันอย่างมีสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	

0.05	นอกนั้นไม่พบความแตกต่างกัน

	 3.	 โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้นำาแบบใฝ่

บริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่พัฒนาขึ้นมีความ

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ	์( x 	2	=	6.80	,	df	=	21	,	GFI	

=1.00,	AGFI	=	0.99,	CFI	=	0.99	,	SRMR	=	1.00	,	RMSEA	=	

1.00,	CN	=	5,310.40	,	LSR	=	1.42	)	และ	พบวา่	ปจัจยัความคดิ	

สร้างสรรค์มีนำ้าหนักอิทธิพลรวมสูงสุดต่อภาวะผู้นำาแบบใฝ่

บรกิารเทา่กบั	0.54	มนีำา้หนกัอทิธพิลทางตรงและทางออ้มเทา่กบั		

0.37	และ	0.17	อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.01	และ		

0.05	ตามลำาดบั	รองลงมา	คอื	ปจัจยัความซื่อสตัยส์จุรติมนีำา้หนกั	

อิทธิพลรวมเท่ากับ	 0.71	 มีนำ้าหนักอิทธิพลทางตรงเท่ากับ	

0.53	มีนำ้าหนักอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมเท่ากับ	0.24	และ	

0.29	อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.05	และ	 0.01	ตาม

ลำาดับขณะที่ปัจจัยการมีวิสัยทัศน์มีนำ้าหนักอิทธิพลรวมและ

อทิธพิลทางตรงเทา่กบั	0.21	อยา่งมนียัสำาคญัทางสถติทิีร่ะดบั	

0.05	และความซื่อสตัยส์จุรติมนีำา้หนกัอทิธพิลรวมและอทิธพิล

ทางตรงเท่ากับ	 0.20	 อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.05	

และ	0.01	โดยปจัจยัเชงิสาเหตทุัง้สีต่วัรว่มกนัอธบิายภาวะผูน้ำา

แบบใฝบ่รกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานไดร้อ้ยละ	80

Abstract

	 The	objectives	of	this	research	were	to	study	

and	compare	the	level	of	servant	leadership	and	causal	

factors	of	servant	leadership	categorized	by	age,	school-

size	and	school-level,	and	to	investigate	the	goodness	of	

fit	on	structural	equation	model	of	servant	 leadership	

developed	by	 the	 researcher	with	empirical	data.	The	

Basic	 School	 Administrators	 of	 940	 were	 selected	 by	

Multi-stage	Sampling.	The	instrument	used	in	this	study	

was	 the	 rating	 scale	of	 servant	 leadership	and	causal		

factors	with	the	reliability	coefficient	of	0.97.	The	statistic	

used	 for	 data	 analysis	 was	 Descriptive	 Statistic	 and		

Inferential	Statistic	analyzing	by	SPSS	and	Linear	Structural	

Relationship	by	LISREL.	The	findings	were	as	follows:

*ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

** รองศาสตราจารย์ ประจำาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

***รองศาสตราจารย์ ประจำาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี
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	 1.	 The	level	of	servant	leadership	of	the	basic	

school	administrators	in	average	was	high.	Comparing	

the	 levels	 of	 servant	 leadership	 categorized	 by	 age	

and	 school-level,	 it	 was	 found	 that	 the	 levels	 were		

significantly	 differences	 at	 0.05.	 While	 the	 level	 of		

servant	 leadership	 categorized	 by	 school-size,	 it	 was	

found	that	the	level	was	not	significantly	different	at	0.05.

	 2.	 The	levels	of	4-causal	factors	of	the	basic	

school	administrators	in	average	were	high,	where	the	

4	-	causal	factors	are	credibility,	creativity,	vision	and	

integrity.	For	the	comparisons,	the	levels	of	credibility	

factor	 categorized	 by	 school-level	 and	 the	 levels	 of		

creativity	and	vision	factors	categorized	by	age,	school-size	

and	 schoollevel	 were	 significantly	 different	 at	 0.05.		

Finally,	the	other	comparisons	were	not	significant.

	 3.	 As	 for	 the	 structural	 equation	model	 of	

Basic	 Education	 Administrators’	 servant	 leadership,		

developed	by	the	researcher,	 included	goodness	of	 fit	

with	empirical	data	( x 	2	=	6.80	,	df	=	21	,	GFI	=1.00,	
AGFI	=	0.99,	CFI	=	0.99	,	SRMR	=	1.00	,	RMSEA	=	1.00,	

CN	=	5,310.40	,	LSR	=	1.42	).	For	the	creativity	factors,	it	

was	the	highest	total	influence	servant	leadership	of	0.54	

where	the	direct	and	indirect	influences	of	0.37	and	0.17	

respectively,	in	positive	direction	with	the	significantly	

differences	at	0.01	and	0.05	respectively.	For	the	second	

order,	 it	 was	 the	 integrity	 factor,	 including	 the	 total		

influence	 servant	 leadership	 of	 0.53	where	 the	 direct	

and	indirect	influences	of	0.24	and	0.29	respectively,	in		

positive	 direction	with	 the	 significantly	 differences	 at	

0.01.	Additionally,	the	vision	factor	was	total	or	direct	

influence	servant	leadership	of	0.21,	in	positive	direction	

with	the	significantly	differences	at	0.01.	Similarity,	the

integrity	 factor	 was	 total	 or	 direct	 influence	 servant		

leadership	 of	 0.20,	 in	 positive	 direction	 with	 the		

significantly	differences	at	0.05.	Finally	the	proportion	

in	reliability	coefficient	of	causal	factors	could	explain	

the	Basic	Education	Administrators’	servant	leadership	

for	approximate	80%.

ความเป็นมาและความสำาคัญของปัญหา

	 ภายใต้รูปแบบการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา

ท่ามกลางกระแสแห่งความเป็นโลกาภิวัตน์	 การผดุง	 รักษา	

อนุรักษ์และปรับสภาพให้มีความเป็นท้องถิ่น	 และภายใต้

กรอบของแผนการศึกษาแห่งชาติ	 (พ.ศ.	 2545-2559)	 ที่จัด

ทำาขึ้นโดยอยู่บนพื้นฐานของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง	 ยึดคน

เป็นศูนย์กลาง	 เป็นแผนบูรณาการแบบองค์รวม	 พัฒนาชีวิต

ให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์	 และพัฒนาสังคมให้เข้มแข็ง	 (วิโรจน์		

สารรัตนะ,	 2553)	 ซึ่งเป็นการปฏิรูปการศึกษาที่มุ่งให้เกิด

คุณภาพทั้งระบบ	 อีกทั้งปัจจุบันได้เคลื่อนตัวสู่ยุคสังคมฐาน

ความรู้	 ผู้นำาต้องมีศักยภาพและสมรรถนะที่ ไร้ขอบเขตของ

องค์ความรู้เพื่อนำาพาองค์การไปสู่วิสัยทัศน์	 (สมยศ	 ชี้แจง,	

2552)	 ดังนั้น	 ผู้นำายุคใหม่จึงต้องปรับตัวและแนวคิดเพื่อให้

เขา้กบัสถานการณก์ารเปลีย่นแปลงตา่งอยา่งเหมาะสมเพื่อให้

เกดิศกัยภาพเชงิองคก์าร	รวมถงึการพฒันาความสามารถของ

สมาชิกในองค์การ(Certo,	2006)

	 จากรายงานสภาวะการศึกษาไทย	(พ.ศ.2550-2552)	

พบปัญหาที่สำาคัญ	คือ	1)	ความไม่เสมอภาคในการบริการทาง

การศึกษา	 2)	 การพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา	 จากการ

วดัผลสมัฤทธิ์ในการสอบระดบัชาตใินชว่งชัน้	ป.6	ม.3	และ	ม.6

เฉลี่ยทั่วประเทศอยู่ในเกณฑ์ตำ่า	 และคุณภาพของการศึกษา	

ยงัมคีวามแตกตา่งกนัสงู	ระหวา่งสถานศกึษาขนาดใหญ่	ขนาด

กลาง	 และขนาดเล็ก	 และ	 3)	 การพัฒนาบุคลากรทางการ

ศึกษาที่ขาดแคลนบุคลากรทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ	ดังนั้น	

การจัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ	 เป็นธรรม	 และมีคุณภาพ	

ให้สอดคล้องกับบริบททางเศรษฐกิจ	การเมืองและสังคมของ

ประเทศจะต้องพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาอย่างจริงจัง	

(สำานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา,	2552,2553)

	 จากสภาวการณ์และสภาพปัญหาดังกล่าวบุคคลที่มี

ส่วนสำาคัญในการแก้ปัญหาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

คือ	ผู้บริหารซึ่งเป็นหลักที่สำาคัญของสถานศึกษา	และเป็นผู้นำา

วิชาชีพที่จะต้องมีความรู้	ความสามารถ	คุณธรรม	จริยธรรม

ตลอดทั้งจรรยาบรรณวิชาชีพที่ดี	 (ธีระ	 รุญเจริญ,	 2550)	

นอกจากนั้นสมาชิกในกลุ่มหรือทีมต้องมีความผูกพันระหว่าง

ผู้นำากับ	 ผู้ตาม	 ซึ่งหากองค์การยังบริหารจัดการคนทำางาน

ตามแบบยุคอุตสาหกรรมที่เน้นการควบคุมเข้มงวดและบดบัง

ศักยภาพของมนุษย์ ไว้อาจเกิดความล้มเหลวโดยสิ้นเชิง		

(Covey,	 2004)	 เพื่อให้องค์การสามารถทำางานได้อย่างมี

ประสิทธิผลผู้นำาในองค์การทางการศึกษาที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศ

จะเสาะแสวงหาเครื่องมือทางการบริหารที่มีประสิทธิภาพ



ปีที่ 7 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2554

7(1) January - June 2011
96

เพื่อนำาองค์การไปสู่วิสัยทัศน์อันพึงประสงค์	 ซึ่ง	 “ภาวะผู้นำา”	

ถือเป็นปัจจัยที่สำาคัญประการแรกที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ	

(สมยศ	 ชี้แจง,	 2552)	 ดังนั้น	 การแสวงหารูปแบบภาวะผู้นำา

ที่มีประสิทธิผลและสอดคล้องกับการปฏิรูปการศึกษาก็เป็น

สิ่งจำาเป็นจากสภาพการณ์ปัจจุบันจึงต้องมีการปรับเปลี่ยน

กระบวนทัศน์ด้านภาวะผู้นำา	 โดยมุ่งเน้นผู้นำาที่มีมุมมองกว้าง

ไกลระดบัสากล	มคีวามยดืหยุน่เพื่อรองรบัตอ่การเปลีย่นแปลง	

และมีคุณธรรม	 ด้วยเหตุนี้	 หลักการของภาวะผู้นำาแบบใฝ่

บริการ	 (servant	 leadership)	 จึงมีความเหมาะสมเนื่องจาก

เน้นการให้บริการ	 พัฒนาผู้อื่น	 กระจายอำานาจ	 ทำางานแบบ

องค์รวม	และมีจริยธรรม(Spears	&	Lawrence,2002;	Yulk,	

2002;	 Spears,	 2004)	 อีกทั้งเป็นผู้สร้างและรักษาวัฒนธรรม

ทำาใหส้มาชกิในองคก์ารเพิม่ความพงึพอใจและยนิดทีีจ่ะรว่มงาน	

(Russell	&	Stone,	2002;	Miears,	2004;	Anderson,	2005;	

Blanchard,2006;	Valdemar,	2008)	ดังนั้น	ภาวะผู้นำาแบบใฝ่

บรกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานจงึมคีวามสำาคญัทีจ่ะ

เสริมสร้างความเป็นผู้นำาแบบใฝ่บริการและเป็นประโยชน์ต่อ

การวางแผนพัฒนาสถานศึกษาสอดคล้องกับเจตนารมณ์ของ

แผนการศึกษาแห่งชาติ(พ.ศ.	 2545-2559)	 ในยุคที่ต้องเผชิญ

กับการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา

	 เหตุดังกล่าวผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา	 โมเดลสมการ

โครงสร้างภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา	

ขั้นพื้นฐาน	เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการ

และตรวจสอบความสัมพันธ์ของแต่ละปัจจัยที่เกิดขึ้นและนำา

ข้อสรุปมาใช้ในการควบคุมพฤติกรรมและการดำาเนินกิจกรรม

ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม	อีกทั้งเป็นแนวทางในการกำาหนด

นโยบายและวางแผนเพื่อการดำาเนินงานส่งเสริมประสิทธิผล

ของผู้บริหารสถานศึกษาให้มีมากขึ้น

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 1.	 เพื่อศกึษาระดบัการแสดงออกภาวะผูน้ำาแบบใฝ่

บริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 และเปรียบเทียบ

จำาแนกตามอายุ	 ขนาดสถานศึกษา	 และระดับสถานศึกษาที่

สังกัด

	 2.		 เพื่อศึกษาระดับการแสดงออกในปัจจัยที่มี

อทิธพิลตอ่ภาวะผูน้ำาแบบใฝบ่รกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้

พื้นฐาน	 และเปรียบเทียบจำาแนกตามอายุ	 ขนาดสถานศึกษา	

และระดับสถานศึกษาที่สังกัด

	 3.	 เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมการ

โครงสรา้งภาวะผูน้ำาแบบใฝบ่รกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้

พื้นฐานที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์

สมมติฐานการวิจัย

	 1.	 จากผลการวิจัยของนักวิชาการที่เปรียบเทียบ

ระดับภาวะผู้นำาของผู้บริหาร	 เช่น	 Felton	 (1995)	 พบว่า		

ผูบ้รหิารทีป่ฏบิตัริาชการในระดบัการศกึษาทีส่งักดัตา่งกนั	มกีาร

แสดงออกภาวะผูน้ำาแตกตา่งกนั	ขณะทีป่ระยทุธ	ชสูอน(2548)	

และสมัฤทธิ์	กางเพง็	และ	สรายทุธ	กนัหลง	(2553)	ตา่งพบวา่	

ผู้บริหารที่ปฏิบัติราชการในสถานศึกษาที่มีขนาดแตกต่างกัน		

มีการแสดงออกภาวะผู้นำาแตกต่างกัน	 ดังนั้นผู้วิจัยตั้ง

สมมตฐิานการวจิยัเพื่อการคาดคะเนคำาตอบจากการวจิยัครัง้นี	้

คือ	 ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีอายุต่างกัน	 ปฏิบัติ

ราชการในสถานศึกษาที่แตกต่างกัน	 และระดับสถานศึกษา

ที่สังกัดต่างกัน	 มีการแสดงออกภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการ	

แตกต่างกัน

	 2.	 จากผลการวจิยัของนกัวชิาการทีเ่กีย่วกบัปจัจยัที่

นำามาศกึษา	เชน่	Robbins	(2000)	พบวา่	ผูบ้รหิารทีม่อีายตุา่งกนั	

และสถานทีท่ำางานมขีนาดตา่งกนัมกีารแสดงออกในปจัจยัความ

เชื่อถอืแตกตา่งกนั	ขณะที	่รเิรอืงรอง	รตันวไิลสกลุ	(2547)	พบวา่	

ผู้แทนราษฎรที่มีอายุแตกต่างกันและสังกัดพรรคการเมืองที่มี

ขนาดต่างกันมีการแสดงออกในปัจจัยความซื่อสัตย์สุจริตแตก

ตา่งกนั	และจติมิา	วรรณศร	ี(2550)	พบวา่ผูบ้รหิารทีม่อีายตุา่ง

กนั	และระดบัสถานศกึษาทีส่งักดัแตกตา่งกนั	มกีารแสดงออก

ในปัจจัยความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน	นอกจากนั้น	สุวรรณ	

นรพักตร์	 (2545)	 ต่่างพบว่า	 ผู้บริหารที่มีอายุต่างกันมีการ

แสดงออกในปัจจัยการมีวิสัยทัศน์แตกต่างกัน	ดังนั้น	ผู้วิจัยจึง

ตั้งสมมติฐานการวิจัยเพื่อคาดคะเนคำาตอบจากการจิจัยครั้ง

นี้	 คือ	 ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีอายุต่างกัน	 ปฏิบัติ

ราชการในสถานศึกษาที่มีขนาดต่างกัน	 และระดับการศึกษาที่

สงักดัตา่งกนั	มกีารแสดงออกในปจัจยัทีม่อีทิธพิลตอ่ภาวะผูน้ำา

แบบใฝ่บริการต่างกัน

	 3.	 จากผลการวิจัยของนักวิชาการเพื่อทดสอบ

โมเดลสมการโครงสร้างที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและงานวิจัยกับ

ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ในเรื่องเกีย่วกบัภาวะผูน้ำาแบบใฝบ่รกิาร	เชน่	

ผลงานวิจัยของ	Dennis	and	Bocarmea	(2005),	Matterson	

and	Irving	(2005)	และ	Moosbrugger	and	Patterson	(2008)	

ต่างพบว่า	 โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์		

ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยเพื่อคาดคะเนคำาตอบจาก

การวิจัยเพื่อคาดคะเนคำาตอบจากการวิจัยครั้งนี้	 คือ	 โมเดล

สมการโครงการสร้างภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูล

เชิงประจักษ์
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ขอบเขตการวิจัย

	 1	 ประชากรที่ใช้ ในการวิจัย	 คือ	 ผู้บริหารสถาน

ศึกษา	สังกัดสำานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

	 2	 ตวัแปรที่ใช้ในการวจิยั	ประกอบดว้ยตวัแปรแฝง

ภายนอก	 ได้แก่	 ความคิดสร้างสรรค์และความซื่อสัตย์สุจริต	

และตัวแปรแฝงภายใน	ได้แก่	ภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการ	การมี

วิสัยทัศน์	และความเชื่อถือ

วิธีดำาเนินการวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้	 ใช้วิธีวิทยาการวิจัยเชิงปริมาณ		

มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเหตุและตัวแปรผล	

(cause-effect	relationship)	เพื่อสรา้งโมเดลสมการโครงสรา้ง

ภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการให้สอดคล้องกับองค์ความรู้	 ทั้งด้าน

ทฤษฎแีละผลการวจิยัเชงิประจกัษ	์ประชากรที่ใช้ในการวจิยัคอื	

ผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานที่โรงเรยีนเปดิการสอนในระดบั

ประถมศึกษาและมัธยมศึกษา	 ในสังกัดสำานักงานคณะ

กรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน	 ปีการศึกษา	 2553	 จำานวน	

31,770	คน	(ศนูยป์ฏบิตักิารสงักดัสำานกังานคณะกรรมการการ

ศึกษาขั้นพื้นฐาน,	 2553)	 ใช้อัตราส่วนระหว่างหน่วยตัวอย่าง

และจำานวนพารามิเตอร์หรือตัวแปรเป็น	 20	 ต่อ	 1	 หน่วยขึ้น

ไป	ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจำานวน	940	คน	ได้มาโดยวิธีการสุ่ม

แบบหลายขั้นตอน	เครื่องมือที่ใช้ ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม

ประเภทมาตรวัดประเมินค่า	 ที่มีการทดลองใช้และพบว่ามี

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา	 (alpha	 coefficient)	 ของครอนบาค	

(Cronbach)	ของภาวะผูน้ำาแบบใฝบ่รกิารเทา่กบั	0.90	ความเชื่อ

ถอืเทา่กบั	0.91	ความคดิสรา้งสรรคเ์ทา่กบั	0.92	การมวีสิยัทศัน์

เท่ากับ	0.91	และความซื่อสัตย์สุจริตเท่ากับ	0.82	และมีความ

ตรงเชิงโครงสร้าง	 (construct	 validity)	 จากการนำา

แบบสอบถามที่ ได้จากการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ส่ง

แบบสอบถามคืนจำานวน	926	คนไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยืนยัน	(confirmatory	factor	analysis)	 เพื่อตรวจสอบความ

ตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง	 พบว่า	 โมเดลการวัดทุก

ตัวแปรแฝงมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์	

และมีค่านำ้าหนักองค์ประกอบ	(λ)	อยู่ระหว่าง	0.57	ถึง	0.90	
สำาหรบัการวเิคราะหข์อ้มลูใช้โปรแกรมสำาเรจ็รปูทางสถติ	ิSPSS	

และ	LISREL

สรุปและอภิปรายผล

	 ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้

	 1.	 ผลการวิเคราะห์ระดับการแสดงออกภาวะผู้นำา

แบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	และเปรียบ

เทยีบจำาแนกตามอาย	ุขนาดสถานศกึษา	และระดบัสถานศกึษา

ที่สังกัด	 พบว่า	 ระดับการแสดงออกภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการ

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก	 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า

ทกุดา้นอยู่ในระดบัมากโดยดา้นทีอ่ยู่ในระดบัมาก	คอืการเสรมิ

พลังอำานาจ	รองลงมาคือความนอบน้อม	การบริการ	และการ

ไม่เห็นแก่ตัว	 เมื่อเปรียบเทียบโดยการจำาแนกตามอายุพบว่า		

ผู้บริหารที่มีอายุแตกต่างกันและปฏิบัติราชการในสังกัดระดับ

สถานศึกษาที่แตกต่างกันมีระดับการแสดงออกภาวะผู้นำาแบบ

ใฝ่บริการแตกต่างกันอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.05	

นอกนั้นไม่พบความแตกต่างกัน

	 2.	 ผลการวิเคราะห์ระดับการแสดงออกในปัจจัยที่

มีอิทธิพลต่อภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา

ขัน้พืน้ฐาน	และเปรยีบเทยีบจำาแนกตามอาย	ุขนาดสถานศกึษา	

และระดับสถานศึกษาที่สังกัด	 พบว่า	 ระดับการแสดงออกใน

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการอยู่ในระดับมาก

ทุกปัจจัย	อันดับแรกคือ	ความซื่อสัตย์สุจริต	รองลงมาคือการ

มีวิสัยทัศน์	 ความเชื่อถือ	 และความคิดสร้างสรรค์	 เมื่อศึกษา

เปรียบเทียบพบว่า	 มีความแตกต่างอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ

ที่ระดับ	0.05	ในปัจจัยความเชื่อถือของผู้บริหารในสถานศึกษา

ต่างระดับกัน	 ขณะที่ผู้บริหารที่มีอายุ	 ขนาดสถานศึกษา	และ

สถานศึกษาที่ต่างกันมีระดับการแสดงออกในปัจจัยความคิด

สร้างสรรค์และปัจจัยการมีวิสัยทัศน์แตกต่างกันอย่างมีสำาคัญ

ทางสถิติที่ระดับ	0.05	นอกนั้นไม่พบความแตกต่างกัน

	 3.	 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล

สมการโครงสรา้งทีพ่ฒันาขึน้กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ	์ดงัภาพที	่1

พบว่า	 โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์	 ตาม

เกณฑ์	x
2
	=	6.80	,	df =	21	,	GFI	=1.00,	AGFI	=	0.99,	CFI 

=	0.99	,	SRMR	=	1.00	,	RMSEA=	1.00,	CN	=	5,310.40	,	

LSR =	1.42	และปจัจยัเชงิสาเหตรุว่มกนัอธบิายภาวะผูน้ำาแบบ

ใฝบ่รกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานไดร้อ้ยละ	80	โดย

ปจัจยัความเชื่อถอืและการมวีสิยัทศันม์คีา่นำา้หนกัอทิธทิางตรง

ต่อภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการ	เท่ากับ	0.20	และ	0.21	ตามลำาดับ	

อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	0.01	และ	0.05	ตามลำาดับ	

ขณะทีป่จัจยัความคดิสรา้งสรรคม์คีวามสมัพนัธก์บัปจัจยัความ

ซื่อสัตย์สุจริตโดยมีค่านำ้าหนักของความสัมพันธ์	 เท่ากับ	 0.45	

อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	0.01

	 นอกจากนั้น	 ปัจจัยความคิดสร้างสรรค์มีนำ้าหนัก

อิทธิพลรวมสูงสุดต่อภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการโดยมีค่านำ้าหนัก

อิทธิพลรวม	อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมส่งผ่านการ

มีวิสัยทัศน์	เท่ากับ	0.54	0.37	และ	0.17	ตามลำาดับ	อย่างมีนัย

สำาคัญทางสถิติที่ระดับ	0.01	0.01	และ	0.05	ตามลำาดับ	ขณะ
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ที่ปัจจัยความซื่อสัตย์สุจริตมีค่านำ้าหนักอิทธิพลต่อภาวะผู้นำา	

แบบใฝบ่รกิารโดยมคีา่นำา้หนกัอทิธพิลรวม	อทิธพิลทางตรงและ

อิทธิพลทางอ้อมผ่านการมีวิสัยทัศน์และความเชื่อถือ	 เท่ากับ	

0.53	 0.24	และ	0.29	ตามลำาดับ	อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่

ระดับ	0.01	0.05	และ	0.01	ตามลำาดับ

                        11
 

ความเช่ือถอื

ภาวะผูนําแบบ
ใฝบรกิาร

ความคิด
สรางสรรค

การมีวิสยัทศัน การเสริมพลงัอาํนาจ

ความนอบนอม

การไมเห็นแกตัว

การบรกิาร
การบอกความจรงิ

การเคารพผูอืน่

การรกัษาสญัญา
ความชํานาญ ความนาไววางใจ ความมีพลวัต

การคิดสิง่ใหม

ความคิดคลองตัว

ความคิดละเอียดลออ

การปฎิบติัตามวิสยัทศันการเผยแพรวิสยัทศันการสรางวิสยัทศัน

ความคิดยดืหยุน

ความซือ่สตัย
สจุรติ

0.80**

1.00
1.12**

1.17**

1.09**

1.00
1.04**

1.05**

0.45**

1.11**

1.00 0.93** 0.99**

0.37**

0.24*

0.21* 1.00

1.17**

1.05**

1.01**

1.00 0.68** 0.82**

Chi-Squre=6.80, df=21, P-value=1.00, RMSEA=0.000

0.13

0.30**

0.20**

0.40

0.15

** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01,
* หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05

สถานศึกษาที่ตางกันมีระดับการแสดงออกในปจจัยความคิดสรางสรรคและปจจัยการมีวิสัยทัศนแตกตางกันอยางมีสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกนั้นไมพบความแตกตางกัน 

3. ผลการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางที่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ  ดังภาพที่ 1 
พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ตามเกณฑ 80.62 =χ , 21=df , 00.1=GFI , 99.0=AGFI , 99.0=CFI , 

00.1=SRMR , 00.1=RMSEA , 40.310,5=CN , 42.1=LSR  และปจจัยเชิงสาเหตุรวมกันอธิบายภาวะผูนําแบบใฝบริการของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไดรอยละ 80 โดยปจจัยความเชื่อถือและการมีวิสัยทัศนมีคาน้ําหนักอิทธิทางตรงตอภาวะ
ผูนําแบบใฝบริการ เทากับ 0.20 และ 0.21 ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ ขณะที่ปจจัย
ความคิดสรางสรรคมีความสัมพันธกับปจจัยความซื่อสัตยสุจริตโดยมีคาน้ําหนักของความสัมพันธ เทากับ 0.45 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

นอกจากนั้น ปจจัยความคิดสรางสรรคมีนํ้าหนักอิทธิพลรวมสูงสุดตอภาวะผูนําแบบใฝบริการโดยมีคาน้ําหนัก
อิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมสงผานการมีวิสัยทัศน เทากับ 0.54 0.37 และ 0.17 ตามลําดับ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ  ขณะที่ปจจัยความซื่อสัตยสุจริตมีคาน้ําหนักอิทธิพลตอภาวะผูนํา
แบบใฝบริการโดยมีคาน้ําหนักอิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมผานการมีวิสัยทัศนและความเชื่อถือ เทากับ 
0.53 0.24 และ 0.29 ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 0.05 และ 0.01 ตามลําดับ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1 โมเดลสมการโครงสรางภาวะผูนําแบบใฝบริการของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ภาพที่ 1	โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

	 จากผลการวิจัยดังกล่าวสามารถอภิปรายผล	ดังนี้

	 1.	 การแสดงออกดา้นภาวะผูน้ำาแบบใฝบ่รกิารของ

ผูบ้รหิารสถานศกึษาโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก	เนื่องจากเปน็

ภาวะผู้นำาที่สอดคล้องกับสภาพการบริหารสถานศึกษาขั้น	

พื้นฐานในปัจจุบันที่ผู้บริหารสถานศึกษาต้องให้ความสำาคัญกับ

บุคลากรโดยเน้นการเสริมพลังอำานาจ	 มีความนอบน้อม	 เป็น

คนไม่เห็นแก่ตัว	 และการให้บริการผู้ร่วมงานสอดคล้องกับ

ทัศนะของ	สัมฤทธิ์	กางเพ็ง	และ	สรายุทธ	กันหลง(2553)	ให้

ทัศนะว่า	 ภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการทำาให้ความสัมพันธ์ระหว่าง	

ผู้บริหารและบุคลากรมีการเปลี่ยนแปลงไปจากการควบคุม

กลายเป็นการมอบอำานาจ	และ	Spears	 (2004)	 ได้ให้แนวคิด

เพิ่มเติมว่าภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการยังมีลักษณะคือการทำางาน

แบบเป็นองค์รวม	 และการสนับสนุนให้เกิดจิตสำานึกของกลุ่ม

หรือชุมชน	 นอกจากนี้การแสดงออกภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการ

ยังสอดคล้องกับหลักธรรมในศาสนาพุทธที่ผู้บริหารส่วนใหญ่

ยึดถือปฏิบัติโดยความนอบน้อมและเป็นคนไม่เห็นแก่ตัว

	 เมื่อเปรียบเทียบระดับการแสดงออกภาวะผู้นำาแบบ

ใฝ่บริการกับขนาดสถานศึกษา	 พบว่า	 ไม่มีความแตกต่างกัน

แตม่คีวามแตกตา่งกนัเมื่ออายขุองผูบ้รหิารสถานศกึษามคีวาม

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.05	 เนื่องจาก

ภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการเป็นภาวะผู้นำาที่ต้องมีความนอบน้อม

และการให้บริการผู้ร่วมงานโดยใช้ทักษะการปฏิสัมพันธ์อัน

เนื่องมาจากความรู้และประสบการณ์ที่สั่งสมมาในแต่ละช่วง

อายุ	สอดคล้องกับทัศนะของ	Blanchard	(2006)	ที่ว่า	ผู้นำาที่
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มีภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการจะต้องเป็นผู้สร้างสภาพแวดล้อมที่

เก่งกาจด้วยความรู้ความสามารถและประสบการณ์	เพื่อทำาให้

สมาชิกในองค์การเกิดความพึงพอใจ	 และยินดีที่จะร่วมงาน	

โดยการสรา้งปฏสิมัพนัธก์บัผูต้าม	และสอดคลอ้งกบัทศันะของ

Moosbrugger	 and	 Patterson	 (2008)	 ที่ให้ทัศนะตรงกัน

ว่า	 ผู้นำาที่มีภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการมีความต้องการที่จะช่วย

ผู้อื่นอย่างจริงจังและค้นหาวิธีการเพื่อให้บริการผู้	 อื่นโดยใช้

ประสบการณ์ที่ผ่านมาในการปฏิสัมพันธ์กันโดยตรง

	 เชน่เดยีวกบัการเปรยีบเทยีบกบัการปฏบิตัริาชการใน

สถานศกึษาระดบัประถมศกึษาและมธัยมศกึษา	พบวา่	มคีวาม

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.05	 เนื่องจาก

ผู้บริหารระดับมัธยมศึกษาจัดการเรียนการสอนมุ่งเสริมสร้าง

ความพร้อมให้ผู้เรียนเตรียมตัวสู่ระดับอุดมศึกษาหรือเตรียม

พร้อมเข้าสู่ตลาดแรงงานระดับกลางซึ่งต้องคำานึงถึงความ

ต้องการของชุมชนและสังคมซึ่งแตกต่างจากผู้บริหารระดับ

ประถมศึกษา	 สอดคล้องกับผลการวิจัยของ	 Felton	 (1995)	

พบว่าผู้บริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษามีภาวะผู้นำามากกว่า

ผู้บริหารโรงเรียนระดับประถมศึกษาและสอดคล้องกับทัศนะ

ของวิโรจน์	 สารรัตนะ	 และ	 สัมพันธ์	 พันธุ์พฤกษ์	 (2546)	 ให้

ทัศนะผู้บริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษามีปัจจัยที่ส่งผลต่อ

การปฏิบัติหน้าที่เพิ่มขึ้นกว่าผู้บริการโรงเรียนระดับประถม

ศึกษา

	 2.	 ระดับการแสดงออกของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

ภาวะผูน้ำาแบบใฝบ่รกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน	ซึง่

สามารถอภิปรายผล	ดังนี้

	 	 2.1	 การแสดงออกในปัจจัยด้านความเชื่อถือ	

โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมากเนื่องจากความเชื่อถือเป็น

คุณลักษณะพื้นฐานที่สำาคัญของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น	

พืน้ฐานทีจ่ะตอ้งเปน็ผูม้คีวามนา่ไวว้างใจ	มคีวามชำานาญ	และมี

ความเปน็พลวตัซึง่สง่ผลตอ่ผูร้ว่มงานใหม้คีวามเชื่อมัน่	ศรทัธา	

เต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ	 สอดคล้องกับ

ทัศนะของ	 Russell	 (2001)	 ให้ทัศนะว่า	 ความเชื่อถือเป็น	

พืน้ฐานทีส่ำาคญัตอ่ภาวะผูน้ำาในการมอีทิธพิลใหผู้ต้ามปฏบิตัติาม	

เช่นเดียวกับ	 Hartford	 (2000)	 ที่กล่าวว่า	 ความเชื่อถือเป็น

ลักษณะพื้นฐานของความเป็นผู้นำาที่มีความซื่อสัตย์สุจริตทำาให้	

ผู้ตามความเชื่อมั่น	 ศรัทธา	 เต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็ม

กำาลังความสามารถ

	 เมื่อเปรียบเทียบระดับการแสดงออกในปัจจัยด้าน

ความเชื่อถือกับอายุและขนาดสถานศึกษา	 พบว่าไม่มีความ

แตกต่างกัน	 แต่มีความแตกต่างกันในผู้บริหารระดับประถม

ศึกษาและมัธยมศึกษาอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.05	

เนื่องจากระดับมัธยมศึกษาเป็นการจัดการศึกษาที่สูงขึ้นต่อ

จากระดบัประถมศกึษามภีาระหนา้ทีแ่ละความรบัผดิชอบสงูขึน้

มขีอบขา่ยงานทีก่วา้งสง่ผลตอ่ความเชื่อถอืของผูบ้รหิารสถาน

ศึกษาที่มากกวา่	สอดคลอ้งกับทศันะของ	สมชาย	บญุศริิเภสชั

(2545)	และธีระ	รุญเจริญ	(2545)	ที่ร่วมกันให้ทัศนะว่า	การ

จดัการศกึษาระดบัมธัยมศกึษาเปน็การจดัการศกึษาทีส่งูขึน้กวา่

ประถมศึกษา	และผู้บริหารจึงได้รับความเชื่อถือที่สูงทั้งระดับ

ขององค์กรและผู้บริหาร	และสอดคล้องกับทัศนะของ	วิโรจน์

สารรัตนะ	 และ	 สัมพันธ์	 พันธุ์พฤกษ์	 (2546)	 ให้ทัศนะว่า		

ผูบ้รหิารและคณะครใูนระดบัมธัยมศกึษาใหค้วามความเชื่อถอื	

ซึ่งกันและกันแตกต่างจากผู้บริหารและคณะครูในระดับ	

ประถมศึกษา

	 2.2	 การแสดงออกในปจัจยัดา้นความคดิสรา้งสรรค์

โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก	 เนื่องจากสถานศึกษาเป็น

นิติบุคคลทำาให้ผู้บริหารต้องคิดสร้างสรรค์ในการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงสถานศึกษาในแนวทางใหม่เพื่อให้ทันกับความ

ต้องการของผู้รับบริการหรือการจัดทำากิจกรรมใหม่ๆ	 ตลอด

เวลา	 สอดคล้องกับ	 จิติมา	 วรรณศรี	 (2550)	 และมนตรี		

แย้มกสิกร	(2544)	ที่ให้ทัศนะว่าความคิดสร้างสรรค์เป็นความ

สามารถอย่างหนึ่งของผู้บริหารทุกคนในการกระทำาหรือสร้าง

ผลผลิตแปลกใหม่ตลอดเวลาสนองนโยบายและค้นหาคำาตอบ

ที่ดีที่สุด

	 เมื่อเปรียบเทียบระดับการแสดงในปัจจัยด้านความ

คิดสร้างสรรค์กับอายุของผู้บริหารสถานศึกษา	 พบว่ามีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.05	 เนื่องจาก

ผู้บริหารที่มีอายุมากกว่าจะมีการสะสมความรู้และแนวคิด

ที่กว้างขวางลึกซึ้ง	 สามารถบูรณาการเชื่อมโยงจากความรู้

และประสบการณ์ในการคิดสร้างสรรค์เพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น

สอดคลอ้งกบัทศันะของ	จติมิา	วรรณศร	ี(2550)	ทีว่า่	ความคดิ

สรา้งสรรคเ์ปน็กระบวนการคดิ	การกระทำาหรอืผลผลติทีแ่ปลก

ใหม่	 โดยใช้ความรู้ประสบการณ์เดิมที่ ได้รับอิทธิพลจากอายุ	

และทัศนะของ	 วิโรจน์	 สารรัตนะ	 (2553)	 ได้อธิบายเพิ่มเติม

ว่าความคิดสร้างสรรค์ไม่เกิดขึ้นอย่างง่ายๆ	ในระยะเวลาสั้นๆ	

แต่จะเป็นกระบวนการที่ต้องอาศัยระยะเวลานานเช่นเดียว

กับการเปรียบเทียบกับขนาดสถานศึกษาที่แตกต่างกัน	 พบว่า	

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.05	

เนื่องจากสถานศึกษาขนาดใหญ่สะท้อนถึงปัญหาที่เพิ่มมากขึ้น

และซับซ้อนซึ่งผู้บริหารจะต้องคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา

อย่างรอบคอบสอดคล้องกับผลการวิจัยของประยุทธ	 ชูสอน	

(2548)	ทีพ่บวา่สถานศกึษาขนาดใหญส่ะทอ้นปญัหาทีต่อ้งไดร้บั

การแก้ไขดว้ยความคดิสรา้งสรรคม์ากขึน้	และผลการวจิยัของ	
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ประเสริฐ	จรรยาสุภาพ	 (2543)	ที่พบว่า	ปัญหาในการบริหาร

จัดการของสถานศึกษามีความสัมพันธ์ในทางบวกกับขนาด

โรงเรียนที่ผู้บริหารจะต้องตัดสินใจอย่างรอบคอบ

	 เมื่อเปรยีบเทยีบกบัการปฏบิตัริาชการในสถานศกึษา

ระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา	 พบว่า	 มีความแตกต่าง

กันอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.05	 เนื่องจากระดับ

มัธยมศึกษามีภาระหน้าที่และความรับผิดชอบสูงขึ้นประสบ

ปัญหาในการบริหารที่มากมากกว่าระดับประถมศึกษาซึ่ง	

ผู้บริหารต้องคิดสร้างสรรค์เพื่อแก้ปัญหาที่เพิ่มขึ้นสอดคล้อง

กับผลการศึกษาของ	 ธีระ	 รุญเจริญ	 (2545)	 ให้ทัศนะว่า		

ผู้บริหารระดับมัธยมศึกษาจะต้องคิดสร้างสรรค์เพื่อให้เป็น

ไปตามจุดมุ่งหมายมากกว่าผู้บริหารระดับระดับประถมศึกษา	

และสอดคล้องกับทัศนะของ	 วิโรจน์	 สารรัตนะ	 และสัมพันธ์		

พันธุ์พฤกษ์	 (2546)	 ได้ ให้ทัศนะว่าผู้บริหารระดับมัธยมศึกษา

จะต้องคิดสร้างสรรค์เพื่อแก้ปัญหาที่เกิดจากปัจจัยต่างๆ	และ

พื้นที่บริการที่มากกว่าผู้บริหารระดับประถมศึกษา

	 2.3	 การแสดงออกในปัจจัยด้านการมีวิสัยทัศน์โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก	 เนื่องจากการมีวิสัยทัศน์เป็นบทบาท

ที่สำาคัญของผู้บริหารในยุคโลกาภิวัตน์	แสดงถึงความเชื่อมั่นที่

จะนำาพาสถานศึกษาบรรลุเป้าหมาย	 สอดคล้องกับทัศนะของ		

จิติมา	วรรณศรี	(2550)	ที่กล่าวว่า	การมีวิสัยทัศน์เป็นบทบาท

หน้าที่ของผู้บริหารทุกคนที่มองเห็นภาพในอนาคตของสถาน

ศึกษาที่ต้องการ	 เช่นเดียวกับ	 ชลาลัย	 นิมิบุตร	 (2550)	 และ		

บุญเจือ	 จุฑาพรรณาชาติ	 (2544)	 ที่พบว่า	 ผู้บริหารสถาน

ศึกษาต่างก็มีการปรับเปลี่ยนพัฒนาเข้าสู่ยุคโลกาภิวัตน์	ข้อมูล

ข่าวสารไร้พรมแดนและเกิดการพัฒนาวิสัยทัศน์ ได้อย่าง

รวดเร็ว	ผู้บริหารจึงมีวิสัยทัศน์อยู่ในระดับสูงเป็นจำานวนมาก

	 เมื่อเปรียบเทียบกับอายุของผู้บริหารสถานศึกษา		

พบว่า	 มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	

0.05	เนื่องจากการมวีสิยัทศันเ์ปน็คณุสมบตัขิองผูบ้รหิารทีม่อง

เห็นภาพในอนาคตของสถานศึกษาได้อย่างชัดเจนโดยอาศัย

ประสบการณซ์ึง่ผูบ้รหิารทีม่อีายมุากกวา่จะไดร้บัประสบการณ์

มากกว่า	 สอดคล้องกับทัศนะของสุวรรณ	 นรพักตร์(2545)	

ที่พบว่า	อายุเป็นตัวแปรพยากรณ์ที่ดีในการพยากรณ์วิสัยทัศน์	

ทางการจัดการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาเช่นเดียว	

กับ	จิติมา	วรรณศรี	 (2550)	ที่พบว่า	ผู้บริหารที่มีอายุมากจะ	

มีประสบการณ์มากขึ้นส่งผลต่อการสะสมความรู้ที่กว้างขวาง	

ลึกซึ้ง	ในแนวคิดและทฤษฎีและหลักการบริหาร	มีความรอบรู้

จากประสบการณ์ตรงที่หลากหลาย	สามารถนำามาประยุกต์ใช้

เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์

	 เช่นเดียวกับการเปรียบเทียบกับขนาดสถานศึกษา

ที่แตกต่างกัน	 พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำาคัญ

ทางสถิติที่ระดับ	 0.05	 เนื่องจากสถานศึกษาที่มีขนาดใหญ่

จะมีสภาพปัญหาที่มากและผู้มีส่วนร่วมงานจำานวนมาก	

ทำาให้ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีวิสัยทัศน์ในระดับมากเพื่อ

สามารถกำาหนดเป้าหมายของสถานศึกษาได้อย่างชัดเจน	

สอดคล้องกับทัศนะของ	 วันเพ็ญ	 หรูจิตตวิวัฒน์	 (2546)	

อธิบายว่า	 โดยสถานศึกษาขนาดใหญ่มีการทำาโครงการ

หรือการได้รับงบประมาณที่มากกว่าสถานศึกษาขนาดเล็ก		

อีกทั้งจำานวนนักเรียนที่มากกว่าส่งผลให้ผู้บริหารสถานศึกษา

ต้องมีวิสัยทัศน์ในการบริหารจัดการปัญหาที่เพิ่มขึ้น	 เช่นเดียว

กับผลการวิจัยของ	 ประยุทธ	 ชูสอน	 (2548)	 และประเสริฐ	

จรรยาสุภาพ	(2543)	พบว่า	การดำาเนินการของสถานศึกษามี

ความสมัพนัธ์ในทางบวกกบัขนาดโรงเรยีนซึง่สะทอ้นถงึปญัหา

ของสถานศึกษาที่มีขนาดใหญ่

	 เมื่อเปรยีบเทยีบกบัการปฏบิตัริาชการในสถานศกึษา

ระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา	 พบว่า	 มีความแตกต่าง

กันอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.05	 เนื่องจากระดับ

มัธยมศึกษาเป็นการจัดการศึกษาที่สูงขึ้นต่อจากระดับประถม

ศึกษา	 ซึ่งวิสัยทัศน์ของผู้บริหารจะต้องครอบคลุมขอบข่าย

งานที่กว้างขวางขึ้นทั้งภายในและภายนอกของสถานศึกษา

สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ	สมชาย	บญุศริเิภสชั	(2545)	ที่

พบวา่	การจดัการศกึษาระดบัมธัยมศกึษาเปน็การจดัการศกึษา

ให้ผู้เรียนมีความรู้ทางวิชาการที่สูงขึ้นกว่าประถมศึกษาซึ่ง

จะต้องมีวิสัยทัศน์ที่มากกว่าผู้บริหารระดับประถมศึกษา	

และสอดคล้องกับทัศนะของ	 วิโรจน์	 สารรัตนะและสัมพันธ์		

พันธุ์พฤกษ์	(2546)	ให้ทัศนะว่า	การปฏิบัติหน้าที่ของผู้บริหาร

ระดับมัธยมศึกษามีภารกิจที่มากกว่าผู้บริการระดับประถม	

ศึกษา	 ดังนั้นการกำาหนดวิสัยทัศน์เพื่อให้ครอบคลุมทุกด้านจึง

มีความแตกต่างกัน

	 2.4	 การแสดงออกในปัจจัยด้านความซื่อสัตย์สุจริต

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก	 เนื่องจากความซื่อสัตย์สุจริต

เป็นหลักคำาสอนศาสนาพุทธในเรื่องฆราวาสธรรมหรือธรรมะ

สำาหรับผู้ครองเรือน	 และความซื่อสัตย์สุจริตเป็นสิ่งสำาคัญใน

จรรยาบรรณของทุกวิชาชีพ	 สอดคล้องกับ	 สัมฤทธิ์	 กางเพ็ง	

และ	สรายทุธ	กนัหลง(2553)	ที่ใหท้ศันะวา่	การปฏบิตัติามหลกั

การภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการนี้สอดคล้องกับหลักการบริหารใน

สงัคมไทย	โดยเฉพาะหลกัธรรมสำาหรบัผูบ้รหิารทีต่อ้งยดึความ

ซื่อสตัยส์จุรติ	เชน่เดยีวกบัทศันะของ	รเิรอืงรอง	รตันวไิลสกลุ	

(2547)	ที่ใหท้ศันะวา่	ผูน้ำาตอ้งมคีวามซื่อสตัยส์จุรติสงูเนื่องจาก

เปน็จรยิธรรมของผูน้ำาทีแ่สดงออกอยา่งถกูตอ้งและเหมาะสม
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เมื่อเปรยีบเทยีบระดบัการแสดงออกในปจัจยัดา้นความซื่อสตัย์

สุจริตกับอายุของผู้บริหาร	สถานศึกษาขนาดสถานศึกษา	และ

การปฏิบัติราชการในสังกัดระดับสถานศึกษา	 พบว่าไม่มีความ

แตกต่าง

	 3.	 การตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมการ

โครงสรา้งภาวะผูน้ำาแบบใฝบ่รกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้

พื้นฐานที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์	 พบว่า	 โมเดล

สมการโครงสร้างภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถาน

ศึกษาขั้นพื้นฐานเชิงสมมติฐานที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์	โดยพิจารณาจาก	x
2
	=	6.80	,df	=	21	,	GFI 

=1.00,	AGFI	=	0.99,	CFI =	0.99	,	SRMR	=	1.00	,	RMSEA	=	

1.00,	CN	=	5,310.40	,	LSR	=	1.42	ซึ่งทุกค่ามีค่าผ่านเกณฑ์ที่

กำาหนด	(นงลกัษณ	์วริชัชยั,	2542)	ซึง่สามารถอภปิรายผล	ดงันี้

	 3.1	 ปัจจัยการมีวิสัยทัศน์มีอิทธิผลโดยตรงต่อภาวะ

ผู้นำาแบบใฝ่บริการ	 เนื่องจากการมีวิสัยทัศน์เป็นบทบาทที่

สำาคัญของผู้นำาที่ดี	โดยการใช้ประสบการณ์	และมองเห็นภาพ

ในอนาคตขององค์การที่ต้องการจะให้เป็นไปได้สอดคล้องกับ

เปา้หมายขององคก์าร	สอดคลอ้งกบัทศันะของ	Daft	(1999)	ที่

กลา่ววา่	วสิยัทศันเ์ปน็บทบาททีผู่น้ำาทกุคนตอ้งแสดงในองคก์าร

แหง่การเรยีนรูก้	็และ	Dennis	and	Bocarnea	(2005)	อธบิายวา่	

การมีวิสัยทัศน์มีอิทธิผลต่อการเป็นผู้นำาที่ดีและส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพขององค์การ	นอกจากนี้	Spears	and	Lawrence	

(2002)	 ได้จำาแนกคุณลักษณะด้านการมีวิสัยทัศน์ เป็น

คุณลักษณะที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการที่สำาคัญที่ช่วย

ให้บุคลากรในองค์การเข้าใจทิศทางและเกิดแรงจูงใจ	 ในการ

ทำางาน	Russell	 (2001)	 ได้นำาเสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะ

ผูน้ำาแบบใฝบ่รกิาร	ประกอบดว้ย	ความเชื่อถอื	การยกยอ่งผูอ้ื่น

การมีวิสัยทัศน์	 และความคิดสร้างสรรค์	 Matteson	 and		

Irving	(2006)	ศกึษาเปรียบเทยีบภาวะผูน้ำาแบบใฝบ่รกิารและ

การเสียสละ	พบว่า	การมีวิสัยทัศน์ส่งผลต่อมิติด้านพฤติกรรม

ของภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการ

	 3.2	 ปัจจัยความเชื่อถือมีอิทธิพลโดยตรงต่อภาวะ

ผูน้ำาแบบใฝบ่รกิาร	เนื่องจากความเชื่อถอืทำาใหเ้กดิภาวะผูน้ำาที่

ดีและมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน	 โดยความเชื่อถือจะนำามาซึ่ง	

ความรูส้กึภมูใิจ	ศรทัธา	และเชื่อมัน่สง่ผลตอ่ความยดึมัน่ผกูพนั

ต่อองค์การพร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่	 สอดคล้องกับ

แนวคิดของ	Russell	(2001)	และ	Russell	and	Stone	(2002)	

ที่ใหท้ศันะวา่	ความเชื่อถอืมอีทิธผิลตอ่ภาวะผูน้ำาแบบใฝบ่รกิาร

และเปน็พืน้ฐานประการแรกทีส่ำาคญัตอ่ภาวะผูน้ำาทีม่อีทิธพิลให้

ผู้ตามปฏิบัติตามด้วยความมั่นใจและความกระตือรือร้น	 เช่น

เดยีวกบั	Joseph	and	Winston	(2005)	ทีใ่หท้ศันะวา่	ความเชื่อถอื	

มีอิทธิพลต่อภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการในด้านความไว้วางใจ	 ซึ่ง

เมื่อผู้ตามรับรู้ถึงความเชื่อถือของผู้นำาทำาให้เกิดความศรัทธา

และเชื่อมั่นในตัวผู้นำาพร้อมที่จะปฏิบัติตาม	 ซึ่งผู้นำาที่มีความ	

เชื่อถือช่วยให้เกิดความพึงพอใจ	 และเชื่อมความสัมพันธ์

ระหว่างบุคลากรให้เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

	 3.3	 ปัจจัยความคิดสร้างสรรค์อิทธิพลโดยตรงต่อ

ภาวะผูน้ำาแบบใฝบ่รกิาร	เนื่องจากเปน็แนวคดิภาวะผูน้ำายคุใหม	่

ที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อแสวงหากระบวนการ	 แนวทาง	

หรือแนวคิดใหม่ๆ	 เพื่อนำาองค์การสู่เป้าหมาย	 สอดคล้องกับ

ทัศนะของ	Kouzes	and	Posner	(2007)	ที่กล่าวว่า	ผู้นำาทุกคน

แสวงหากระบวนการเพื่อนำาองค์การสู่เป้าหมายด้วยความคิด	

สร้างสรรค์	 (creativity)	 และยินดีที่จะก้าวไปสู่หนทางที่ยังไม่

ได้บุกเบิก	เช่นเดียวกับ	Russell	(2001)	ให้ทัศนะว่า	ความคิด

สร้างสรรค์มีอิทธิผลต่อภาวะนำาผู้นำาแบบใฝ่บริการให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงและกำาหนดทิศทางในการเปลี่ยนแปลงนั้น	 และ

แนวคิดของ	 Freeman,	 Isaksen	 and	Dorval	 (2002)	 ได้ให้

ทัศนะว่า	 ภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการนั้นจะต้องให้ความสนใจใน

เรื่องของความคิดสร้างสรรค์	ซึ่งความคิดสร้างสรรค์เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการบริการและการนำา

	 นอกจากนั้นปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ได้มีอิทธิพล

ทางอ้อมต่อภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการโดยผ่านการมีวิสัยทัศน์

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 ยิ่งเน้นยำ้าถึงความสำาคัญ

ของความคดิสรา้งสรรคท์ีม่ตีอ่การมวีสิยัทศันท์ีด่ขีองภาวะผูน้ำา

แบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 เนื่องจาก		

ผู้บริหารที่มีความคิดสร้างสรรค์จะมองเห็นความสัมพันธ์		

การจนิตนาการ	และการบรูณาการประสบการณเ์ดมิทีม่อียูเ่ขา้

กับประสบการณ์ใหม่แล้วสร้างวิสัยทัศน์ที่ดีเพื่อแก้ปัญหาที่มี

อยู่ได้อย่างเหมาะสม	สอดคล้องกับทัศนะของจิติมา	วรรณศรี	

(2550)	 ที่ให้ทัศนะว่าความคิดสร้างสรรค์เป็นคุณลักษณะที่

มีความสัมพันธ์กับการมีวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร	 อีกทั้งการ

สร้างวิสัยทัศน์ซึ่งเป็นภาพในอนาคตที่ผู้บริหารต้องใช้การคิด

จินตนาการเชิงสร้างสรรค์

	 3.4	 ปัจจัยความซื่อสัตย์สุจริตมีอิทธิพลโดยตรงต่อ

ภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการ	 เนื่องจากเป็นภาวะผู้นำาที่ให้ความ

สำาคัญกับผู้ร่วมงานและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง	 หากผู้บริหารมี

ความซื่อสัตย์สุจริตจะได้รับความไว้วางใจให้เป็นศูนย์รวมและ

เป็นที่พึ่งของผู้ร่วมงานและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง	 สอดคล้องกับ

ทัศนะของ	Joseph	and	Winston	(2005)	ที่ให้ทัศนะว่าปัจจัย

ด้านความซื่อสัตย์สุจริตมีอิทธิพลต่อภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการ

ในด้านความไว้วางใจ	 ทำาให้ผู้ตามรับรู้ถึงความเชื่อถือ	 ศรัทธา

และเชื่อมั่นในตัวผู้นำาพร้อมที่จะปฏิบัติตาม	และสอดคล้องกับ		
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Washington,	 Sutton,	 and	 Field	 (2006)	 ที่	 พบว่า	 ความ

ซื่อสัตย์สุจริตที่มีอิทธิพลทางบวกต่อภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการ

ภายใต้ความแตกต่างระหว่างบุคคลขณะที่ปัจจัยความซื่อสัตย์

สจุรติไดม้อีทิธพิลทางออ้มตอ่ภาวะผูน้ำาแบบใฝบ่รกิารโดยผา่น

การมีวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 นั่นแสดง

ถึงความสำาคัญของความซื่อสัตย์สุจริตที่มีต่อการมีวิสัยทัศน์

ที่ดีของภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น	

พื้นฐาน	 เนื่องจากการมีวิสัยทัศน์เป็นบทบาทที่สำาคัญที่ผู้นำา

แบบใฝบ่รกิารทีด่	ีและผูบ้รหิารทีม่คีวามซื่อสตัยส์จุรติโดยมแีต่

ความจริงทั้งต่อตนเองและผู้อื่น	กระทำาตามคำาพูดทุกสิ่ง	และ

ผูม้คีวามรบัผดิชอบสง่ผลใหเ้กดิความไวว้างใจตอ่วสิยัทศันข์อง	

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	สอดคล้องกับทัศนะของ	Bass	

and	Riggio(2006)	ไดก้ลา่วถงึ	ผูบ้รหิารจะตอ้งมวีสิยัทศันแ์ละ

สามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ตาม	โดยผู้บริหารจะต้องทำา

ในสิ่งที่ถูกต้อง	 ซื่อสัตย์สุจริต	 มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง	

และปัจจัยความซื่อสัตย์สุจริตมีอิทธิพลทางอ้อมต่อภาวะผู้นำา

แบบใฝบ่รกิารโดยผา่นความเชื่อถอืของผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้

พืน้ฐานดว้ย	แสดงถงึความสำาคญัของความซื่อสตัยส์จุรติทีม่ตีอ่

ความเชื่อถือของภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถาน

ศึกษาขั้นพื้นฐาน	 เนื่องจากความซื่อสัตย์สุจริตเป็นคุณธรรมที่

สง่ผลตอ่ความเชื่อถอืในของผูบ้รหิาร	สอดคลอ้งกบัทศันะของ	

Russell	(2001),	Rinehart	(1998)	และ	Winston	(1999)	ทีส่รปุ

ได้ว่า	 ความซื่อสัตย์สุจริตเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำา

แบบใฝ่บริการ

	 นอกจากนัน้ปจัจยัความซื่อสตัยส์จุรติมคีวามสมัพนัธ์

ทางบวกกบัปจัจยัความคดิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา

ขั้นพื้นฐาน	 เนื่องจากความคิดสร้างสรรค์ต้องอยู่บนพื้นฐาน

ความถกูตอ้งและสจุรติไมส่นใจตอ่ความกดดนัอื่นๆ	เปน็ตวัของ

ตวัเองในเรื่องของความจรงิสอดคลอ้งกบัทศันะของ	Verhezen	

(2010)	 ที่ศึกษาวัฒนธรรมความซื่อสัตย์สุจริตซึ่งพบว่ามีความ

สัมพันธ์กับความคิดสร้างสรรค์	 เช่นเดียวกับ	 กีรติ	 บุญเจือ	

(2542)	ได้ใหท้ศันะวา่	คนทีม่ซีื่อสตัยส์จุรติยอ่มมคีวามสมบรูณ์

ในความคดิสรา้งสรรคแ์ละการกระทำาอยา่งสรา้งสรรค	์เพราะ

ไม่มีความขัดแย้งกันระหว่างความคิด	 คำาพูด	 และการกระทำา	

และอารี	พันธ์มณี	(2543)	ได้สรุปลักษณะของบุคคลที่มีความ

คดิสรา้งสรรคส์งูตอ้งเปน็ผูท้ีม่คีวามซื่อสตัยส์จุรติและรกัความ

เป็นธรรม

ข้อเสนอแนะ

	 ข้อเสนอแนะเพื่อการประยุกต์ใช้

	 1)	 จากผลการศึกษาระดับการแสดงออกภาวะผู้นำา

แบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน	 มีข้อเสนอ

แนะดังนี้

	 	 1.1)	 แม้ผลการวิจัยพบว่าผู้บริหารสถานศึกษา

ขัน้พืน้ฐานมรีะดบัการแสดงออกภาวะผูน้ำาแบบใฝบ่รกิารอยู่ใน

ระดับมาก	 แต่โดยหลักการพัฒนาวิชาชีพเป็นกระบวนพัฒนา

ที่ต่อเนื่อง	 (ongoing	 process)	 จึงควรมีระบบการตรวจสอบ

ระดับของภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการเป็นระยะๆ	อย่างสมำ่าเสมอ	

เปน็เสมอืนปรอทวดัอณุหภมูิ	หากลดตำา่ลงจะไดห้าทางปอ้งกนั

	 	 1.2)	 ควรใหก้ารสง่เสรมิใหผู้บ้รหิารสถานศกึษา

ตระหนักและเห็นถึงความสำาคัญในการเสียสละทั้งแรงกาย	

แรงใจ	 เพื่อพัฒนาสถานศึกษาอีกทั้งเพื่อเป็นแบบอย่างที่ดีแก่

ผู้ร่วมงานตลอดผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง	เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า

ผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานมรีะดบัการแสดงออกภาวะผูน้ำา

แบบใฝ่บริการในด้านการไม่เห็นแก่ตัวตำ่าสุด

	 1.3)	การจดัทำาโปรแกรมหรอืโครงการใดๆ	เพื่อพฒันา

บคุลากรในสถานศกึษาแตล่ะขนาดอาจมลีกัษณะเปน็แบบใช้ได้

โดยทั่วไป	(general)	ได้	เช่น	อาจจัดทำาหลักสูตรพัฒนาร่วมกัน

ระหว่างสถานศึกษาที่มีขนาดแตกต่างกันได้	เป็นต้น	เพราะผล

การวจิยัพบวา่ผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานทีป่ฏบิตัริาชการใน

สถานศึกษาที่มีขนาดแตกต่างกัน	ไม่พบความแตกต่างในระดับ

การแสดงออกภาวะผูน้ำาแบบใฝบ่รกิารของผูบ้รหิารสถานศกึษา

ขั้นพื้นฐาน

	 1.4)	ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีอายุและอยู่

ระดับสถานศึกษาที่แตกต่างกันที่ผลการวิจัยพบว่ามีระดับการ

แสดงออกภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการที่แตกต่างกัน	 นั้น	 การจัด

ทำาโปรแกรมหรอืโครงการใดๆ	เพื่อพฒันาบคุลากรเหลา่นัน้ควร

คำานึงถึงความเฉพาะ	(specific)	 เช่น	นอกจากมีหลักสูตรร่วม

สำาหรบัขนาดสถานศกึษาแตล่ะขนาดแลว้	อาจมหีลกัสตูรทีแ่ยก

เฉพาะสำาหรบับคุคลทีม่อีายแุตกตา่งกนั	(ตามชว่งอายทุีก่ำาหนด	

3	 ช่วง)	 และที่อยู่ระดับประถมศึกษา	 หรือระดับมัธยมศึกษา	

เป็นต้น

	 2.	 จากผลการศกึษาระดบัการแสดงออกในปจัจยัที่

มีอิทธิพลต่อภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน	 โดยประกอบด้วย	 4	 ปัจจัย	 ได้แก่	 ความเชื่อถือ	

ความคิดสร้างสรรค์	 การมีวิสัยทัศน์	 และความซื่อสัตย์สุจริต	

มีข้อเสนอแนะดังนี้
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	 2.1)	ควรมกีารจดัทำาโปรแกรมหรอืโครงการใดๆ	เพื่อ

พัฒนาและส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถาน

ศึกษา	 อีกทั้งควรส่งเสริมให้ผู้บริหารสถานศึกษาตระหนักถึง

ความสำาคัญของการคิดสิ่งใหม่	 และสนับสนุนให้มีการพัฒนา

ความคดิสรา้งสรรคด์า้นการคดิสิง่ใหมด่ว้ยตน้เอง	โดย	รูจ้กัฟงั	

อา่น	และแลกเปลีย่นความคดิเหน็กบัผูบ้รหิารคนอื่นๆ	ในระดบั

เดียวกันหรือสูงกว่า	 เรียนรู้การค้นพบ	 การทดลองสิ่งแปลกๆ

ใหม่	ๆ	และให้ประโยชน์ต่อการนำาไปประยุกต์ใช้ในการบริหาร	

และพัฒนาระบบการทำางานที่ดีกว่าและที่ใหม่กว่าเสมอเพื่อให้

ได้ผลงานที่โดดเด่น	 ทั้งนี้	 เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า	 ปัจจัย

ความคิดสร้างสรรค์มีค่าเฉลี่ยตำ่าที่สุด	 โดยเฉพาะด้านการคิด

สิ่งใหม่

	 2.2)	ควรมกีารจดัทำาโปรแกรมหรอืโครงการใดๆ	เพื่อ

พัฒนาและเพิ่มพูนความรู้และทักษะต่างๆ	 ของผู้บริหารสถาน

ศึกษา	 อีกทั้งควรส่งเสริมให้ผู้บริหารสถานศึกษาตระหนักถึง

ความสำาคญัของความชำานาญ	และพฒันาตนเองอยา่งตอ่เนื่อง	

โดยการเพิม่พนูความรูค้วามสามารถในการแกป้ญัหาการปฏบิตัิ

งาน	 เพิ่มทักษะทางการบริหารที่จำาเป็นต่อการปรับตัวไปสู่	

สภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงไป	และแสวงหาประสบการณต์า่งๆ	

อย่างต่อเนื่องด้วยกระบวนการเรียนรู้ตลอดชีวิต	 เนื่องจาก

ผลการวิจัยพบว่า	 ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีระดับการ

แสดงออกปัจจัยความคิดเชื่อถือในด้านความชำานาญตำ่าสุด

	 2.3)	ควรมกีารจดัทำาโปรแกรมหรอืโครงการใดๆ	เพื่อ

พฒันาความรูแ้ละทกัษะตา่งๆดา้นการสื่อสารและการโนม้นา้ว

ของผูบ้รหิารสถานศกึษา	อกีทัง้ควรสง่เสรมิผูบ้รหิารสถานศกึษา	

ตระหนกัถงึความสำาคญัของการเผยแพรว่สิยัทศันแ์ละสนบัสนนุ

ให้เพิ่มพูนทักษะในการพูด	 การสื่อสาร	 เพื่อโน้มน้าวใจ	 และ

ทักษะด้านจิตวิทยาเพื่อเข้าใจคน	 พฤติกรรม	 และแรงจูงใจ

ทางจิตวิทยา	เพราะผลการวิจัยพบว่า	ผู้บริหารสถานศึกษาขั้น	

พื้นฐานมีระดับการแสดงออกปัจจัยการมีวิสัยทัศน์ในด้านการ

เผยแพร่วิสัยทัศน์ตำ่าสุด

	 2.4)	ควรมีการจัดทำาโปรแกรมหรือโครงการใดๆ	

เพื่อพัฒนาและส่งเสริมจริยธรรมด้านความซื่อสัตย์สุจริตของ	

ผู้บริหารสถานศึกษา	 อีกทั้งควรส่งเสริมและสนับสนุนให้	

ผูบ้รหิารสถานศกึษาตระหนกัถงึความสำาคญัของความซื่อสตัย์

สุจริตโดยเฉพาะการบอกความจริง	และศึกษาค้นคว้าด้วยการ

อ่าน	การฟัง	การดูผลงานของผู้ที่มีความซื่อสัตย์สุจริตเพื่อนำา

มาประพฤติปฏิบัติให้เกิดผลดีแก่องค์การและสังคมได้	 เพราะ

ผลการวิจัยพบว่า	 ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีระดับการ

แสดงออกปัจจัยความซื่อสัตย์สุจริตในด้านการบอกความจริง

ตำ่าสุด

	 2.5)	การจัดทำาโปรแกรมหรือโครงการใดๆ	 เพื่อ

พฒันาและสง่เสรมิความคดิสรา้งสรรคแ์ละการมวีสิยัทศันข์อง	

ผู้บริหารควรคำานึงถึงความเฉพาะ	 (specific)	 เช่น	 นอกจากมี

หลักสูตรร่วมสำาหรับขนาดสถานศึกษาแต่ละขนาดแล้ว	 อาจมี

หลักสูตรที่แยกเฉพาะสำาหรับบุคคลที่มีอายุแตกต่างกัน	 (ตาม

ชว่งอายทุีก่ำาหนด	3	ชว่ง)	ขนาดสถานศกึษาทีแ่ตกตา่งกนั	และ

ทีอ่ยูร่ะดบัประถมศกึษา	หรอืระดบัมธัยมศกึษา	เปน็ตน้	เพราะ

ผลการวจิยัพบวา่	ผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานทีม่อีายขุนาด

สถานศึกษา	 และอยู่ระดับสถานศึกษาที่แตกต่างกันมีระดับ

การแสดงออกทั้งความคิดสร้างสรรค์และการมีวิสัยทัศน์ที่

แตกต่างกัน

	 2.6)	การจดัทำาโปรแกรมหรอืโครงการใดๆ	เพื่อพฒันา

และสง่เสรมิความเชื่อถอืของผูบ้รหิารควรคำานงึถงึความเฉพาะ	

(specific)	 เช่น	 นอกจากมีหลักสูตรร่วมสำาหรับผู้บริหารสถาน

ศกึษาระดบัประถมศกึษาและระดบัมธัยมศกึษาอาจมหีลกัสตูร

ที่แยกเฉพาะสำาหรับบุคคลที่อยู่ระดับประถมศึกษา	หรือระดับ

มัธยมศึกษา	 เป็นต้น	 เพราะผลการวิจัยพบว่าผู้บริหารสถาน

ศึกษาขั้นพื้นฐานระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษามี

ระดับการแสดงออกความเชื่อถือที่แตกต่างกัน

	 3.	 จากผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดล	

สมการโครงสร้างภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร	

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์	 มีข้อ

เสนอแนะดังนี้

	 	 3.1)	 จากผลการวิจัยที่พบว่า	 โมเดลที่พัฒนา

ขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์	ดังนั้น	การพัฒนา

บุคลากรสามารถจะนำาโมเดลนี้ ไปเป็นกรอบแนวคิดเพื่อการ

พัฒนาได้	 โดยมุ่งพัฒนาปัจจัยที่มีอิทธิพลในทางบวกต่อภาวะ

ผู้นำาแบบใฝ่บริการที่นำาศึกษาทั้ง	 4	 ตัว	 คือ	 ปัจจัยความคิด

สรา้งสรรค	์ปจัจยัความเชื่อถอื	ปจัจยัการมวีสิยัทศันแ์ละปจัจยั

ความซื่อสัตย์สุจริต

	 	 3.2)	 การเสริมสร้างภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการ	

ควรให้ความสำาคัญกับองค์ประกอบ	 ความนอบน้อม	 การไม่

เห็นแก่ตัว	 การบริการ	 และการเสริมพลังอำานาจ	 ตามลำาดับ	

นำา้หนกั	1.17,	1.05,	1.01	และ	1.00	โดยองคป์ระกอบแรกใหค้วาม	

สำาคัญกับการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี	 การยอมรับความจริง	 และ

การยอมรับนับถือผู้อื่น	 องค์ประกอบที่สองให้ความสำาคัญกับ

การอุทิศตนเพื่อผู้อื่น	และการเสียสละทรัพย์สิน	องค์ประกอบ

ที่สามให้ความสำาคัญกับการตอบสนองตามความต้องการ

การตอบสนองทันที	 และการบริการอย่างต่อเนื่อง	 และองค์

ประกอบที่สี่ให้ความสำาคัญกับการให้อำานาจและอิสระในการ

ตัดสินใจ	การสนับสนุนทรัพยากร	และการให้ชื่นชม
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	 	 3.3)	 การพฒันาปจัจยัทีส่ง่ผลตอ่ภาวะผูน้ำาแบบ

ใฝบ่รกิาร	ควรเริม่พฒันาปจัจยัความคดิสรา้งสรรค	์เพราะเปน็

เส้นทางที่มีอิทธิพลรวมสูงสุด	 ในขณะเดียวกันก็พัฒนาปัจจัย

ความซื่อสัตย์สุจริตที่มีเส้นทางอิทธิพลรวมในระดับรองลงมา

ดว้ย	และควรตระหนกัถงึความสำาคญัของสองปจัจยันีเ้พราะมี

อทิธพิลทางออ้มตอ่ภาวะผูน้ำาแบบใฝบ่รกิารโดยผา่นทางปจัจยั

การมวีสิยัทศัน	์และปจัจยัความซื่อสตัยส์จุรติ	ดงันัน้หากพฒันา

ปจัจยัปจัจยัทัง้สองกจ็ะสง่ผลถงึการพฒันาปจัจยัการมวีสิยัทศัน	์

และปัจจัยความเชื่อถือด้วย

	 	 3.4)	 การพัฒนาปัจจัยความคิดสร้างสรรค์	

ควรให้ความสำาคัญกับองค์ประกอบความคิดละเอียดลออ	

องคป์ระกอบความคดิคลอ่งตวั	องคป์ระกอบความคดิยดืหยุน่	

และองค์ประกอบการคิดสิ่งใหม่	ตามลำาดับของนำ้าหนัก	1.17,

1.12,	 1.09	 และ	 1.00	 ทั้งนี้ในกรณีองค์ประกอบแรกให้ความ

สำาคัญกับการคิดอย่างรอบคอบ	 องค์ประกอบที่สองให้ความ

สำาคัญกับการคิดหาคำาตอบได้อย่างหลากหลาย	 และการคิด

หาคำาตอบอย่างรวดเร็ว	 องค์ประกอบที่สามให้ความสำาคัญ

กับการการปรับเปลี่ยนความคิด	 และการคิดนอกกรอบ	 และ

องคป์ระกอบทีส่ี่ใหค้วามสำาคญักบัการคดิตา่งจากเดมิ	การคดิ

เพิ่มประสิทธิภาพ	และการยอมรับผลที่จะเกิด

	 	 3.5)	 การพัฒนาปัจจัยความซื่อสัตย์สุจริตควร

ใหค้วามสำาคญักบัองคป์ระกอบการรกัษาสญัญา	องคป์ระกอบ

การเคารพผูอ้ื่น	และองคป์ระกอบการบอกความจรงิ	ตามลำาดบั	

ของนำา้หนกั	1.05,	1.04	และ	1.00	ทัง้นี้ในกรณอีงคป์ระกอบแรก

ใหค้วามสำาคญักบัการรกัษาสญัญา	และการปฏบิตัติามขอ้ตกลง	

องค์ประกอบที่สองให้ความสำาคัญกับการยอมรับนับถือผู้อื่น	

และการแสดงออกตอ่ผูอ้ื่นอยา่งสภุาพ	และองคป์ระกอบทีส่าม

ให้ความสำาคัญกับการกล่าวถ้อยคำาที่เป็นจริงทั้งหมดกับผู้อื่น

	 	 3.6)	 การพัฒนาปัจจัยการมีวิสัยทัศน์	 ควรให้

ความสำาคัญกับองค์ประกอบการสร้างวิสัยทัศน์	องค์ประกอบ

การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์	 และองค์ประกอบการเผยแพร่	

วสิยัทศัน	์ตามลำาดบัของนำา้หนกั	1.00,	0.99	และ	0.93	ทัง้นี	้ในกรณ	ี

องค์ประกอบแรกให้ความสำาคัญกับการสังเคราะห์และ

วเิคราะหข์อ้มลู	การแลกเปลีย่นความคดิเหน็	และการสรา้งภาพ	

อนาคตขององคก์าร	องคป์ระกอบทีส่องใหค้วามสำาคญักบัการ

กำาหนดเปา้หมาย	แผน	และกจิกรรม	การใหบ้คุลากรมสีว่นรว่ม	

และการตรวจสอบและตดิตาม	และองคป์ระกอบทีส่ามใหค้วาม

สำาคัญกับการสื่อสาร	และการโน้มน้าว

	 	 3.7)	 การพฒันาปจัจยัความเชื่อถอืควรใหค้วาม

สำาคัญกับองค์ประกอบความชำานาญ	 องค์ประกอบความมี

พลวัต	 และองค์ประกอบความน่าไว้วางใจ	 ตามลำาดับของ	

นำ้าหนัก	1.00,	0.82	และ	0.68	ทั้งนี้	ในกรณีองค์ประกอบแรก

ให้ความสำาคัญกับความรู้	 ทักษะ	และประสบการณ์	ส่วนองค์

ประกอบที่สองใหค้วามสำาคญักับการเคลื่อนไหวอย่างต่อเนอืง	

การตรงไปตรงมา	 และความกระตือรือร้น	 และองค์ประกอบ

ที่สามให้ความสำาคัญกับการเปิดเผย	และการให้เกียรติผู้อื่น

	 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป

	 1.	 ควรใหม้กีารวจิยัเพื่อตรวจสอบภาวะผูน้ำาแบบใฝ่

บริการอีกอย่างเป็นระยะๆ	เพื่อใช้เป็นแนวทางการพัฒนาตาม

หลักการพัฒนาแบบต่อเนื่อง	 เพื่อหาจุดเด่นจุดด้อยทั้งที่เป็น

ภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการและที่เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลเพื่อให้การ

พัฒนาเป็นไปอย่างสอดคล้องกับปัญหาและความต้องการ		

ไม่หลงทาง	และไม่ทำาให้สูญเสียทรัพยากรอย่างไม่คุ้มค่า

	 2.	 ควรศกึษาปจัจยัทีม่อีทิธพิลตอ่ภาวะผูน้ำาแบบใฝ่

บริการอื่น	ๆ	ที่ไม่ได้นำาศึกษาในงานวิจัยนี้เพิ่มเติม	เช่น	ความ

ฉลาดทางอารมณ	์(emotional	intelligent)	ความเชื่อในอำานาจ

แห่งตน	(locus	of	control)	ความเป็นมิตร(agreeable)	เป็นต้น	

เพราะจากการสงัเคราะหง์านวจิยั	พบวา่	นกัวชิาการมกีารศกึษา	

ปัจจัยที่หลากหลายและแตกต่างกันในแต่ละงานวิจัย	 และยัง

ขาดงานวจิยัในบรบิทไทย	ดงันัน้ควรศกึษาปจัจยัทีม่อีทิธพิลอื่นๆ

อกีเพื่อพฒันาโมเดลสมการโครงสรา้งภาวะผูน้ำาแบบใฝบ่รกิาร

ที่มีความสมบูรณ์และมีหลากหลายยิ่งขึ้น

	 3.	 ควรศึกษา	 การวิจัยทฤษฎีฐานราก(grounded	

theory	study)	เพื่อหาโมเดลจากปรากฎการณจ์รงิวา่	ภาวะผูน้ำา

แบบใฝ่บริการในสังคมไทยมีองค์ประกอบอะไรบ้าง	มีปัจจัยใด

ที่มีอิทธิพล	ทั้งเพื่อสร้างโมเดลใหม่	และเพื่อนำาไปเปรียบเทียบ

กบัโมเดลทีพ่ฒันาจากทฤษฎตีะวนัตกวา่เหมอืนหรอืแตกตา่งกนั

อย่างไร

	 4.	 ควรศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้นำา

แบบใฝบ่รกิารโดยการวเิคราะหพ์หรุะดบั	ระหวา่งกลุม่ผูบ้รหิาร	

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับประถมศึกษาและระดับมัธยม	

ศกึษา	เพื่อตรวจสอบความสำาคญัของตวัแปรในโมเดลการวจิยั

ว่ามีความเหมือนหรือแตกต่างระหว่างผู้บริหารสถานศึกษา	

ขั้นพื้นฐานระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษาหรือไม่	

เพื่อใหก้ารพฒันาเปน็ไปอยา่งสอดคลอ้งกบักลุม่เปา้หมายและ

ความต้องการ

	 5.	 ควรทำาการวิจัยเชิงคุณภาพเพิ่มเติมเพื่อการ

ศึกษาในเชิงลึก	 เช่น	 การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม	

(participatory	action	research)	การวจิยัและพฒันา	(research	

and	development)	เปน็ตน้	โดยนำาเอาผลการวจิยันีเ้ปน็ขอ้มลู

และแนวทาง	เพื่อนำาผลการวิจัยทั้งเชิงปริมาณแลเชิงคุณภาพ

ไปใช้ในการส่งเสริมและพัฒนาภาวะผู้นำาแบบใฝ่บริการ
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Abstract

	 The	objective	of	this	research	was	to	investigate	

the	 school	 culture	 and	 school	 climate	 of	 elementary	

schools	in	Thailand	based	on	the	perceptions	of	teachers	

and	staff.	The	study	was	conducted	via	questionnaires	

administered	 to	 398	 teachers	 and	 398	 staff	members,	

with	samples	derived	by	multi-staged	random	sampling.	

The	research	findings	indicated	that:	1)	According	to	the	

respondents’	demographic	data,	most	of	the	teachers	were	

female,	aged	51	to	60	years	old,	with	their	highest	degree	

at	the	bachelors	level,	,	having	21	to	30	years	of	working	

experience,	and	working	in	medium-sized	schools.	Most	

of	the	staff	members	were	female,	aged	51	to	60	years	

old,	 with	 their	 highest	 degree	 at	 the	 bachelors	 level,		

having	1	to	10	years	of	working	experience,	and	working	

in	medium-sized	schools.	2)	Every	aspect	of	the	school	

culture	was	rated	“high”.	3)	The	comparison	of	results	of	

the	school	culture	classified	by	gender,	education	level,	

and	working	status	revealed	that	there	were	significant	

differences	at	 the	0.01	 level,	and	at	 the	0.05	 level	 for	

working	experience.	4)	Every	aspect	of	the	school	climate	

was	rated	“high”.	5)	The	comparison	of	results	for	school	

climate	classified	by	gender,	working	status,	and	working	

experience	revealed	that	there	were	significant	differences	

at	the	0.05	level.	6)	The	correlation	coefficient	among	the	

six	school	culture	variables	and	the	seven	school	climate

variables	 was	 positive	 and	 significantly	 different	 at	

the	 0.01	 level.	 The	 highest	 correlation	 coefficient	was		

between	Collaborative	Leadership	and	Unity	of	Purpose,	

and	between	Instructional	Dimension	and	Collaborative	

Dimension.	7)	The	correlation	coefficient	among	the	six	

school	 culture	 variables	 and	 the	 seven	 school	 climate	

variables	was	positive	and	significantly	different	at	the	

0.01	level.	The	highest	correlation	coefficient	was	between	

Environment	Dimension	and	Collaborative	Leadership.

บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาวัฒนธรรม

โรงเรียนและบรรยากาศโรงเรียนตามการรับรู้ของครูและ	

เจา้หนา้ที่โรงเรยีนประถมศกึษาของประเทศไทย	กลุม่ตวัอยา่ง	

คือ	 โรงเรียนประถมศึกษาในประเทศไทย	 จำานวน	 398	

โรงเรียน	ที่ได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน	โดยมีผู้ตอบ

แบบสอบถาม	คือ	ครู	1	คน	เจ้าหน้าที่	1	คน	ในแต่ละโรงเรียน	

รวมทั้งหมด	796	คน

	 ผลการวิจัย	มีดังนี้	1)	ผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู้ตอบ

แบบสอบถาม	พบว่า	ครูส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง	มีอายุระหว่าง	

51-60	 ปี	 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี	 มีประสบการณ์การ

ทำางานระหวา่ง	21-30	ป	ีและปฏบิตังิานในโรงเรยีนขนาดกลาง	

และเจ้าหน้าที่ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง	มีอายุระหว่าง	 51-60	ปี	

จบการศึกษาระดับปริญญาตรี	 มีประสบการณ์การทำางาน

ระหว่าง	 1-10	 ปี	 และปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดกลาง		

2)	 ผลการศึกษาวัฒนธรรมโรงเรียนและบรรยากาศโรงเรียน

ตามการรบัรูข้องครแูละเจา้หนา้ที	่พบวา่	อยูใ่นระดบัมาก	ทกุดา้น	

3)	 ผลการเปรียบเทียบวัฒนธรรมโรงเรียนพิจารณาตาม	 เพศ	

ระดับการศึกษา	 สถานภาพการทำางาน	 อายุ	 ประสบการณ์

การทำางาน	 และขนาดโรงเรียน	 เมื่อพิจารณาตามเพศ	 ระดับ

การศึกษา	 และสถานภาพการทำางาน	 พบว่า	 มีความแตกต่าง

กันอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	0.01	และ	 เมื่อพิจารณา

* ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

** รองศาสตราจารย์ประจำาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น
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จากประสบการณ์การทำางาน	 พบว่า	 มีความแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.05	 4)	 ผลการเปรียบ

เทียบบรรยากาศโรงเรียนพิจารณาตาม	 เพศ	ระดับการศึกษา	

สถานภาพการทำางาน	 อายุ	 ประสบการณ์การทำางาน	 และ

ขนาดโรงเรียน	พิจารณาตาม	เพศ	สถานภาพการทำางาน	และ

ประสบการณ์การทำางาน	พบว่า	มีความแตกต่างกันอย่างมีนัย

สำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.05	 5)	 ผลการศึกษาค่าสัมประสิทธิ์	

สหสมัพนัธร์ะหวา่ง	6	ตวัแปรวฒันธรรมโรงเรยีน	และ	7	ตวัแปร	

บรรยากาศโรงเรียนพบว่า	มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกอย่าง

มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.01	 ทุกตัวแปร	 และมีทิศทาง

บวก	โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร	ภาวะผู้นำา	

แบบร่วมมือกับความเป็นเอกภาพของจุดประสงค์	 และมิติ

การเรียนการสอน	 กับมิติการทำางานร่วม	 มีค่าสูงสุด	 6)	 ผล

การศึกษาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร	6	ตัวแปร

ของวัฒนธรรมโรงเรียน	กับตัวแปร	7	ตัวแปรของบรรยากาศ

โรงเรยีน	พบวา่	มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางบวกอยา่งมนียัสำาคญั

ทางสถิติที่ระดับ	 0.01	 ทุกตัวแปร	 และมีทิศทางบวก	 โดยค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมิติสิ่งแวดล้อม	 กับ

ตัวแปรภาวะผู้นำาแบบร่วมมือ	มีค่าสูงสุด

Background

	 During	the	past	decades,	considerable	attention	

has	been	devoted	to	the	investigation	and	definition	of	

school	climate,	culture,	atmosphere,	personality	and	ethos.	

As	school	administrators	struggle	with	reform	to	improve	

students’	 academic	 performance,	 their	 concerns	 must	

encompass	more	 than	 instructional	 change.	 Following	

is	a	brief	description	of	school	culture	and	school	climate,	

two	 factors	 of	 a	 school’s	 environment	 that	 can	 either	

impede	or	support	learning	and	achievement.	

	 School	 climate	 and	 culture	 are	 important	 in	

the	student	 learning	process.	Schools	 that	successfully	

engage	students	in	this	process	share	certain	characteristics.	

Such	schools	value	academic	excellence	and	have	high	

expectations	 of	 student	 achievement.	 A	 cooperative		

environment	is	fostered	in	which	students	feel	empowered	

to	 excel,	 and	 feel	 safe	 from	 the	 influence	 of	 societal	

distractions,	such	as	drugs	and	gangs.	Educators	must	

give	as	much	attention	to	school	climate	and	culture	as	is	

given	to	traditional	concerns,	like	curriculum	development	

and	teaching	methods.	Students	are	important	actors	in	

schools	(Fielding,	2004)	and	have	pertinent	insights	into	

what	constitutes	effective	teaching	and	learning	(Riley	

&	 Rustique-Forrester,	 2002).	 Students	 shape	 learning-

processes	through	the	ways	in	which	they	respond	to	

teachers	and	to	the	curriculum.	Understanding	students	

as	individuals	and	how	they	perceive	the	processes	of	

schooling	helps	teachers	to	construct	successful	learning	

experiences	for	them.	(Rudduck	&	Flutter,	2000)	

	 The	concept	of	school	culture	has	evolved	from	

studies	 of	 organizational	 culture	 and	 school	 climate	

in	 the	 disciplines	 of	 organizational	 management	 and	

school	 administration.	 Both	 school	 culture	 and	 school	

climate	require	significant	attention	when	a	principal	or		

superintendent	 is	 a	new	 to	 the	 office	 or	when	major	

changes	are	being	 implemented	 in	 the	 school	 system.	

School	culture	and	school	climate	are	useful	terms	for	the	

intangibles	that	can	affect	learning.	Although	the	definition	

of	climate	and	culture	are	blurred	and	overlapping,	one	

suggested	 difference	 is	 that	 culture	 consist	 of	 shared		

assumptions,	values,	or	norms,	whereas	climate	is	defined	

by	shared	perceptions	of	behavior	(Ashforth,	1985).

	 School	 culture	 and	 school	 climate	 are	 very	

important	to	enhance	academic	success,	and	effect	the	

working	 performances	 of	 teachers,	 leaders,	 students	

and	the	school’s	community.	School	culture	and	school	

climate	 are	 believed	 to	 support	 school	 and	 students’	

achievement.	 These	 factors	 all	 influenced	 the	 author’s	

interest	in	investigating	perceptions	of	teachers	and	staff	

on	school	culture	and	school	climate	of	elementary	basic	

education	schools	in	Thailand.

Purpose of the Study

	 1.		 To	 what	 degree	 did	 elementary	 basic		

education	 schools	 demonstrate	 school	 culture	 charac	

teristics	 in	 terms	 of:	 1)	 Collaborative	 Leadership,		

2)	Teacher	Collaboration,	3)	Professional	Development,	4)	

Unity	of	Purpose,	5)	Collegial	Support,	and	6)	Learning	

Partnership?

	 2.		 Were	there	significant	differences	in	school	

culture	in	elementary	basic	education	schools	based	on	

teachers’	 and	 staff	members’	 perceptions	 classified	by	
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their	gender,	education	level,	working	status,	age,	working	

experience,	and	school	size?

	 3.	 To	 what	 degree	 did	 elementary	 basic	

education	 schools	 demonstrate	 school	 climate	 charac-

teristics	in	terms	of:	1)	Order	Dimension,	2)	Leadership	

Dimension,	3)	Environment	Dimension,	4)	Involvement	

Dimension,	 5)	 Instruction	 Dimension,	 6)	 Expectation	

Dimension,	and	7)	Collaborative	Dimension?

	 4.	 Were	there	significant	differences	in	school	

climate	in	elementary	basic	education	schools	based	on	

teachers’	 and	 staff	members’	 perceptions	 classified	by	

their	gender,	education	level,	working	status,	age,	working	

experience,	and	school	size?

	 5.	 Was	there	significant	correlation	among	six	

variables	of	school	culture	in	terms	of:	1)	Collaborative	

Leadership,	 2)	 Teacher	 Collaborative,	 3)	 Professional	

Development,	4)	Unity	of	Purpose,	5)	Collegial	Support,	

and	6)	Learning	Partnership?

	 6.	 Was	 there	 significant	 correlation	 among	

seven	variables	of	school	climate	in	terms	of:	1)	Order	

Dimension,	 2)	 Leadership	Dimension,	 3)	 Environment	

Dimension,	 4)	 Involvement	 Dimension,	 5)	 Instruction		

Dimension,	6)	Expectation	Dimension,	and	7)	Collaborative	

Dimension?

	 7.	 Was	there	significant	correlation	among	six	

variables	of	school	culture	and	seven	variables	of	school	

climate?

The Conceptual Framework

                        11
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6. Learning partnership 
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Research Methodology

	 This	research	was	a	quantitative	research	study.	

The	objective	was	to	analyze	the	relationship	between	

the	 variables	 of	 school	 culture	 and	 school	 climate	 of	

elementary	 basic	 education	 schools	 in	 Thailand.	 The	

population	used	in	this	research	included	31,484	schools,	

under	the	jurisdiction	of	the	Thai	Office	of	Basic	School	

Commission,	Primary	Education,	during	the	2009	school

year	(Office	of	Basic	Education	Commission,	2009).	Three	

hundred	and	ninety	eight	schools	were	identified	as	the	

sample	 by	 using	Multi-stage	 Random	 Sampling.	 The	

instrument	 used	 in	 this	 research	was	 a	 questionnaire	

consisting	 of	 3	 parts;	 Part	 1	 was	 the	 respondent’s		

demographic	 data,	 Part	 2	 was	 the	 survey	 of	 school		

culture	called	“The	School	Culture	Survey	(SCS)”,	and	

Part	 3	 was	 the	 survey	 of	 school	 climate	 called	 “The	

School	Climate	Inventory	(SCI)”.	The	SPSS	statistics	for	

windows	was	 used	 to	 analyze	 the	 data.	 The	 statistic	

values	 were	 as	 follows:	 1)	 Frequency	 2)	 Percentage		

3)	 Mean	 4)	 Standard	 Deviation	 5)	 The	 Independent	

Sample	t-test	6)	One-way	ANOVA,	and	7)	The	Analysis	

of	Pearson’s	Product	Moment	Correlation	Coefficient.

The Results

	 1.	 Demographics: According	to	the	respondents’

demographic	data	analysis,	there	were	361	teachers,	and	

361	staff	members.	Of	the	teachers,	there	were	66.48%		

females,	40.17%	whose	age	ranged	from	51	to	60	years	

old,	73.78%	with	bachelor	degrees,	31.86%	with	working	

experience	ranging	from	21-30	years,	and	57.35%	working	

in	medium-sized	schools.	Of	the	staff,	there	were	65.37	%	

females,	34.63%	whose	age	ranged	from	51	to	60	years	

old,	91.14%	with	bachelor	degrees,	36.56%	with	working	

experience	ranging	from	1	to	10	years,	and	51.25%	working	

in	medium-sized	schools.

	 2. Degree of School Culture Characteristics: 

The	 school	 culture	 characteristics	 demonstrated	 by		

elementary	basic	education	schools	based	on	perceptions	

of	teachers	and	staff	were	found	in	overall	at	high	level	

(x 	=	4.03),	and	the	Standard	Deviation	in	overall	was	at	

low	level	(S.D.	=	0.42).	Every	aspect	of	school	culture	was	

rated	high.	The	mean	(x )	values	of	the	aspects	ranging
from	 high	 to	 low	were	 Collegial	 Support	 (x =	 4.09),	
Collaborative	Leadership	 (x =	4.07),	Unity	 of	Purpose
(x 	=4.05),	Professional	Development	(x =	4.03),	Learning
Partnership	 (x =	 3.99),	 and	 Teacher	 Collaboration	
(x =	3.92).	Every	item	of	each	aspect	was	rated	high.
	 3. Comparison of School Culture Aspects: 

Comparison	 of	 school	 culture	 for	 elementary	 basic		

education	schools	classified	by	gender,	educational	levels,	

working	 status,	 age,	 working	 experience,	 and	 school	

size	 found	 that	 the	 aspects	 of	 Teacher	 Collaboration,		

Professional	Development,	Collegial	Support,	and	Learning	

Partnership,	were	significantly	different	at	the	0.01	level,

and	Unity	 Purpose	 at	 the	 0.05	 level.	 Every	 aspect	 of	

school	culture	was	perceived	more	by	female	teachers	

and	 staff	 members	 than	 by	 males.	 Classification	 by		

education	levels,	the	overall	and	the	aspects	of	Collaborative	

Leadership,	Teacher	Collaboration,	Unity	of	Purpose,	and	

Collegial	Support	were	found	significantly	different	at	the	

0.01	level.	The	school	culture	perceived	by	teachers	and

staff	members	with	masters	degrees	were	higher	than	

by	those	with	bachelors	degrees.

	 When	classified	by	working	status,	the	aspects	of	

Collaborative	Leadership	and	Professional	Development	

were	 found	 to	 be	 significantly	 different	 at	 the	 0.01	

level.	Every	aspect	of	school	culture	except	the	Learning		

Partnership	was	perceived	by	the	staff	members	as	higher	

than	 by	 the	 teachers.	When	 classified	 by	 the	 age	 of	

participants,	no	aspect	of	the	school	culture	showed	any

significant	difference	at	the	0.05	level.	When	classified	

by	working	experience,	Collaborative	Leadership	showed	

significant	 differences,	 but	 when	 aspects	 of	 school		

culture	were	paired	by	Scheffe’s	technique,	there	were	no	

significant	differences	at	the	0.05	level.	When	classified	

by	school	size,	no	aspect	of	school	culture	showed	any	

significant	difference	at	the	0.05	level.

	 4.  Degree of School Climate Characteristics: 

The	 school	 climate	 characteristics	 demonstrated	 by		

elementary	basic	education	schools	based	on	perceptions	

of	teachers	and	staff	were	found	in	overall	at	high	level	
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(x =	3.90),	and	the	Standard	Deviation	in	overall	was	at	
low	level	(S.D.	=	0.	38).	Every	aspect	of	school	climate	

was	rated	high.	The	mean	values	of	the	aspects	ranging	

from	 high	 to	 low	 were	 Environment	 Dimension		

(x 	=	4.12),	Involvement	Dimension	(x 	=	4.03),	Instruction	
Dimension	(x =	3.93),	Leadership	Dimension	(x =	3.88),	
Order	 Dimension	 (x =	 3.83),	 Collaborative	 Dimension	
(x =	3.83),	and	Expectation	Dimension	(x =	3.69).	Every	
item	of	each	aspect	was	rated	moderate	to	high.

	 5. Comparison of School Climate Aspects: 

When	 classified	 by	 gender,	 Environment	 Dimension,	

Involvement	 Dimension,	 Instruction	 Dimension,	 and		

Collaborative	Dimension,	were	found	significantly	different	

at	 the	 0.05	 level.	 Every	 aspect	 of	 school	 climate	was		

perceived	 at	 a	 higher	 level	 by	 female	 teachers	 and	

staff	than	by	males	except	Leadership	Dimension	and		

Expectation	 Dimension.	When	 classified	 by	 education	

levels,	there	were	no	significant	differences	at	the	0.05	

level.	 The	 average	 values	 of	 teachers	 and	 staff	 with	

bachelors	degrees	and	those	with	masters	degree	were	

equal.	When	 classified	 by	working	 status,	 there	were	

no	significant	differences	at	the	0.05	level.	The	school	

climate	perceived	by	teachers	was	higher	than	by	staff	

except	 for	 the	Leadership	Dimension.	When	classified	

by	 age,	 there	were	no	 significant	differences	 between	

teachers	and	staff	at	the	0.05	level.	When	classified	by	

working	 experiences,	 the	 Expectation	 Dimension	 was	

found	significantly	different	at	the	0.05	level.	However,

when	 the	 aspects	 of	 school	 climate	 were	 paired	 by	

Scheffe’s	technique,	there	were	no	significant	differences	

at	the	0.05	level.	When	classified	by	school	size,	there	

were	 no	 significant	 differences	 between	 teachers	 and	

staff	at	the	0.05	level.

	 6. Correlation Among Variables of School 

Culture and Among Variables of School Climate: The	

correlation	coefficient	among	the	school	culture	variables	

was	positively	related	at	the	0.01	level	with	the	values	

from	0.68	 to	 0.80.	 The	 correlation	 coefficient	 between	

Collaborative	Leadership	and	the	Unity	of	Purpose	was	

the	highest.	The	lowest	was	between	Collegial	Support,

and	 the	 Learning	 Partnership.	 The	 correlation	 coeffi-

cient	among	the	school	climate	variables	was	positively		

related	at	0.01	level	with	the	values	from	0.52	to	0.76.	The		

correlation	coefficient	between	Instruction	Dimension	and	

Collaborative	Dimension	was	 the	 highest.	 The	 lowest	

was	between	Expectation	Dimension	and	Involvement	

Dimension.

 7. Correlation Between Variables of School 

Culture and School Climate: The	correlation	coefficient	

among	 school	 culture	 variables	 and	 school	 climate		

variables	was	positively	related	at	0.01	 level	with	the		

values	 from	 0.41	 to	 0.68.	 The	 correlation	 coefficient	

between	 the	 school	 culture	 Collaborative	 Leadership	

and	 the	 school	 climate	 Environment	 Dimension	 was	

the	highest.	The	lowest	was	between	the	school	culture		

Collegial	Support	and	the	school	climate	Order	Dimension,	

and	between	the	school	culture	Collegial	Support	and	

the	school	climate	Expectation	Dimension.

Discussion

	 The	content	of	this	study	was	divided	into	three	

parts;	1)	the	study	of	school	culture	based	on	perception	

of	teachers	and	staff,	2)	the	study	of	school	climate	based	

on	perception	of	teachers	and	staff,	and	3)	the	study	of	

the	 relationship	 between	 school	 culture	 variables	 and	

school	climate	variables.	Each	part	is	discussed	as	follows:

	 1.	 The	study	of	school	culture	level	based	on	

perception	of	teachers	and	staff

	 	 1.1	 The	 study	of	 school	 culture	was	 to	

investigate	the	perceptions	of	teachers	and	staff	on	six	

variables.	It	was	found	that	the	overall	and	each	aspect	

of	school	culture	were	rated	at	a	high	 level.	 It	might	

be	because	both	teachers	and	staff	were	aware	of	the		

variables.	 They	 understood	 their	 own	 roles	 and		

recognized	the	school	objectives.	They	collaborated	and	

supported	one	another	while	working.	As	a	result,	they	

could	perceive	working	in	a	diversified	school	culture	

very	well.	This	was	supported	by	the	research	findings	of	

Pakepingchan’s	(2004)	study	of	the	relationship	between	

school	 culture	 and	 academic	 performance	 in	 primary	

schools	under	Kanchanaburee	Education	Service	Area.	

That	research	finding	was	that	the	overall	perception	of	
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school	culture	and	of	each	aspect	were	at	high	level.	This	

was	similar	to	the	research	of	Maikeoaw	(1995)	on	the	

effect	of	school	culture	and	leadership	forces	of	admi	

nistrators	on	the	performance	of	workers	in	the	primary	

school.	It	was	found	that	the	overall	relationship	between	

school	culture	and	performance	of	workers	in	primary	

school	was	significantly	correlated	at	the	0.01	level	in	a

positive	direction.	The	study	was	quite	similar	to	Gruenert’s	

(1998),	which	 found	 that	 the	 six	 aspects	 created	 and	

sustained	a	positive	school	culture.

	 	 1.2	 The	 study	 of	 school	 culture	 level		

classified	 by	 gender	was	 found	 that	 the	 females	 had		

higher	 level	 of	 perceptions	 than	 males.	 It	 might	 be	

because	 the	 females	 were	 flexible	 in	 their	 work,		

understanding,	 and	 closer	 to	 the	 students	 than	 the	

males.	This	was	supported	by	the	study	of	Biklen	(1995).		

Biklen	found	that	the	elementary	school	women	teachers	

she	observed	and	interviewed	did	not	view	"being	an	

administrator"	as	a	career	goal	because	it	compromised	

the	 commitment	 to	 children.	 Similarly,	Acker	 (1995a),	

Biklen	 (1983,	 1995)	 and	Evetts	 (1990)	 found	 that	 the	

women	teachers	were	whole-heartedly	doing	their	jobs.

	 	 1.3	 The	 study	 of	 school	 culture	 level		

classified	 by	working	 status	was	 found	 that	 the	 staff	

had	higher	level	of	perceptions	than	teachers.	It	might	

be	 because	 the	 staff	 members	 helped	 and	 supported	

both	the	teachers	and	students,	and	worked	closely	with

them.	So,	they	might	have	viewed	the	overall	image	of	

school	work	more	broadly.	This	was	supported	by	the	

findings	of	Yeomans’	(1989)	study	revealing	that	help,	

support,	 trust,	 and	 openness	 were	 at	 the	 heart	 of	 a	

collaborative	staff.	Silverman	(2006)	stated	that	employees

with	a	best	friend	at	work	were	more	productive	and	

likely	to	positively	engage	with	customers,	to	share	new

ideas,	and	to	stay	longer	in	their	jobs.

	 	 1.4	 The	 study	 of	 school	 culture	 level		

classified	by	school	size	found	that	the	school	size	did	

not	affect	the	teachers’	and	staff	members’	perceptions	

on	school	culture.	This	might	be	because	the	patterns	

of	working	systems.	Regardless	of	school	size,	most	of	

the	teachers,	students,	and	staff	members	recognized	the	

importance	of	learning	and	teaching	processes	and	the	

student	achievement.	They	worked	to	serve	the	school	

objectives.	The	research	findings	were	supported	by	those	

of	Pakepingchan	 (2004),	who	 studied	 the	 relationship	

between	 school	 culture	 and	 academic	 performance	 in	

primary	schools	under	Kanchanaburee	Education	Service	

Area.	The	findings	were:	1)	the	teachers	in	schools	of	

different	size	did	not	have	different	school	cultures	as	

overall	and	in	each	aspect,	2)	the	teachers	in	different	

education	 service	 areas	 were	 not	 different	 in	 school		

culture	 as	 a	whole,	 although	when	 classified	by	each		

aspect	it	was	found	that	the	teachers	in	different	education	

service	areas	had	significant	different	practice	level	in	

empowerment	at	the	0.01	level.

	 2	 The	 study	 of	 school	 climate	 level	 based	

on	perceptions	of	teachers	and	staff	consisted	of	seven	

variables

	 	 2.1	 Every	 aspect	 of	 school	 climate	was	

perceived	 by	 both	 teachers	 and	 staff	 at	 “high”	 level.	

This	suggested	that	the	teachers	and	staff	were	aware	

of	their	own	duty.	As	a	result,	a	good	working	climate	

was	 developed.	 In	 addition,	 the	 relationship	 among	

teachers	and	staff	and	the	students’	learning	achievement	

was	recognized	in	order	to	serve	the	school	objectives.		

According	to	Jatuporn’s	study	(2005),	the	research	which	

investigated	 the	 relationship	 among	 school	 climate,		

student	achievement,	morality	and	happiness	revealed	

that	 the	 higher	 the	 school	 teachers	 perceived	 school		

climate,	 the	 more	 the	 achievement	 of	 every	 learning		

subject	 increased.	 It	 was	 similar	 to	 the	 research	 of		

Khantikarn	(2006)	organizational	health	and	organiza-

tional	climate	of	schools	in	Samut	Songkram	Educational	

Service	Area.	In	that	study	it	was	found	that	the	overall	

organizational	climate	was	at	“high”	level.	It	might	be	

because	staff	members	in	elementary	schools	pay	respect	

to	and	support	one	another,	are	proud,	enjoy	their	work	

and	share	their	experiences.

	 	 2.2	 The	 study	 of	 school	 climate	 level		

classified	by	gender	revealed	that	females’	average	value	

of	school	climate	perceptions	was	higher	 than	that	of	

males.	It	might	be	because	females	paid	more	attention	to	



วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น

Journal of Educational Administration, kku
113

different	kinds	of	environment	than	males.	Furthermore,	

they	had	an	attempt	in	working	to	accomplish	the	goal	

and	mission	of	school	more	than	males.	The	findings	of

Hrebiniak	and	Alutto	(1977),	Reyes	(1992),	and	Steers	

(1997)	 supported	 the	 concept	 that	 women	 were		

consistently	 more	 committed	 to	 their	 employing		

organizations	than	men	(Steers,	1997).	Donmez’s	(1992)	

research	 was	 different;	 it	 showed	 that,	 classified	 by		

gender,	both	groups	perceived	the	organizational	climate	

at	“middle”	level	or	as	“mild	climate”.

	 	 2.3	 The	 study	 of	 school	 climate	 level	

classified	by	working	status	revealed	that	the	level	of	

perception	in	school	climate	of	teachers	was	higher	than	

that	of	the	staff.	It	might	be	because	the	teachers	were	

more	satisfied	with	their	roles	and	duties	and	happier	to	

work	than	the	staff.	This	was	supported	by	the	findings	

of	Bahamonde-Gunnell	(2000),	who	reported	that	teachers	

who	were	 satisfied	with	 their	 jobs	had	more	positive	

views	about	 school	 climate	 than	 those	who	were	not	

satisfied.	Similarly,	Hirase's	(2000)	research	found	that	

teachers	in	good	climate	schools	had	a	greater	sense	of	

work-efficacy.	 Erpelding	 (1999)	 found	 that	 there	was	

a	 strong	 relationship	 between	 teacher	 autonomy	 and	

school	climate.

	 	 2.4	 The	 study	 of	 school	 climate	 level		

classified	by	 school	 size	 revealed	 that	 the	 size	 of	 the	

school	did	not	affect	 the	teachers’	and	staff	members’	

perceptions	regarding	school	climate.	It	might	be	because	

schools	 of	 any	 size	had	 similar	management	patterns	

and	 working	 environment	 for	 learning	 and	 teaching,	

focusing	on	students’	learning	achievement.	As	a	result,	

there	were	no	differences	in	school	climate.	It	was	not	

supported	 by	 the	 research	 findings	 of	 Srichan-ngam	

(1999)	on	the	organizational	climate	in	large	elementary	

schools	under	the	jurisdiction	of	the	Bangkok	Metropolitan	

Administration.

	 3.	 The	study	of	the	relationship	between	the	

school	 culture	 variables	 and	 school	 climate	 variables	

showed	that	the	highest	level	of	relationship	was	between	

the	school	culture	variable	Collaborative	Leadership	and	

the	school	climate	variable	Environment	Dimension	in	

a	positive	direction	at	 the	0.01	 significance	 level.	The	

teachers	 and	 staff	 worked	 collaboratively	 under	 the	

administrators’	efforts.	In	addition,	a	good	environment	

for	enhancing	the	complete	implementation	needed	to	be	

included.	The	research	conducted	by	Wilamas	(1999)	on	

school	climate	affecting	to	teachers’	commitment	revealed	

that	the	climate	of	most	of	the	primary	schools	was	open,	

the	teachers’	commitment	was	high,	and	the	climate	that	

positively	 affected	 the	 teachers’	 commitment	 was	 the		

support	 dimension,	 whereas	 the	 non-collaboration		

dimension	negatively	affected	the	teachers’	commitment.	

De-Roche	(1997)	mentioned	the	culture	climate	relationship	

as:	culture	is	to	meteorology	(the	study	of	weather)	as		

climate	 is	 to	 climatology	 (the	 study	 of	 weather	 in	 a	

specific	 area	or	 location).	The	 school	had	 culture,	 the	

classroom	 had	 climate.	 Both	 influenced	 and	 affected	

one	another.	What	we	had	been	calling	school	climate	

might	be	described	as	the	school	culture	in	terms	of	its	

organizational	health,	its	safety	and	orderliness,	its	rites,	

its	goals	and	regulations,	and	so	on.

Recommendations

	 According	 to	 the	 above	 findings,	 there	were	

two	major	 recommendations:	 the	 findings	 application,	

and	future	research	conducting	as	follows:

 1. Recommendation for the findings application 

  1.1 School Culture

	 	 	 1)	 Although	 the	 research	 findings	

revealed	that	the	six	aspects	of	school	culture;	Collaborative	

Leadership,	 Teacher	 Collaboration,	 Professional		

Development,	Unity	of	Purpose,	Collegial	Support,	and	

Learning	Partnership	were	each	and	overall	rated	at	a	

high	level,	the	teachers	and	the	staff	should	develop	and	

improve	the	six	culture	aspects	for	the	schools	to	be	more

efficient	and	effective.

	 	 	 2)	 The	comparative	research	findings	

on	 school	 culture	 classified	 by	 gender	 revealed	 that	

there	were	significant	differences	in	the	perceptions	of	

males	and	females	in	Teacher	Collaboration,	Professional		

Development,	Collegial	Support,	Learning	Partnership,	

and	 Unity	 of	 Purpose.	 Females	 had	 higher	 level	 of	
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perceptions	on	the	school	culture	than	males.	Therefore,

the	 male	 teachers	 and	 staff	 members	 should	 be		

encouraged	 to	 acquire	 more	 of	 the	 following	 school	

culture	aspects:	the	Teacher	Collaboration,	Professional	

Development,	Collegial	Support,	Learning	Partnership,	

and	Unity	of	Purpose.

	 	 	 3)	 The	comparative	research	findings	

on	school	culture	classified	by	education	levels	revealed	

that	 there	 were	 significant	 differences	 in	 overall	 and	

the	following	aspects;	Collaborative	Leadership,	Teacher	

Collaboration,	Unity	of	Purpose,	and	Collegial	Support.	

The	perception	of	teachers	and	staff	with	masters	degrees	

was	higher	than	that	of	those	with	bachelors	degrees.

Therefore,	the	teachers	and	staff	with	bachelors	degrees	

should	be	provided	with	opportunities	to	improve	their	

perceptions	on	school	culture	in	overall	and	the	following	

aspects:	Collaborative	Leadership,	Teacher	Collaboration,	

Unity	of	Purpose,	and	Collegial	Support.

	 	 	 4)	 The	comparative	research	findings	

on	school	culture	classified	by	working	position	revealed	

that	 there	were	 significant	differences	 in	 two	 aspects:	

Collaborative	Leadership	and	Professional	Development.	

The	 perception	 level	 of	 staff	 was	 higher	 than	 that	

of	 teachers,	 except	 Learning	 Partnership.	 Therefore,		

professional	development	for	staff	should	be	provided	

to	 help	 them	 acquire	more	 skills	 related	 to	 Learning	

Partnership.

	 	 	 5)	 The	comparative	research	findings		

on	 school	 culture	 classified	 by	 age	 revealed	 that	

there	were	 no	 significant	 differences	 in	 the	 following		

aspects:	Collaborative	Leadership,	Teacher	Collaboration,		

Professional	Development,	Unity	of	Purpose,	Collegial	

Support,	and	Learning	Partnership.	Therefore,	all	of	the	

teachers	and	staff	should	be	provided	with	the	opportunity	

to	acquire	more	of	all	of	the	aspects.

	 	 	 6)	 The	comparative	research	findings	

on	 school	 culture	 classified	 by	 working	 experience		

revealed	 that	 there	 were	 no	 significant	 differences.		

Therefore,	 the	 teachers	 and	 staff	 with	 any	 working	

experiences	 should	 be	 fostered	 to	 acquire	 more	 of		

Collaborative	Leadership.

	 	 	 7)	 The	 comparative	 research	 find-

ings	on	school	culture	classified	by	school	size	revealed	

that	there	were	no	significant	differences	in	Collabora-

tive	 Leadership,	 Teacher	 Collaboration,	 Professional		

Development,	Unity	of	Purpose,	Collegial	Support,	and	

Learning	Partnership.	Therefore,	all	of	the	teachers	and	

staff	 should	be	 fostered	 to	acquire	more	of	all	of	 the	

aspects.

  1.2 School Climate

	 	 	 1)	 The	 research	 findings	 of	 school	

climate	level	perceived	by	teachers	and	staffs	were	valued	

high	in	overall	and	in	each	aspect.	Each	item	was	found	

that:

	 	 	 (1)	Of	 the	 Order	 dimension,	 the	

items	 “Student’s	misbehavior	 in	 this	 school	 interferes	

with	the	teachings,	and	Student’s	tardiness	and	absence	

from	school	is	a	major	problem”	were	at	moderate	level.	

Therefore	the	teachers	and	staffs	should	encourage	the	

students	 to	participate	more	 in	 learning	and	 teaching	

activities.

	 	 	 (2)	Of	the	Leadership	dimension,	the	

item	 “The	 administrative	 staff	 do	 not	 protect	 enough	

instructional	 time”	was	at	“moderate”	 level.	Therefore,	

the	administrators	should	provide	more	time	for	teachers	

to	prepare	different	learning	and	teaching	activities.

	 	 	 (3)	Of	 the	 Instruction	 dimension,	

the	item	“Pull	out	the	programs	that	often	disrupt	and		

interfere	with	basic	instruction	skills”	was	at	“moderate”	

level.	Therefore,	the	teachers	should	be	prepared	with	

appropriate	 lesson	 plans	 based	 on	 the	 individual		

differences.	Too	many	difficult	and	complex	technique	

teaching	plans	are	not	appropriate	for	the	whole	class.

	 	 	 (4)	Of	the	Expectation	dimension,	the	

item	“Many	students	are	not	expected	to	master	basic	

skills	at	each	grade	level”,	and	“Many	students	do	not	

participate	 in	 classroom	 and	 school	 activities	 because	

of	their	gender,	race,	religion,	socioeconomic	status,	or	

academic	ability”,	were	at	“Moderate”	level.	Therefore,	

the	teachers	should	expect	only	what	students	can	do	in	

accordance	with	their	potentiality.	They	should	not	set	

the	same	expectations	for	all	students.	In	addition,	they	
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should	allow	students	to	participate	in	different	activi-

ties	appropriate	to	their	gender,	race,	religion,	economic,	

or	 status.	 Students	 should	 be	 free	 to	 show	 off	 their		

competency.

	 	 	 (5)	Of	 the	 Collaborative	 dimension,	

the	item	“Teachers	do	not	participate	enough	in	decision	

making”	was	at	“Moderate”	level.	Therefore,	elementary	

school	 teachers	 and	 staff	 should	 be	 encouraged	 to		

participate	more	in	decision	making.

	 	 	 2)	 The	comparative	research	findings	

on	school	climate	based	on	perceptions	of	teachers	and	staff		

classified	by	gender	revealed	that	there	were	significant	

differences	 in	 the	 following	 aspects:	 the	 Environment		

Dimension,	Involvement	Dimension,	Instruction	Dimension,	

and	 Collaborative	 Dimension.	 Females	 perceived	

the	 school	 climate	 at	 higher	 level	 than	males,	 except		

Leadership	 Dimension,	 and	 Expectation	 Dimension.	

Therefore,	both	of	male	and	female	teachers	and	staff	

should	be	encouraged	to	participate	more	 in	working	

together.	In	addition,	they	should	collaborate	in	planning	

and	solving	the	students’	problems	so	that	the	students	

would	have	better	learning	achievement,	and	the	school	

would	be	more	efficient.

	 	 	 3)	 The	comparative	research	findings	

on	school	climate	based	on	perceptions	of	teachers	and	staff		

classified	by	education	levels	revealed	that	there	were	

no	 significant	 differences.	 Therefore	 the	 teachers	 and	

staff	both	with	bachelors	degrees	and	masters	degrees	

should	 be	 encouraged	 to	 collaborate	 in	working	 and	

helping	each	other.

	 	 	 4)	 The	comparative	research	findings	

on	school	climate	based	on	perceptions	of	teachers	and	staff		

classified	 by	working	 status	 revealed	 that	 there	were	

no	significant	differences	in	every	aspect.	The	teachers	

had	higher	level	of	perceptions	than	the	staff,	except	in	

Leadership	Dimension.	 Therefore,	 the	 teachers	 should	

be	encouraged	to	acquire	Leadership	Dimension	skills.

	 	 	 5)	 The	comparative	research	findings	

on	school	climate	based	on	perceptions	of	teachers	and	staff		

classified	by	age	revealed	that	there	were	no	significant	

differences	in	every	aspect.	Therefore,	the	teachers	and	

staff	should	be	encouraged	to	improve	all	of	the	seven	

aspects	of	school	climate.

	 	 	 6)	 The	comparative	research	findings	

on	school	climate	based	on	perceptions	of	teachers	and	staff		

classified	 by	working	 experiences	 revealed	 that	 there	

were	significant	differences	in	the	Expectation	Dimension.	

Therefore,	the	skills	of	both	teachers	and	staff	should	be	

enhanced	to	improve	school	climate	in	the	Expectation	

Dimension.	Furthermore,	they	should	not	set	the	same	

expectations	 for	 all	 students.	 The	 students	 should	 be	

encouraged	 to	 improve	 themselves	with	 full	potential	

in	every	aspect.

	 	 	 7)	 The	comparative	research	findings	

on	school	climate	based	on	perceptions	of	teachers	and	staff		

classified	 by	 school	 size	 revealed	 that	 there	were	 no	

significant	differences	in	every	aspect.	Therefore,	all	of	

seven	aspects	of	school	climate	should	be	developed.

	 	 1.3 The research findings

	 	 	 The	 research	 findings	 revealed	 that	

there	was	positive	correlation	among	the	school	culture	

variables	and	school	climate	variables	in	the	following	

pairs;	 between	 Order	 Dimension	 and	 Collegial		

Support,	 and	 between	 Expectation	 Dimension	 and		

Collegial	Support	at	the	“moderate”	level.	Therefore,	it	

can	be	explained	that:

	 	 	 1)	 The	 teachers	 and	 staff	 should	

enhance	 the	 climate	 of	 working	 together	 with		

well-organized	 instruction,	 and	 expect	 students	 to		

behave	well	and	to	learn	things	in	proper	ways	with	good		

working	culture	–	being	supportive	and	considerate	of	

one	another.

	 	 	 2)	 The	administrators,	teachers,	and	

staff	should	clearly	determine	rules	and	regulations	for	

students’	appropriate	behavior	so	that	the	students	could	

practice	correct	behavior.

	 	 	 3)	 The	 teachers	 and	 staff	 should		

encourage	 students	 to	 learn	 or	 work	 with	 their	 full		

potential	but	 they	shouldn’t	 set	 too	high	expectations	

on	students.

	 	 	 4)	 The	 adminis t ra tors	 should		

encourage	the	teachers	and	staff	to	work	together	to	gain	

trust	and	to	recognize	one	another’s	value.
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	 2. Recommendations for future researches

	 	 2.1	 This	 research	 was	 conducted	 in	 a	

study	 framework	 of	 six	 school	 culture	 variables	 and	

seven	school	climate	variables	analyzed	with	One-way	

ANOVA,	 and	 Pearson’s	 Product	Moment	 Correlation	

Coefficient.	 The	 samples	 were	 teachers	 and	 staff		

members	 working	 in	 elementary	 basic	 education	

schools	in	Thailand.	The	research	findings	were	similar		

regarding	the	school	differences.	It	would	be	interesting	

to	 determine	 if	 school	 cultures	 of	 higher	 educational	

institutes	like	Secondary	Education	Schools,	Vocational	

Colleges,	 Technical	 Colleges,	 and	 Higher	 Education		

levels	revealed	similar	findings.	The	differences	or	school	

culture	 characteristics,	 and	 specific	 school	 climate	 of		

different	contexts	would	be	clearly	specified.

	 	 2.2	 There	should	be	varied	and	updated	

conceptual	frameworks,	variables	and	theories	of	school	

culture	 and	 school	 climate	 to	 explain	 the	 studies.		

Research	 needs	 to	 be	 conducted	 for	 new	 bodies	 of		

knowledge	related	to	school	culture	and	school	climate.

	 	 2.3	 Qualitative	research	of	school	culture	

and	school	climate	should	be	conducted	to	get	additional	

reliable	 results.	The	school	culture	and	school	climate	

of	 studied	 schools	 compared	 with	 successful	 schools	

will	yield	valuable	results.	A	summary	and	comparison	

of	both	quantitative	and	qualitative	research	studies	is	

needed	as	new	studies	are	reported	to	provide	a	broader	

view	of	successful	practice	that	can	be	applied	to	schools	

at	all	levels.

	 	 2.4	 This	 research	 should	 be	 replicated	

to	 confirm	 the	 past	 results,	 identify	 differences	 and		

provide	guidelines	for	further	studies,	such	as	the	Linear	

Equation	Model,	Grounded	Theory	Study,	Participatory	

Action	Research,	Research	and	Development.	Research	

of	school	culture	and	school	climate	in	different	contexts	

and	with	different	samples	should	also	be	conducted.
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effectively.	Key	success	factors	were	that	there	needed	

to	be	instructional	leadership,	concept	of	adult	learning,	

clinical	supervision,	monitoring	and	follow	up,	support	

the	work	practice,	and	empowerment	and	self	–	efficacy	

seriously,	regularly,	and	continuously.	For	the	program	

evaluation,	five	kinds	of	instruments	were	used	and	it	

was	found	that	there	were	all	higher.

บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อวิจัยและพัฒนา

โปรแกรมพฒันาครเูพื่อการปฏริปูการเรยีนรู้ ในโรงเรยีนประถม

ศึกษาขนาดเล็กโดยกระบวนการวิจัยและพัฒนา	 5	 ขั้นตอน

คือ	1)	การตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรม	2)	การ

ปรบัปรงุแก้ไขและจดัทำาเอกสารประกอบโครงการ	3)การตรวจ

สอบและปรับปรุงโปรแกรม	 4)	 การสร้างเครื่องมือประเมิน

โปรแกรมในภาคสนาม	 และ	 5)	 การทดลองโปรแกรมในภาค

สนามโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบกึ่งทดลอง

	 ผลการดำาเนินการตามขั้นตอนวิจัยและพัฒนาพบ

ว่าโปรแกรมพัฒนาครูเพื่อการปฏิรูปการเรียนรู้ ในโรงเรียน

ประถมศึกษาขนาดเล็กประกอบด้วยโครงการแบบตาราง

สมเหตุสมผล	 (Logical	 Framework:	 Log	 Frame)	 ที่มี

คุณภาพจำานวน	 3	 โครงการคือ	 1)	 โครงการร่วมคิดร่วม

ผูกพันร่วมตั้งปณิธาน	 2)	 โครงการรวมพลังสร้างสรรค์

มุ่งมั่นสู่จุดหมาย	 และ	 3)	 โครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

เปิดประตูสู่เครือข่ายโดยมีเอกสารเสริมความรู้ประกอบ

โครงการ	 จำานวน	 5	 เล่ม	 และคู่มือการใช้โปรแกรม	 จำานวน	

1	 เล่ม	 ผลการทดลองโปรแกรมในภาคสนามพบว่า	 1)	

ผลการดำาเนินการตามโครงการร่วมคิดร่วมผูกพันร่วม

ตั้งปณิธานครูมีความรู้ความเข้าใจเจตคติและทักษะด้าน

หลักสูตร	 ด้านบริหารจัดการชั้นเรียน	 ด้านการจัดการ

เรียนรู้และด้านการประเมินผลเพิ่มมากขึ้น	 2)	 ผลการ

Abstract

	 The	purpose	of	 this	research	was	to	conduct	

research	and	develop	the	teachers	development	program	

for	learning	reform	in	small	sized	primary	school	through	

5	phases	of	research	and	development	process	including:	

1)	checking	theoretical	framework	of	program,	2)	revision	

and	document	construction	of	project,	3)	checking	and	

revision	of	program	,	4)	construction	of	instrument	for	

program	evaluation	in	field	work	study,	and	5)	program	

trial	 in	 field	work	 study	by	using	quasi-experimental	

design.

	 The	findings	of	the	implementation	according	to	

the	phases	of	research	and	Development	were	the	teacher	

development	program	for	learning	reform	in	small	sized	

primary	school	with	quality	consisting	of	3	projects	of	

Logical	Framework:	Log	Frame	for	3	projects	as:	1)	the	

project	of	collaboration	in	commitment	and	resolution,	

2)	the	project	of	collaborative	action	for	initiative	and	

persist	 to	goal,	and	3)	 the	project	of	 show	and	share	

learning	 for	 networking	 through	 5	 documents	 for		

supplementary	knowledge,	and	one	program	handbook.	

The	 experimental	 findings	 of	 program	 in	 the	 field	

work	 study	were:	1)	 for	 collaboration	 in	 commitment	

and	resolution,	the	teachers	had	better	knowledge	and		

comprehension,	 attitude,	 and	 skills	 in	 curriculum,		

classroom	management,	 knowledge	management,	 and	

evaluation,	2)	for	collaborative	action	for	initiative	and	

persist	 to	goal,	 these	could	make	 the	 teachers	able	 to	

develop	and	practice	their	work	with	high	competency,	

and	3)	to	show	and	share	learning	for	networking,	these

could	make	the	teachers	develop	and	practice	their	work	
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ดำาเนินการตามโครงการรวมพลังสร้างสรรค์มุ่ งมั่นสู่ 	

จุดหมายทำาให้ครูสามารถพัฒนาและปฏิบัติงานได้อย่าง

เต็มตามศักยภาพ	 3)	 ผลการดำาเนินการตามโครงการ	

แลกเปลี่ยนเรียนรู้เปิดประตูสู่เครือข่ายทำาให้ครูพัฒนาและ

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล	 เงื่อนไขความสำาเร็จในการ

ดำาเนนิงานไดแ้ก	่ผูบ้รหิารโรงเรยีนตอ้งมภีาวะผูน้ำาทางวชิาการ	

คำานงึถงึหลกัการเรยีนรูผู้้ ใหญ	่นเิทศกำากบัตดิตามสนบัสนนุการ

ปฏิบัติงาน	 เสริมพลังอำานาจ	 และส่งเสริมประสิทธิภาพใน

ตน	อย่างอย่างเอาจริงเอาจัง	สมำ่าเสมอและต่อเนื่อง	ผลการ

ประเมนิโปรแกรมโดยใชเ้ครื่องมอืประเมนิผล	5	ประเภทพบวา่	

หลงัจากการทดลองโปรแกรมผลการประเมนิสงูขึน้ทกุประเภท

Background

	 According	to	the	changes	in	economic,	politics,	

society,	culture,	and	technology	in	globalization	period,	

they	affected	many	countries	throughout	the	world	as	

well	 as	 the	developing	 countries	 that	 had	 to	provide	

learning	reform	inevitably.	Thailand	was	one	of	 them	

that	had	to	develop	and	face	the	problems	in	Educational	

Reform	continuously	(Fly,	2002).	The	key	point	of	Educational	

Reform	was	to	reform	learning.	The	final	objective	was	

to	modify	and	change	the	learning	culture	of	Thai	people	

along	with	 the	 development	 of	 Thai	 people’s	 quality	

into	sustainable	development	of	the	country	based	on	

National	Education	Act	1999.	The	Section	22	specified	

that	 the	 educational	management	needed	 to	 focus	on	

the	rationale	that	every	student	had	one’s	competency	

to	 learn	 and	 develop	 oneself.	 Furthermore,	 it	 was		

emphasized	that	the	students	were	the	most	important	

persons.	(Kammanee,	2001)

	 Although	there	was	an	attempt	to	change	the	

instruction	from	Teacher-Centered	Learning	to	Learner-

Centered	Learning,	this	was	not	successful	as	it	should	

have	been	(Kanjanawasee,	2005).	About	15	years	ago,	

there	was	an	Educational	Reform	as	well	as	enhancement	

for	 new	 learning	 in	 many	 countries	 of	 Asia	 Pacific	

by	investing	a	large	amount	of	money,	but	it	was	not		

successful	as	it	should	have	been.	The	major	reasons	were	

about	 teacher	 management	 and	 teaching	 professional	

development	both	institute	level	and	the	larger	system.	

So	the	phenomenon	called	Reform	Syndrome	occurred	

unavoidably.	As	a	result,	there	was	a	negative	effect	on	

teachers’	status	as	well	as	teacher	management.

	 In	Thailand,	the	current	situation	and	problems	

of	 teacher	 development	 were	 more	 increased	 and		

serious.	 Consequently	 there	 were	 both	 of	 direct	 and		

indirect	impacts	on	the	quality	of	Educational	Management	

of	more	than	12	million	students.	The	problems	of	work	

without	equilibrium,	lack	of	understanding	in	instructional	

model	 based	 on	 guidelines	 of	 Educational	 Reform	 as	

Student-Centered	 Learning,	 curriculum	 development,	

and	the	students	in	risky	conditions.	There	were	some	

problems	of	teachers’	like	morale	and	competency	level	

in	organizing	the	instruction	(Institute	of	Teacher	and	

Educational	Staff	Development,	2007).	Considering	school	

classification,	 there	 were	 many	 groups	 in	 Thailand,	

Small	Sized,	Medium	Sized,	 and	Large	Sized	Primary	

Schools.	 Specifically,	 the	 small	 sized	 Primary	 Schools,	

according	 to	 criterion	 of	 school	 size	 of	 the	 Office	 of	

Basic	SchoolCommission	(OBC),	had	only	120	students	

or	fewer.	These	schools	scattered	both	in	the	city	and	

outside	of	the	city.	Some	schools	were	in	far	away	areas.	

According	to	the	report	of	the	Office	of	Accreditation	of	

Standard	and	Educational	Quality	Assessment	(OSE),	it	

was	found	that	many	schools	were	not	able	to	develop	

the	 students’	 satisfactory	 quality.	 These	 schools	 were	

small	sized	Primary	Schools.	There	were	many	reasons	

such	as	no	teachers	in	every	class,	no	teachers	in	every		

learning	 substance	 which	 affected	 students’	 quality		

leading	 to	 low	 learning	 achievement	 (Office	 of	 Basic	

Education	Commission,	2010).

	 Teacher	development	was	a	process	to	develop	

the	 learning	 reform	 since	 the	 teacher	 was	 a	 success	

condition	of	 learning	 reform.	The	major	 responsibility	

of	Educational	Reform	was	to	support	and	encourage	

the	 teacher	 development.	 The	 Center	 on	 Evaluation,	

Development,	Research,	Phi	Delta	Kappa	(1987,	cited	in	

Wirachchai	&	Wongwanich,	2000)	stated	that:	in	general,

most	 of	 teachers	 wanted	 to	 see	 their	 students	 learn	

as	 specified	goal,	 no	 teacher	didn’t	want	 to	 see	 their		

students	to	be	successful	as	well	as	developed	as	good	

society	members.	Many	teachers	were	ready	to	try	new	
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techniques	to	have	highest	level	of	learning.	Considering	

by	psychological	principle,	everyone	had	motivation	in	

working	for	responsible	task	to	be	successful	as	well	as	

love	to	work	with	their	friends	they	were	familiar	with,	

and	motivation	to	develop	power	in	providing	advice/

suggestions	for	teamwork	with	willingness.	It	could	be	

said	that	most	of	teachers	were	ready	and	had	motivation	

to	 reform	 themselves.	 It	 was	 supported	 with	 period	

of	learning	reform	including	major	trend	affecting	the		

learning	 revolution	 of	 new	 age	 teachers	 such	 as		

tendency	in	entering	to	information	technology	age,	the	

age	of	spare	time	importance,	changes	in	working	style,	

advancement	in	intellectual	body	of	knowledge,	learning	

period	and	performing	by	oneself	as	well	as	individualism,	

and	 population	 alertness,	 etc.	 These	 important	 trends	

were	not	only	 reforming	 the	 learning	and	 lifestyle	of	

human	beings	in	future	world,	but	also	revolution	in	the	

teacher	development	model	very	much	in	the	present	

(Dryden	and	Vos	1997,	cited	in	the	Institute	of	Teacher	

and	Educational	Staff	Development,	2007).	These	trends	

of	 changes	affected	and	challenged	 in	developing	 the	

small	 sized	 schools	 to	 have	 quality.	 Specifically,	 the	

learning	reform	including	the	teacher	as	an	important	

condition	since	the	teachers	had	direct	responsibility	in

managing	the	learning	experience	for	their	students.	The	

learning	reform	could	occur	when	they	had	self	development	

as	 well	 as	 teaching	 reform.	 According	 to	 the	 above		

reasons,	 the	 researcher	 was	 interested	 in	 conducting	

research	 and	 development	 in	 “Teacher	 Development	

Program	for	Learning	Reform	in	Small	Sized	Primary	

School,”	as	an	other	alternative	which	would	lead	to	the	

learning	reform,	especially,	in	small	sized	schools	to	be	

efficient	and	effective	with	ultimate	goal	to	develop	the	

students’	quality.

Research Objectives

	 The	 research	 was	 to	 conduct	 research	 and	

development	of	 the	 teacher	development	program	for	

learning	 reform	 in	 small	 sized	 Primary	 School.	 The		

research	included	the	project	affecting	teachers	to	obtain	

knowledge	 and	 comprehension,	 attitude,	 and	 skill	 in	

learning	 reform	 as	well	 as	 applying	 their	 knowledge	

and	comprehension,	attitude,	and	skill	obtaining	 from	

development	into	practice	leading	to	changes	in	learning	

reform	of	small	sized	Primary	Schools’	students	as	well	

as	affecting	the	students’	quality.

Conceptual Framework

	 According	 to	 review	 of	 related	 literature,	

the	 researcher	 synthesized	and	concluded	as	 tentative		

conceptual	 framework	 of	 Teacher	 Development		

Program	 for	 learning	 reform	 in	 small	 sized	 Primary	

School.	Then,	the	conceptual	framework	was	investigated	

to	assure	the	correctness	and	appropriateness	of	program	

by	the	experts	and	stakeholders	in	order	to	obtain	the	

adequacy	and	congruence	with	context	of	small	sized	

Primary	Schools.	This	was	feasible	in	practice	to	serve	the	

needs	of	Thai	Society.	It	was	developed	and	improved	as	

conceptual	framework	of	Teacher	Development	Program	

for	learning	reform	in	small	sized	Primary	Schools.	as	

shown	in	Figure	1:
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Research Questions

	 What	 projects	 were	 constitutes	 of	 teacher		

development	program	for	learning	reform	in	small	sized	

Primary	Schools	occurring	from	research	and	development	

process	affecting	the	teachers	to	obtain	the	knowledge	

and	comprehension,	attitude,	and	skill	in	learning	reform?	

How	much	did	the	teachers	apply	their	knowledge	and	

comprehension,	attitude,	and	skill	obtaining	from	devel-

opment	into	practice?	How	much	did	it	cause	the	changes	

as	learning	reform	in	small	sized	Primary	Schools?	How	

much	did	it	affect	the	students’	quality?

Research Methodology

	 The	design	of	this	research	was	Research	and	

Development	(	R	&	D	)	including	5	phases	as:	Phase 1;

checking	 theoretical	 framework	 of	 program,	Phase 2; 

revision	and	document	construction	of	project, Phase 3; 

checking	and	revising	the	program	as	well	as	applying	

Borg’s	approach	(1982	cited	in	Sanrattana,	2008)	with	

3	steps	including:	1)	the	preliminary	field	testing	and	

revision,	2)	the	main	field	testing	and	revision,	3)	the	

program	efficiency	testing	and	supplementary	document	

by	using	IOC	(Index	of	Objective	Congruence	Technique	

or	congruence	 index	among	different	 factors	with	 the	

experts’	 objectives),	 Phase 4; constructing	 5	 kinds	 of	

Figure 1: Conceptual	Framework	of	Teacher	Development	Program	for	Learning	Reform	in	Small-Sized	Primary	

	 Schools,	as	improved	by	Recommendations	of	Experts	and	Stakeholders
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instruments	for	program	evaluation	in	field,	based	on	

Guskey’s	approach	(2000)	including:	1)	the	Evaluation	

Form	 of	 Target	Group’s	 Reaction	 towards	 project	 for	

improvement,	2)	the	Evaluation	Form	of	Target	Group’s	

new	 knowledge	 and	 skill,	 3)	 the	 Evaluation	 Form	 of	

Organizational	Support	and	Changes,	4)	the	Evaluation	

Form	of	Target	Group’s	usage	in	new	knowledge	and	

skill,	and	5)	the	Students’	Evaluation	Form,	and Phase 5;

the	 trying	 out	 of	 program	 in	 field	 study	with	 target	

group	school	by	using	Quasi-experimental	Design,	the		

experiment	implemented	as	One	Group	Pretest-Posttest	

Design	(Saiyod	&	Saiyod,	1995)	 in	Bannonlan	School,	

under	jurisdiction	of	the	Office	of	Khon	Kaen	Educational	

Service	Area	5,	the	Office	of	Basic	School	Commission.	

Results

	 The	findings	of	implementation	according	to	the	

phases	of	research	and	development	led	to	obtainment	

in	 teacher	 development	 program	 for	 learning	 reform	

in	small	sized	primary	schools	with	quality	 including	

3	projects	 of	Logical	 Framework	 as:	 1)	 the	project	 of	

collaboration	in	the	commitment	and	resolution,	2)	the	

project	of	collaborative	action	for	initiative	and	persist	

to	goal,	and	3)	the	project	of	show	and	share	learning	

for	networking	through	5	documents	for	supplementary	

knowledge.	 The	 content	 covered	 4	 aspects	 as:	 1)	 the	

curriculum,	 2)	 classroom	management,	 3)	 knowledge	

management,	and	4)	evaluation.	In	addition,	there	were	

handbooks	for	using	the	program	including	guidelines	for	

usage	of	program	and	instrument	for	program	evaluation.	

	 The	 findings	 of	 program	 trial	 in	 the	 field	

work	study	were	as	follows:	1)	For	the	implementation		

findings	 from	 the	 project	 of	 collaboration	 in	 the		

commitment	 and	 resolution,	 it	 was	 found	 that	 the	

implementation	 based	 on	 project	 by	 using	 Teacher		

Development	Model	by	training,	the	Self	Development	

Model,	the	Education	Provision	and	Encouragement	for	

Self	 Development,	 and	 Teacher	 Development	 Model	

by	 using	 Research-Based	made	 the	 teachers	 improve		

knowledge	and	comprehension,	attitude,	and	skill	in	all	

of	 4	 aspects	 including:	 the	 curriculum,	 the	 classroom	

management,	 the	 knowledge	 management,	 and	 the		

evaluation,	2)	for	the	findings	of	implementation	according	

to	the	project	of	collaborative	action	for	initiative	and	

persist	 to	goal,	 it	was	 found	 that	 the	 implementation	

based	 on	 project	 by	 using	 the	 model	 providing		

participation	 in	development	process	or	 improvement,	

and	 the	Teacher	Development	Model	as	School-Based	

could	make	the	teachers	be	able	to	develop	and	practice	

all	of	4	aspects	of	work	task	including:	the	curriculum,	

classroom	management,	 knowledge	management,	 and	

evaluation	 with	 full	 potential	 by	 using	 The	 Teacher	

Development	Model	 as	 School-Based.	 These	 could	 be	

used	 well	 and	 appropriately	 with	 context	 of	 small	

sized	Primary	Schools	focusing	on	teacher	development	

thoroughly	 the	 school	 or	Whole	 School	Development,	

supervision,	 monitoring,	 and	 following	 up	 by	 the		

administrators	closely,	regularly,	and	continuously,	3)	for	

the	findings	of	implementation	of	the	project	for	show	

and	 share	 learning	 for	networking,	 it	was	 found	 that	

the	implementation	based	on	project	by	using	Teacher	

Development	Model	as	Mentoring	and	the	Group	Study	

made	the	teachers	develop	and	practice	work	effectively.	

The	 Mentor	 Model	 caused	 the	 teachers	 develop	 or		

improve	their	work	practices	better.	Teacher	Development	

by	using	Group	Study	made	the	teachers	be	enthusiastic	

in	work	practices	more.	In	addition,	it	was	found	that	the	

success	conditions	in	implementation	based	on	all	of	3

projects	as:	the	school	teachers	had	to	obtain	academic	

leadership	 in	 supervision,	 monitoring,	 following	 up,	

providing	 morale,	 encouraging	 and	 supporting	 the	

work	 practices,	 empowering	 and	 enhancing	 oneself		

efficiency	for	teachers	closely	and	thoroughly,	persistently,		

regularly,	and	continuously.

	 The	 implementation	 findings	 occurred	 by	

5	 kinds	 of	 evaluation	 instrument	 before	 and	 after		

experiment	were	 in	 “the	Highest”	 level	 from	 total	 of	

3	 projects.	 The	 findings	 from	 evaluation	 in	 teachers’		

learning,	evaluated	by	the	test,	were	that	the	teachers	had

overall	knowledge	and	comprehension	in	“the	Highest”	
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level.	The	findings	of	evaluation	of	Teachers’	Knowledge	

Use	 evaluated	by	 teachers	 themselves	 and	 the	 school	

administrators	were	that,	in	overall,	they	were	in	“the	

Highest”	 and	 “High”	 levels	 respectively.	 The	 findings	

of	evaluation	in	organizational	support	and	changes	by	

opinion	of	teachers	and	students’	parent	were	that,	in	

overall,	they	were	in	“the	Highest”	level.	Furthermore,	

the	findings	of	evaluation	in	students,	students’	desirable	

characteristics	based	on	core	curriculum	in	Basic	School	

2008	 were	 that,	 in	 overall,	 they	 were	 in	 “Excellent”	

level.	For	the	students	and	their	parents’	satisfaction	in	

phenomenon	of	leaning	reform	in	small	sized	Primary	

Schools,	it	was	found	that,	in	overall,	they	were	in	“the

Highest”	level.

Discussion

 1) The project of collaboration in the 

commitment and resolution

	 	 The	 implementation	 based	 on	project	 by	

using	 various	 forms	 of	 Teacher	 Development	Model		

including:	the	training,	the	self	development,	the	education	

provision	and	encouragement	for	self	development,	and	

Teacher	 Development	Model	 as	 Research-Based	 were	

found	that	the	teachers	obtained	better	knowledge	and	

comprehension,	 attitude,	 and	 skill	 in	 the	 curriculum,		

classroom	management,	 knowledge	management,	 and	

evaluation	due	to	many	issues	including:	the	adult	learning	

needed	various	models	appropriate	with	objectives	and	

content,	 the	 integration	 connecting	 adequate	 Teacher	

Development	Model	by	the	training	model	could	inspire	

the	teachers’	viewpoints	in	giving	an	importance	to	the	

needs	as	well	as	expressing	their	needs	to	develop	and	

improve	the	work	practices.	Consequently,	the	usage	of	

other	models	of	Teacher	Development	Model	obtained	

good	 effect	 continuously.	 The	 training	 provided	with	

modern	content	kept	pace	with	incidence	since	it	was	

during	 the	 advertisement	 of	 new	 curriculum	 as	 core	

curriculum	of	Basic	School	2008	throughout	the	country	

and	with	the	adults’	principle	of	learning	during	training

session,	 etc.	 According	 to	 the	 above	 reasons,	 the		

researcher	was	interested	and	led	to	good	learning.	It	was	

supported	by	Malcolm	and	Knowles’	(1980)	conclusions	

from	foundation	of	Modern	Adult	Learning	Theories	that	

the	adults	needed	to	be	persuaded	for	good	learning	well	

if	it	was	relevant	to	their	needs	and	interests.

 2) The project of collaborative action for 

initiative, and persist to goal

	 	 It	was	found	that	it	could	make	the	teachers	

develop	and	work	in	4	aspects	including:	the	curriculum,	

classroom	management,	 knowledge	management,	 and	

evaluation	with	 full	 potential	 by	 using	 the	model	 of	

participants	 in	 development	 process	 or	 improvement.	

These	led	the	teachers	in	Small	Sized	Primary	Schools	to	

develop	or	improve	their	work	practices	well	regarding

to	 the	 curriculum,	 classroom	management,	knowledge	

management,	and	evaluation.	Since	it	was	to	provide	an	

opportunity	for	teachers	to	collaborate	in	working	as	well	

as	sharing	one’s	opinion	together,	and	making	decision	in	

solving	problems	by	organizing	the	conference	for	sharing	

once	a	month.	According	to	participation	by	every	teacher,	

they	 had	 sense	 of	 belonging	 as	 well	 as	 commitment	

towards	the	practices	to	achieve	goal	which	were	useful	

for	developing	or	improving	the	work	task.	For	usage	

of	Teacher	Development	Model	by	using	school-based,	

it	 could	 make	 the	 teachers	 be	 able	 to	 develop	 and	

practice	their	work	with	full	potential.	Moreover,	it	was	

also	found	that	it	could	work	well	in	context	of	Small	

Sized	Primary	Schools.	These	might	be	due	to	not	much	

number	of	small	sized	Primary	School	which	wasn’t	too	

much	load	of	administrators’	burden	in	supervision	and	

following	up	closely,	 regularly,	and	continuously,	and	

the	major	characteristic	of	Teacher	Development	by	using	

School-Based	Management.	This	was	 to	emphasize	on	

teacher	development	throughout	school	or	Whole	School	

Development	aiming	to	the	competency	in	knowledge	

management	 as	well	 as	 teachers’	 role	 or	 Training	 on	

the	job/work	by	supervision,	monitoring,	following	up,	

encouraging	the	morale,	stimulating	and	enhancing	one’s	

work	practices,	empowerment,	and	improving	efficiency	

in	oneself	for	teachers	closely,	thoroughly,	regularly,	and	

continuously	as	an	important	condition	leading	to	success	

in	teacher	development.	It	was	supported	by	Blas	and	
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Gary’s	(1995)	stating	that	it	was	the	administrators’	role	

in	supporting	the	teachers	for	instructional	management	

so	that	the	teachers	would	work	as	professional	ones.	It	

was	supported	by	Benbasat	&	Lim’s	(2000)	study	in	the

support	 for	 teachers	 in	 information	 technology,	 and		

instrument	 for	 obtaining	 information	 technology	 that	

the	 teachers	 improve	 their	 morale	 in	 working.	 As	 a	

result,	their	work	performances	were	significantly	more		

efficient.	For	individual’s	morale,	it	was	a	process	causing	

the	 teachers’	changes	entering	 to	occupation	by	using	

friendly	climate,	teamwork	occurring	in	the	organization	

and	 community	 consulting	with	 each	 other.	Working	

would	make	the	teachers	have	self	development	obviously.	

Smith	(1960)	stated	that	the	empowerment	was	the	most	

efficient	instrument	for	staff	development	in	organization	

based	on	belief	that	no	one	knew	the	job	better	than	the	

person	who	was	working	that	work	task.	In	addition,	

in	 general,	 most	 of	 people	 wanted	 to	 develop	 their		

potentiality,	 to	 participate	 in,	 and	 being	 proud	 with	

what	they	were	working.	Whereas	Bandura	(1977),	Hoy	

&	Miskel	 (2001)	 stated	 theory	 of	 self	 efficacy	was	 a	

decision-making	regarding	to	their	own	competency	to	

manage	anything	to	be	successful	as	specified	goal	which	

was	in	each	person	using	for	making	decision	to	work	

or	 do	 something.	 Confidence	 occurred	 by	 evaluating	

one’s	own	capability	whether	one	could	perform	it.	Therefore,	

the	persons	with	the	same	skill	but	different	confidence

in	 selfefficacy	 would	 have	 different	 performances	

since	 each	 person	 had	 thinking	 style,	 ranking	 order,	

associating	 one’s	 own	 skill	 with	 different	 contexts	 in	

different	patterns.

	 3)	 The	project	of	show	and	share	learning	for	

networking	Teacher	Development	Model	 as	mentored	

and	 group	 study	 led	 to	 the	 teachers’	 developing	 or		

improving	their	work	practices.	For	Group	Study	Model,	

it	was	found	that	the	teachers	were	more	eager	to	work.	

This	might	be	due	to	process	of	work	as	matching	in	

working,	 helping,	 encouraging,	 supporting,	 providing	

morale	and	advice,	sharing	for	improving	and	correcting	

work	with	each	other.	Furthermore,	in	the	establishment	

of	network	for	learning	reform	in	school	as	a	group	in	

each	aspect,	the	teachers	had	opportunity	in	taking	turn	

to	be	leaders	and	followers	for	studying	each	aspect	of	

work.	So,	they	had	opportunity	to	study	their	work	in	

group	with	teachers	from	other	schools	by	setting	up	

network	for	reforming	the	learning	outside	school.	This	

would	open	their	worldview	broader	than	the	former	

one	as	studying	in	narrow	field	only	with	the	teachers	

in	the	same	school.	Consequently,	they	had	more	friends	

with	the	same	idea.	So,	they	were	satisfied	without	stress	

which	might	be	another	reason	that	made	them	to	be	

more	enthusiastic	in	working.

	 4)	 Evaluation	 by	 5	 kinds	 of	 instrument	 for	

evaluating	 the	 program	 The	 findings	 of	 evaluation		

before	 and	 after	 program	 trying	 out	 were	 improved	

which	meant	that	the	teachers	could	obtain	knowledge	

and	comprehension,	attitude,	and	skill	in	learning	reform.	

They	could	also	apply	knowledge	and	comprehension,	

attitude,	and	skill	from	development	into	practice	that	

led	to	changes	in	learning	reform	of	Small	Sized	Primary	

Schools,	and	affected	quality	of	students.	The	findings	

from	evaluation	of	teachers’	reaction	on	the	project	were	

that	 all	 of	 3	 projects	were	 in	 “thehighest”	 level.	 This	

indicated	quality	of	Teacher	Development	Program	for	

Learning	Reform	 in	 small	 sized	Primary	Schools.	The		

usage	 of	 Teacher	 Development	 Model	 was	 effective	

and	appropriate.	So,	the	teachers	had	positive	reaction	

towards	every	project.	This	was	 supported	by	Levine	

(1989,	cited	in	Glickman	et.	al.,	2004)	who	stated	that	

the	professional	development	was	to	provide	different	

experiences	 helping	 to	 improve	 knowledge,	 skill,	 and	

comprehension	 in	 their	 own	work.	 According	 to	 the		

findings	 of	 evaluation	 of	 teachers’	 development,		

evaluated	 by	 the	 teachers	 and	 administrators,	 it	 was	

found	that	the	teachers	used	the	overall	knowledge	in	

“the	Highest”	 level,	 and	 “High”	 level	which	 could	be	

viewed	that:	after	teacher	development	by	using	Teacher

Development	Program	for	learning	reforming	small	sized	

Primary	Schools,	the	teachers	could	be	able	to	apply	their	

knowledge	and	comprehension,	attitude,	and	skill	obtain-

ing	from	development	in	work	practices	leading	to	obvi-

ous	changes	of	learning	reform	in	small	sized	Primary	
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Schools.	This	was	supported	by	Glickman	et.al.’s	(1995)	

statement	regarding	to	staff	development	or	professional	

development	that:	it	had	broad	meaning	covering	every	

activity	supporting	the	staff	development	in	professional

leading	to	the	instructional	improvement.	The	findings	

of	 implementation	 supported	 organizational	 changes	

based	on	opinion	of	teachers	and	students’	parents.	It	

was	supported	by	Pace,	Smith,	and	Mills’	(1991,	cited	

in	 Yodyingyong,	 2005)	 definition	 of	 human	 resource	

development	as	the	staff	development	in	organization	for	

better	quality	of	life	leading	to	more	products	as	well	as

satisfaction	 towards	 the	work	 practitioners,	managers,	

and	people	in	organization	by	focusing	on	principle	of		

development	in	people,	group,	and	organization	as	self		

development,	occupational	development,	and	organizational	

development.	 Three	 techniques	 would	 be	 integrated	

to	 produce	 the	 product,	 quality,	 opportunity,	 and		

accomplish	 the	 expected	 objective	 of	 members	 in		

organization.	In	addition,	the	findings	of	implementation	

in	 students,	 students’	 desirable	 characteristics	 based	

on	core	curriculum	of	Basic	School	2008	were	that	in	

overall,	it	was	in	“excellent.”	The	satisfaction	of	students	

and	their	parents	on	phenomenon	and	learning	reform	

as	student-centered	in	small	sized	Primary	Schools	was	,	

in	overall,	in	“the	Highest”	level.	This	showed	that	the	

teacher	development	affected	the	students’	quality,	namely	

the	 desirable	 characteristics,	 and	 students	 and	 their	

parents’	satisfaction	on	phenomenon	of	learning	reform	

in	 small	 sized	 Primary	 Schools.	 This	 was	 supported	

by	Sanrattana’s	 (2008)	 statement	 that	 the	professional		

development	 of	 educational	 staffs	 was	 the	 actions	 in	

order	to	get	more	content,	potentiality	to	be	able	to	teach	

or	work	effectively	with	ultimate	goal	for	developing	the	

students’	 learning	especially	 in	 learning	and	 teaching.	

The	findings	of	students’	 learning	were	 in	framework	

of	cognitive,	affective,	and	psychomotor,	either	one	thing	

or	many	things.	Furthermore,	the	findings	of	evaluation	

in	satisfaction	of	students	and	their	parents,	which	were	

higher,	were	clearly	shown	the	professional	development

affecting	students’	quality.	It	was	supported	by	Cheng’s	

(1966)	statement	that	the	evaluation	in	satisfaction	was	

a	model	in	measuring	the	effectiveness	of	educational	

management	in	school.

Recommendations

	 1)	 According	 to	 research	 findings,	 it	 was	

found	that	the	manual	program	evaluation	instrument	

before	and	after	the	experiment	showed	that	the	teacher	

development	 based	 on	 teacher	 development	 program	

for	learning	reform	could	be	able	to	lead	the	teachers		

obtaining	knowledge	and	comprehension,	attitude,	and	

skill	in	learning	reform	as	well	as	applying	the	knowledge	

and	comprehension,	attitude,	and	skill	obtaining	 from	

development	into	practice	causing	changes	in	learning	

reform	in	small	sized	Primary	Schools	which	might	affect	

the	students’	quality.	Therefore,	in	order	to	develop	the	

learning	reform	in	small	sized	primary	schools,	everyone	

should	 be	 developed	 by	 the	 program	 designed	 and	

integrated	by	different	development	models.

	 2)	 According	to	research	findings,	it	was	found	

that	the	usage	of	training	program	for	teacher	development	

useful.	There	were	good	 results	 and	effectiveness.	 So,	

every	teacher	should	be	provided	the	training	so	that	

the	work	practices	would	be	implemented	for	the	whole	

organization.

	 3)	 According	to	research	findings,	it	was	found	

that	the	school	administrators	had	to	have	leadership	in	

supervision,	monitoring,	and	following	up,	encouraging	

morale,	focusing	on	adult’s	learning	principle,	stimulating	

and	 enhancing	 for	 work	 practices,	 empowering	 and	

improving	 efficiency	 for	 teachers	 closely,	 thoroughly,		

persistently,	 reliably,	 and	 continuously.	 Therefore,	 in	

order	to	promote	the	teachers	to	develop	and	improve	

their	 work	 practices	 with	 full	 potential,	 the	 school		

administrators	should	pay	attention	to	the	above	issues.

	 4)	 According	to	research	findings,	it	was	found	

that	the	development	of	sharing	network	could	help	the	

teacher	 to	be	more	enthusiastic	 in	work	practices.	So,	

the	school	administrators	as	well	as	related	work	units	

should	encourage	and	support	for	creating	the	teachers’	

sharing	network.	Moreover,	travelling	conference	should	

be	held	by	going	to	the	meeting	for	sharing	in	schools	as	

network	members	in	order	to	enhance	the	morale	which	

would	lead	to	the	sustainable	learning	reform	network	

in	small	sized	Primary	Schools.
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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อนำาเสนอรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับกลาง	 สังกัดสำานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน	โดยใชว้ธิกีารวจิยัแบบผสม	

ซึ่งมีขั้นตอนในการดำาเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น	 4	 ระยะ	 คือ	

ระยะที่	1	การวิเคราะห์ข้อมูลองค์ประกอบภาวะผู้นำาผู้บริหาร

ระดับกลางเชิงทฤษฎี	 โดยการศึกษาเอกสาร	 ตำารา	 แนวคิด	

ทฤษฎี	 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง	 และใช้เทคนิคการสัมภาษณ์แบบ

มีโครงสร้าง	 สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ	 5	 คน	 ระยะที่	 2	 การ

ประเมินความเหมาะสม	 และยืนยันองค์ประกอบภาวะผู้นำา	

ผู้บริหารระดับกลาง	 โดยใช้เทคนิคเดลฟายกับผู้เชี่ยวชาญ		

24	 คน	 ระยะที่	 3	 การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้นำาและ

สรา้งรปูแบบการพฒันาภาวะผูน้ำาผูบ้รหิารระดบักลาง	โดยการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำารวจและนำาผลการวิเคราะห์องค์

ประกอบที่ได้มาวิเคราะห์ร่วมกับวิธีการและเทคนิคการพัฒนา

ภาวะผู้นำาที่สังเคราะห์ ไว้สร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำา	

ผูบ้รหิารระดบักลาง	ระยะที	่4	การตรวจสอบความเปน็ไปได้ใน

การนำาไปปฏบิตัขิองรปูแบบการพฒันาภาวะผูน้ำาผูบ้รหิารระดบั

กลาง	 โดยใช้การประชุมผู้เชี่ยวชาญและการสอบถามความ	

คดิเหน็ของผูบ้รหิารระดบักลาง	สงักดัสำานกังานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน

	 ผลการวิจัยสรุปได้	ดังนี้

	 1.	 ภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับกลางประกอบด้วย	

องค์ประกอบหลัก	3	องค์ประกอบ	ดังนี้

	 	 1.1	 องค์ประกอบภาวะผู้นำาเชิงคุณลักษณะ	

ประกอบด้วย	 7	 องค์ประกอบ	 คือ	 1)	 ความสามารถในการ

ปรับตัว	 2)	 การมีวิสัยทัศน์	 3)	 การมีความเชื่อมั่นในตนเอง		

4)	การใหค้วามสำาคญักบัทรพัยากรมนษุย	์5)	การมคีวามนา่เชื่อถอื	

6)	การมีมนุษยสัมพันธ์และ	7)	การมีวุฒิภาวะ

	 	 1.2	 องค์ประกอบภาวะผู้นำาเชิงพฤติกรรม	

ประกอบด้วย	5	องค์ประกอบ	คือ	 1)	ความเป็นผู้นำาแบบมุ่ง

งานและมุ่งคน	2)	ความเป็นผู้นำาแบบประชาธิปไตย	3)	ความ

เป็นผู้นำาแบบประนีประนอม	 4)	 ความเป็นผู้นำาแบบที่ปรึกษา	

และ	5)	ความเป็นผู้นำาการเปลี่ยนแปลง

	 	 1.3	 องค์ประกอบภาวะผู้นำ า เชิงบทบาท	

ประกอบด้วย	 4	 องค์ประกอบ	 คือ	 1)	 บทบาทตามตำาแหน่ง		

2)	บทบาทนกัสื่อสาร	3)	บทบาทในการตดิตามและประสานงาน	

และ	4)	บทบาทนักพัฒนา

	 2.	 รปูแบบการพฒันาภาวะผูน้ำาผูบ้รหิารระดบักลาง	

ประกอบด้วยวิธีการและเทคนิคการพัฒนา	ภาวะผู้นำา	 17	 วิธี	

คือ	1)	บทบาทสมมติ	2)	เกมบริหาร	3)	กิจกรรมนันทนาการ	

4)	 กิจกรรมพัฒนาจิต	 5)	 กรณีศึกษา	 6)	 การระดมความคิด		

7)	 ศึกษาดูงาน	 8)	 การเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ	 9)	 การ

เผชิญเหตุการณ์	 10)	 กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์	 11)	 เกมการ

ศึกษา	 12)	 การฝึกงาน	 13)	 การสนทนาวงกลม	 14)	 การทำา

แบบฝึกหัด	15)	การทำาโครงการจริง	16)	การฝึกสั่งการ	และ	

17)	การประชุมทางวิชาการ

คำ�สำ�คัญ ภาวะผูน้ำา ผูบ้รหิารระดบักลาง การศกึษาขัน้พืน้ฐาน

* ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี

** รองศาสตราจารย์ ประจำาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี

*** รองศาสตราจารย์ ประจำาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี

**** อาจารย์ประจำาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี
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Abstract

	 The	purpose	of	this	research	was	to	propose	

a	leadership	development	model	for	middle	managers		

under	 the	 Office	 of	 Basic	 Education	 Commission.	

The	study	used	a	mixed	methodology	consisting	of	4	

phases.	Phase 1: Analysis	of	middle	manager	leadership	

components	 from	 documents,	 textbooks,	 management	

methods	and	theories	as	well	as	structured	interviews	

with	5	 experts	were	undertaken.	Phase 2: Evaluation	

and	confirmation	of	the	key	middle	manager	leadership

components	identified	in	phase	1	with	24	experts	based	

on	 the	 Delphi	 technique.	 Phase 3: A	 factor	 analysis	

of	 the	 leadership	 components	 and	 the	 creation	 of	 a		

leadership	 development	 model	 for	 middle	 managers.	

The	 results	 from	 the	 factor	 analysis	 were	 analyzed	

together	with	methods	 and	 techniques	 for	 leadership		

development	to	create	the	leadership	development	model	

for	middle	managers.	Phase 4: An	expert	group	meeting	

and	an	opinion	survey	of	middle	managers	to	assess	the	

applicability	of	the	model.

	 The	findings	were	as	follows:

	 1.	 The	leadership	of	middle	managers	under	

the	Office	of	Basic	Education	Commission	was	composed	

of	3	principal	components	as	follows:	1.1)	Component	

1–Middle	 manager’s	 leadership	 traits	 comprising	 7		

sub-components;	1)	adaptable	2)	having	vision	3)	self	

confidence	4)	focusing	on	human	resources	5)	credibility	

6)	human	relationships	and	7)	maturity.	1.2)	Component	

2	–	Middle	manager’s	leadership	behaviors	comprising	5	

sub	components;	1)	production	and	employee	centered

leadership	 2)	 democratic	 leadership	 3)	 leadership		

capable	of	compromise	4)	consultative	 leadership	and		

5)	transformational	leadership.	1.3)	Component	3	–	Middle	

manager’s	leadership	roles	comprising	4	sub	components;	

1)	position	role	2)	communication	role	3)	monitoring	and	

cooperation	role	and	4)	development	role.

	 2.	 The	 Leadership	 development	 model	 for	

middle	managers	under	 the	Office	of	Basic	Education	

Commission	comprised	17	techniques	and	methods:1)	role	

playing	2)	management	games	3)	recreational	activities	

4)	mind	development	activities	5)	case	studies	6)	brain	

storming	7)	field	studies	8)	action	learning	9)	incident	

methods	 10)	 group	 processes	 11)	 educational	 games		

12)	job	training	13)	round	table	discussions	14)	exercises	

15)	live	projects	16)	in	basket	training	and	17)

conferences	

Key words: Leadership, Middle Managers, Basic Education

ความเป็นมาและความสำาคัญของปัญหา

	 การศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นการเตรียมความพร้อม

สำาหรับบุคคลเพื่อการดำารงชีวิตได้อย่างมีคุณภาพ	 ในสังคม	

การศึกษาในระดับนี้ถือเป็นเงื่อนไขจำาเป็นที่รัฐต้องดูแลและ

จดัหาใหก้บัประชาชน	(สถาบนัพฒันาผูบ้รหิารการศกึษา,	2548)	

ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ	พ.ศ.2542	และที่แก้ไข

เพิม่เตมิ	(ฉบบัที่	2)	พ.ศ.	2545	หมวด	5	มาตรา	37	และมาตรา	

38	 ได้กำาหนดการบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานให้

ยึดเขตพื้นที่การศึกษาโดยกำาหนดให้แต่ละเขตพื้นที่การศึกษา

มีคณะกรรมการเขตพื้นที่และสำานักงานเขตพื้นที่การศึกษา		

มีอำานาจหน้าที่ในการกำากับดูแล	จัดตั้ง	ยุบรวม	หรือเลิกสถาน

ศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่การศึกษาประสาน	 และส่งเสริม

องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ใหส้ามารถจดัการศกึษาสอดคลอ้ง

กบันโยบายและมาตรฐานการศกึษา	สง่เสรมิและสนบัสนนุการ

จัดการศึกษาของบุคคล	 ครอบครัว	 องค์กรชุมชน	 องค์กร

เอกชน	องคก์รวชิาชพี	สถาบนัศาสนา	สถานประกอบการ	และ

สถาบันสังคมอื่นที่จัดการศึกษาในรูปแบบ	ที่หลากหลายในเขต

พื้นที่การศึกษา	 (สำานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ,	 2548)	

ดังนั้นสำานักงานเขตพื้นที่การศึกษาแต่ละเขตพื้นที่จึงใช้กรอบ

นโยบายของสำานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

เป็นแนวทางในการบริหารจัดการ	 และมีการกำาหนดแนวทาง

วิธีการดำาเนินงานเพิ่มเติมตามความต้องการและความจำาเป็น	

เพื่อบริหารและจัดการศึกษาในระดับเขตพื้นที่การศึกษา	 จาก

ภารกิจ	 ลักษณะงาน	 และความรับผิดชอบดังที่กล่าวมาแล้ว

ข้างต้น	สำานักงานเขตพื้นที่การศึกษา	จำาเป็นจะต้องมีบุคลากร

ที่มีความชำานาญและเชี่ยวชาญในด้านการวางแผน	 การแปลง

นโยบายลงไปสู่การปฏิบัติ	 และมีเครื่องมือในการติดตาม

ประเมินผลและรายงาน	 ทั้งนี้เพราะสำานักงานเขตพื้นที่การ

ศึกษาเป็นองค์กรที่เน้นความเชี่ยวชาญเฉพาะทางในลักษณะ

การพัฒนางานที่รับผิดชอบให้สอดคล้องกับนโยบายและแนว

ปฏิบัติที่หน่วยเหนือกำาหนด

	 ปัจจุบันผู้อำานวยการกลุ่มนโยบายและแผน	มีจำานวน

ทัง้สิน้	185	คน	ปฏบิตัหินา้ที่ในกลุม่นโยบายและแผน	สำานกังาน
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เขตพื้นที่การศึกษา	 185	 เขต	 ทั่วประเทศ	 ในสังกัดสำานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน	(สำานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน,	 2551)	 และมีสถานะเป็นผู้บริหาร

ระดับกลาง	 (middle	managers)	 ตามโครงสร้างการบริหาร

สำานักงานเขตพื้นที่การศึกษา	 (สำานักงานคณะกรรมการการ

ศกึษาขัน้พืน้ฐาน,	2547)	มหีนา้ทีห่ลกัสำาคญัประการหนึง่	คอื	รบั

ผิดชอบเกี่ยวกับงานการวิเคราะห์และพัฒนานโยบายทางการ

ศึกษา	การวางแผนพัฒนาการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน	เพื่อจัด

ทำาเป็นแผนกลยุทธ์	 และแผนปฏิบัติการประจำาปีงบประมาณ	

(กระทรวงศึกษาธกิาร,	2546)	โดยเฉพาะงานดา้นการวางแผน

การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน	ที่รับผิดชอบนั้นมีความสำาคัญและ

มีความยุ่งยากซับซ้อน	 ทั้งนี้เนื่องจากกฎกระทรวงศึกษาธิการ

ที่ว่าด้วยการแบ่งระดับและประเภทการศึกษาขั้นพื้นฐาน	 พ.ศ.	

2546	แบ่งการศึกษาขั้นพื้นฐานเป็น	3	ระดับ	คือ	1)	การศึกษา

ระดบักอ่นประถมศกึษา	2)	การศกึษาระดบัประถมศกึษา	และ	

3)	การศกึษาระดบัมธัยมศกึษา	ซึง่แบง่เปน็	2	ระดบั	คอื	ระดบั

มธัยมศกึษาตอนตน้และระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย(กระทรวง

ศึกษาธิการ,	2546)

	 ในการดำาเนินงานการวางแผนการจัดการศึกษาขั้น	

พื้นฐานดังกล่าวข้างต้น	 ให้ประสบผลสำาเร็จได้อย่างมี

ประสิทธิภาพนั้นบุคลากรสำานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่มี	

หนา้ทีร่บัผดิชอบเกีย่วกบังานดา้นการวางแผนการจดัการศกึษา	

ขั้นพื้นฐานจำาเป็นจะต้องมีทักษะในด้านภาวะผู้นำา	 เพราะ	

“ภาวะผู้นำา”	เป็นกระบวนการใช้อิทธิพลเพื่อโน้มน้าว	จูงใจ	คน

หรือกลุ่มคน	 เพื่อกระตุ้นหรือสร้างความพึงพอใจให้เกิดความ

พยายามรว่มกนัในการทำางานและใหร้บัรูว้า่อะไรคอืความสำาคญั

ในองค์กร	 หรือเพื่อกระตุ้นพฤติกรรมการทำางานให้บรรลุตาม

วัตถุประสงค์ที่มีผลต่อการตัดสินใจและเป้าหมายให้ภาพความ

เป็นจริงแก่ผู้อื่น	 ช่วยให้มองเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายของ

องค์กรได้อย่างชัดเจน	 ภายใต้การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว

ของโลก	(Fiedler,	1967;	Hersey	&	Blanchard,	1974;	Lussier	

&	Achua,	2007;	Owens,	2004;	Yukl,	2006	และสุเทพ	พงศ์

ศรวีฒัน,์	2548)	ดงันัน้จงึกลา่วไดว้า่	ผูอ้ำานวยการกลุม่นโยบาย

และแผน	 ซึ่งเป็นกลุ่มบุคลากรที่อยู่ในตำาแหน่งที่มีหน้าที่และ

ความรบัผดิชอบในดา้นการพฒันานโยบาย	การกำาหนดกลยทุธ์

และการวางแผนพัฒนาการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน	 เพื่อจัด

ทำาเป็นแผนกลยุทธ์	แผนปฏิบัติการประจำาปีงบประมาณ	และ

มาตรการในการดำาเนินงานให้สอดคล้องกับนโยบายระดับ

กระทรวง	 กรม	 และเขตพื้นที่การศึกษาลงสู่สถานศึกษา	 โดย

ภาระงานหลักและหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบ	 ในฐานะผู้บริหาร

ระดับกลาง	 กลุ่มบุคลากรดังกล่าวนอกจากจะมีความรอบรู้

ความเข้าใจในศาสตร์ทางการบริหารในหลากหลายมิติแล้ว	ยัง

จำาเปน็ตอ้งมทีกัษะในดา้นภาวะผูน้ำา	จงึจะสามารถปฏบิตังิานที่

รับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ

	 จากเหตุผลและความสำาคัญดังกล่าว	 ทำาให้ผู้วิจัย

สนใจว่าภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับกลาง	 สังกัดสำานักงานคณะ

กรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานประกอบดว้ยองคป์ระกอบอะไร

บ้าง	 เพื่อที่จะนำาข้อมูลองค์ประกอบภาวะผู้นำาที่ ได้จากการ

ศกึษาไปสรา้ง	รปูแบบการพฒันาภาวะผูน้ำาผูบ้รหิารระดบักลาง	

จากผลการศึกษาวิจัยในครั้งนี้จะทำาให้ทราบถึงองค์ประกอบ

ภาวะผูน้ำาผูบ้รหิารระดบักลางและรปูแบบการพฒันาภาวะผูน้ำา

ผู้บริหารระดับกลาง	สังกัดสำานักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน	ที่เป็นไปได้ในทางปฏิบัติต่อไป

คำาถามการวิจัย

	 1.	 ภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับกลาง	สังกัดสำานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานประกอบดว้ยองคป์ระกอบ

อะไรบ้าง

	 2.	 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำาที่เหมาะสมกับ	

ผู้บริหารระดับกลางสังกัดสำานักงานคณะกรรมการการการ

ศึกษาขั้นพื้นฐานมีวิธีการและเทคนิคการพัฒนาอย่างไร

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 1.	 เพื่อศกึษาองคป์ระกอบภาวะผูน้ำาผูบ้รหิารระดบั

กลาง	สังกัดสำานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

	 2.	 เพื่อเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำาผู้บริหาร

ระดบักลาง	สงักดัสำานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน

ประโยชน์ที่จะได้รับ

	 1.	 ไดข้อ้มลูเชงิประจกัษเ์กีย่วกบัภาวะผูน้ำาผูบ้รหิาร

ระดบักลาง	สงักดัสำานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน

	 2.	 ได้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับ

กลาง	สังกัดสำานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

	 3.	 สามารถนำารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ นำ า	

ผู้บริหารระดับกลาง	 ไปประยุกต์ใช้ ในการพัฒนาภาวะผู้นำาให้

กับบุคลากรกลุ่มต่างๆในสังกัดสำานักงานคณะกรรมการการ

ศึกษาขั้นพื้นฐาน

วิธีการดำาเนินการวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้มุ่งเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำา	

ผู้บริหารระดับกลาง	สังกัดสำานักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขัน้พืน้ฐาน	โดยใชว้ธิกีารวจิยัแบบผสม	(mixed	methodology)	

โดยมีขั้นตอนในการดำาเนินงานการวิจัยแบ่งออกเป็น	 4	 ระยะ	

คือ
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	 ระยะที่ 1	 การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้นำา

ผู้บริหารระดับกลางเชิงทฤษฎี	 มีการดำาเนินงานแบ่งออกเป็น	

2	ขั้น	ดังนี้ ขั้นที่ 1	ศึกษาข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นำาจาก

เอกสาร	 ตำารา	 แนวคิด	 ทฤษฎี	 และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

คุณลักษณะ	 พฤติกรรม	 และบทบาทของผู้นำา	 แล้วนำาองค์

ประกอบภาวะผู้นำาที่ ได้จากการศึกษามาสังเคราะห์เป็นองค์

ประกอบภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับกลางเชิงทฤษฎี	ขั้นที่ 2	นำา

ขอ้มลูที่ไดจ้ากขัน้ที	่1	มายกรา่งแบบสมัภาษณแ์บบมโีครงสรา้ง	

(structured	interview)	นำาไปสมัภาษณผ์ูเ้ชีย่วชาญจำานวน	5	คน	

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์ด้านเนื้อหา	 (content		

analysis)	 และจัดกลุ่มองค์ประกอบภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับ

กลาง

	 ระยะที่ 2	 การประเมินความเหมาะสมและยืนยัน

องค์ประกอบภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับกลาง	 ด้วยการนำาองค์

ประกอบภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับกลางเชิงทฤษฎี	 ที่ ได้จาก	

ระยะที่	 1	 ไปสอบถามผู้เชี่ยวชาญ	 จำานวน	 24	 คน	 โดยใช้	

เทคนิคเดลฟาย	(Delphi	Technique)	เพื่อให้ได้องค์ประกอบ

ภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับกลางที่สมบูรณ์

	 ระยะที่ 3	 การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้นำา

ผู้บริหารระดับกลาง	สังกัดสำานักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน	มีการดำาเนินงานแบ่งออกเป็น	2	ขั้น	ดังนี้	ขั้นที่ 1	

วิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับกลาง	 โดยใช้

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำารวจ	 (exploratory	 factor	

analysis)	 ขั้นที่ 2	 การสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำา

ผู้บริหารระดับกลาง	สังกัดสำานักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน	โดยมีขั้นตอนในการดำาเนินงาน	คือ	1)	นำาแนวคิด	

หลักการในเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำาทฤษฎีภาวะ

ผู้นำา	 วิธีการและเทคนิค	 การพัฒนาภาวะผู้นำาที่เกี่ยวข้อง	 ที่

ได้สังเคราะห์ไว้	มากำาหนดเป็นโครงสร้าง	องค์ประกอบความ	

สัมพันธ์	 และกิจกรรมแต่ละขั้นตอนการดำาเนินงานของ	

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับกลาง	2)	นำาข้อมูล

องค์ประกอบภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับกลาง	จากขั้นที่	1	ระยะ

ที่	3	มาประกอบกับผลจากการศึกษาในข้อ	1	ขั้นที่	2	ระยะที่	

3	 สรุปและนำาเสนอเป็นรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำาผู้บริหาร

ระดับกลาง

	 ระยะที่ 4 การตรวจสอบความเป็นไปได้ ในการนำา

ไปปฏิบัติของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับกลาง	

สังกัดสำานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยการ

ประชมุผูเ้ชีย่วชาญ	(expert	group	meeting)	และการสอบถาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารระดับกลาง	 สังกัดสำานักงานคณะ

กรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน	(survey	research)	มกีารดำาเนนิ

งานแบ่งออกเป็น	 2	 ขั้น	 คือขั้นที่	 1	 การประชุมผู้เชี่ยวชาญ

เพื่อการตรวจสอบความเป็นไปได้ ในการนำาไปปฏิบัติของรูป

แบบ	 การพัฒนาภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับกลาง	 ขั้นที่	 2	 การ

สอบถามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารระดบักลาง	สงักดัสำานกังาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน	 จำานวน	 185	 คน	 โดยใช้

แบบสอบถามความคดิเหน็ชนดิมาตราสว่นประมาณคา่	(Rating	

Scale)	5	ระดับ

	 ขั้นตอนในการดำาเนินงานการวิจัยดังกล่าวแสดงได้

ดังภาพที่	1
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สรุปผลการวิจัย

	 จากผลการวจิยัรปูแบบการพฒันาภาวะผูน้ำาผูบ้รหิาร

ระดบักลาง	สงักดัสำานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน	

ในครั้งนี้	พบว่า

	 ภาวะผูน้ำาผูบ้รหิารระดบักลางสงักดัสำานกังานคณะ

กรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน	ประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลกั

ที่สำาคัญ	3	องค์ประกอบ	คือ

	 1. องคป์ระกอบภาวะผูน้ำาผูบ้รหิารระดบักลางเชงิ

คุณลักษณะ	ประกอบด้วย	7	องค์ประกอบย่อย	ดังนี้

	 	 1.1 ความสามารถในการปรับตัว สามารถ

สงัเกตไดจ้ากคณุลกัษณะ	ดงันี	้1)	การยอมรบัการเปลีย่นแปลง	

2)	มีความสามารถเข้าใจในสถานการณ์ต่างๆ	ได้อย่างถูกต้อง

และรวดเร็ว	 3)	 มีความคล่องแคล่วว่องไว	 ตื่นตัว	 มีชีวิตชีวา	

ร่าเริง	แจ่มใส	4)	รู้จักจุดอ่อนและจุดแข็งของตนเอง

 
 ระยะท่ี 3 การวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มี
การดําเนินงานแบงออกเปน 2 ขั้น ดังนี้ ขั้นที่ 1 วิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง โดยใชการวิเครา ะหองคประกอบ                  
เชิงสํารวจ (exploratory factor analysis) ขั้นที่ 2 การสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีข้ันตอนในการดําเนินงาน คือ 1) นําแนวคิดหลักการในเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 
ทฤษฎีภาวะผูนํา วิธีการและเทคนิค  การพัฒนาภาวะผูนําที่เกี่ยวของ ท่ีไดสังเคราะหไว มากําหนดเปนโครงสราง องคประกอบ 
ความสัมพันธ และกิจกรรมแตละขั้นตอนการดําเนินงานของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง 2)  นําขอมูล
องคประกอบภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง จากขั้นที่ 1 ระยะที่ 3 มาประกอบกับผลจากการศึกษาในขอ 1 ข้ันที่ 2 ระยะที่ 3 สรุปและ
นําเสนอเปนรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง 
                     ระยะท่ี 4 การตรวจสอบความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยการประชุมผูเชี่ยวชาญ (expert group meeting) และการสอบถามความคิดเห็นของ
ผูบริหารระดับกลาง สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (survey research) มีการดําเนินงานแบงออกเปน  2  ขั้น คือ 
ขั้นที่ 1 การประชุมผูเช่ียวชาญเพื่อการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติของรูปแบบ  การพัฒนาภาวะผูนําผูบริหาร
ระดับกลาง  ขั้นที่ 2 การสอบถามความคิดเห็นของผูบริหารระดับกลาง สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จํานวน 185 
คน โดยใชแบบสอบถามความคิดเห็นชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ  
 ข้ันตอนในการดําเนินงานการวิจัยดังกลาวแสดงไดดังภาพที่ 1 
 
 
 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1  ข้ันตอนในการวิจัย 

ระยะที่ 1 การวิเคราะหขอมูลองคประกอบภาวะผูนําผูบรหิารระดับกลางเชิงทฤษฎี ขั้นที่ 1 
การศึกษาเอกสาร ตํารา แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวของกับคุณลักษณะ พฤติกรรม และ
บทบาทภาวะผูนาํ (content analysis) ขัน้ที่ 2 การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ จาํนวน 5 คน โดยใชการ
สัมภาษณ แบบมโีครงสราง  (Structured Interview)  

 

องคประกอบภาวะผูนาํ
ผูบริหารระดับกลาง 

ระยะที่ 2 การประเมินความเหมาะสมและยืนยนัองคประกอบภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง 
โดยการนาํองคประกอบภาวะผูนาํผูบรหิารระดับกลาง ที่ไดจากระยะที่ 1 ไปสอบถาม
ผูเชี่ยวชาญ จาํนวน 24 คน โดยใชเทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) 

 

องคประกอบภาวะผูนาํ
ผูบริหารระดับกลาง   

ระยะที่ 3 การวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง และการสราง รูปแบบการ
พัฒนาภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง    ขั้นท่ี 1 การวิเคราะหองคประกอบเชงิสํารวจ 
(exploratory factor analysis)  ขั้นที่ 2 การสรางรูปแบบการพฒันาภาวะผูนาํผูบริหารระดับกลาง  

 

รูปแบบการพฒันาภาวะ
ผูนาํผูบรหิารระดับกลาง  

ระยะที่ 4 การตรวจสอบความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติของรูปแบบการพฒันาภาวะผูนํา
ผูบริหารระดับกลาง ขั้นท่ี 1 ใชเทคนคิการประชุมผูเชี่ยวชาญ (Expert Group Meeting)  ขัน้ท่ี 2 
การสาํรวจสอบถามความคิดเหน็ผูบรหิารระดับกลาง สังกัด สพฐ.  (survey research) 

รูปแบบการพฒันาภาวะ
ผูนาํผูบรหิารระดับกลาง  

 

สรุป อภิปรายผล และเขยีนเปนรายงานรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนาํผูบรหิารระดับกลาง  

ภาพที่ 1 ขั้นตอนในการวิจัย

	 	 1.2 การมีวิสัยทัศน์	 สามารถสังเกตได้จาก

คุณลักษณะ	ดังนี้	1)	มีความสามารถในการวิเคราะห์แนวโน้ม

ในสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต	 2)	 มีกระบวนการคิดแบบเชิงรุก		

3)	 มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์	 4)	 มีความสามารถในการมอง

ภาพของงานที่ปฏิบัติในเชิงองค์รวม	 5)	 มีจุดมุ่งหมายในการ

ทำางาน

	  1.3 การมีความมั่นใจในตนเอง	 สามารถ

สังเกตได้จากคุณลักษณะ	 ดังนี้	 1)	 มีความเชื่อมั่นในตนเอง		

2)	 มีและใช้เหตุผลในการปฏิบัติงาน	 3)	 มีความเด็ดขาด		

กล้าตัดสินใจและไม่ลังเล	4)	มีความเป็นตัวของตัวเอง	5)	รู้จัก

การกำาหนดความคาดหวัง	6)	เป็นคนมองโลกในแง่ดี

	 	 1.4 การให้ความสำาคัญกับทรัพยากรมนุษย์ 

สามารถสังเกตได้จากคุณลักษณะ	 ดังนี้	 1)	 เคารพในศักดิ์ศรี

ความเป็นมนุษย์ของเพื่อนร่วมงาน	 2)	 ยกย่องและให้เกียรติ
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	 	 2.5 ความเป็นผู้นำ าในการเปลี่ยนแปลง 

สามารถสงัเกตไดจ้ากพฤตกิรรม	ดงันี	้1)	ทำางานเชงิรกุ	และใช	้

อิทธิพลต่อผู้อื่นอย่างมีอุดมการณ์	2)	การสร้างแรงบันดาลใจ	

แก่ผู้ ใต้บังคับบัญชา	 3)	 คำานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของ	

ผู้ ใต้บังคับบัญชา	4)	รู้จักการกระตุ้นทางปัญญาต่อผู้ ใต้บังคับ

บัญชา

	 3. องคป์ระกอบภาวะผูน้ำาผูบ้รหิารระดบักลางเชงิ

บทบาท	ประกอบด้วย	4	องค์ประกอบย่อย	ดังนี้

	 	 3.1 บทบาทตามตำาแหน่ง	 สามารถสังเกตได้

จากบทบาท	ดังนี้	1)	มีการจัดทำาแผนกลยุทธ์	2	)	มีการจัดทำา

แผนปฏิบัติการ	3)	มีการจัดทำาคำาของบประมาณ	การจัดสรร

งบประมาณ	 และการวิเคราะห์ค่าใช้จ่าย	 4)	 มีการบริหารงบ

ประมาณอย่างมีประสิทธิภาพ	 5)	 มีการวิเคราะห์และพัฒนา

นโยบาย	6)	มีการจัดทำาข้อตกลงผลการปฏิบัติงานสำานักงาน

	  3.2 บทบาทนักสื่อสาร	สามารถสังเกตได้จาก

บทบาท	ดงันี	้1)	มทีกัษะในการนำาเสนอ	2	)	มทีกัษะในการเขยีน	

3)	มทีกัษะในการพดู	4)	มทีกัษะในการฟงั	5)	มทีกัษะในการแก้

ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี

	  3.3 บทบาทในการติดตามและประสานงาน 

สามารถสงัเกตไดจ้ากบทบาท	ดงันี	้1)	มกีารตดิตามประเมนิผล	

และรายงานผลการดำาเนินงาน	 2)	 มีการประสานแผนงาน		

ในแต่ละระดับ	 3)	 มีการประสานงานระหว่างฝ่ายปฏิบัติกับ

ฝ่ายบริหาร

	 	 3.4 บทบาทนักพัฒนา	สามารถสังเกตได้จาก

บทบาท	 ดังนี้	 1)	 สามารถจัดการความรู้ ในองค์กร	 2)	 สร้าง

ชุมชนการเรียนรู้ขึ้นในองค์กร	3)	เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ ใน

องค์กร	4)	รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น	5)	มีอิสระทางความ

คิด

	 	 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับ

กลาง สังกัดสำานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน	

ที่ ได้ทำาการตรวจสอบความเป็นไปได้ ในการนำาไปปฏิบัติ	 โดย

การประชุมผู้เชี่ยวชาญ	 และการสอบถามความคิดเห็นของ		

ผูบ้รหิารระดบักลาง	สงักดัสำานกังานคณะกรรมการ	การศกึษา

ขั้นพื้นฐาน	 ประกอบด้วยวิธีการและเทคนิคการพัฒนาภาวะ

ผู้นำา	จำานวน	17	วิธี	คือ	1)	บทบาทสมมติ	2)	เกมการบริหาร	

3)	กิจกรรมนันทนาการ	4)	กิจกรรมพัฒนาจิต	5)	กรณีศึกษา	

6)	การระดมความคิด	7)	ศึกษาดูงาน	8)	การเรียนรู้ด้วยการ

ลงมือปฏิบัติ	 9)	 การเผชิญเหตุการณ์	 10)	 กระบวนการกลุ่ม

สัมพันธ์	11)	เกมการศึกษา	12)	การฝึกงาน	13)	การสนทนา

วงกลม	 14)	 การทำาแบบฝึกหัด	 15)	 การทำาโครงการจริง		

16)	การฝึกสั่งการ	และ	17)	การประชุมทางวิชาการ

เพื่อนร่วมงาน	 3)	 มองทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่มีคุณค่า		

4)	ใหค้วามสำาคญัตอ่การพฒันาผูอ้ื่นเพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ที่

การงาน	5)	ยอมรับและยินดีในความสำาเร็จของเพื่อนร่วมงาน	

6)	ให้โอกาสเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน	7)	มีความจริงใจ

และทำาเพื่อส่วนรวม

	  1.5 การมีความน่าเชื่อถือ	 สามารถสังเกตได้

จากคุณลักษณะ	ดังนี้	1)	เป็นคนยึดมั่นในหลักการ	2)	มีความ

ซื่อสัตย์สุจริต	3)	มีความเป็นธรรม

	  1.6 การมีมนุษยสัมพันธ์	 สามารถสังเกตได้

จากคุณลักษณะ	ดังนี้	1)	เป็นคนใจกว้าง	เปิดเผย	และจริงใจ	

2)	 มีความสามารถในการบริหารจัดการความสัมพันธ์กับผู้อื่น	

3)	มทีกัษะในการทำางานรว่มกบัผูอ้ื่น	4)	รูจ้กัการใหก้ำาลงัใจและ

การสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน

	 	 1.7 การมีวุฒิภาวะ	 สามารถสังเกตได้จาก

คุณลักษณะ	 ดังนี้	 1)	 มีความตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง	 2)	 มี

ความตระหนักรู้ทางสังคม	 3)	 มีความสามารถบริหารจัดการ

ตนเอง	4)	มีความยืดหยุ่นสูง

	 2. องคป์ระกอบภาวะผูน้ำาผูบ้รหิารระดบักลางเชงิ

พฤติกรรม ประกอบด้วย	5	องค์ประกอบย่อย	ดังนี้

	 	 2.1	 ความเปน็ผูน้ำาทีมุ่ง่งานและมุง่คน	สามารถ

สังเกตได้จากพฤติกรรม	ดังนี้	1)	มุ่งมั่นและพยายามทำางานให้

สำาเรจ็ตามเปา้หมาย	2)	ควบคมุ	กำากบัและตดิตามงานในหนา้ที่

ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ	3)	เชื่อมัน่	ศรทัธาตอ่ผูอ้ื่นและเปน็ทีพ่ึง่

ของผู้ ใตบ้งัคบับญัชา	4)	ทำางานเปน็ทมี	และสามารถพฒันาทมี

งานให้มีศักยภาพ

	 	 2.2	 ความเปน็ผูน้ำาแบบประชาธปิไตย	สามารถ

สงัเกตไดจ้ากพฤตกิรรม	ดงันี	้1)	ใชห้ลกัการกระจายอำานาจโดย

การมอบหมายงาน	2)	สง่เสริมความคดิริเริม่ของ	ผูป้ฏบิตังิาน	

3)	การยึดหลักการบริหารแบบมีส่วนร่วม	4)	ยืดหยุ่นและปรับ

ตัวได้ตามสถานการณ์แต่ยึดมั่นในหลัก	5)	ใจกว้าง	ยอมรับฟัง

ความคิดเห็นของทุกฝ่ายและมีความเป็นประชาธิปไตย

	 	 2.3	 ความเปน็ผูน้ำาแบบประนปีระนอม	สามารถ

สงัเกตไดจ้ากพฤตกิรรม	ดงันี	้1)	มคีวามสามารถในการตอ่รอง

และเจรจา	 2)	 บริหารงานโดยใช้แนวคิดการบริหารงานแบบ

ชนะ/ชนะ	3)	ปฏิบัติงานและประสานงานกับผู้อื่นได้ดี	4)	ยึด

มั่นในหลักการและยืดหยุ่นในวิธีบริหาร

	 	 2.4	 ความเป็นผู้นำาแบบที่ปรึกษา	 สามารถ

สังเกตได้จากพฤติกรรม	ดังนี้	 1)	 เข้าใจถึงความต้องการของ	

ผู้อื่นและรู้ถึงเป้าหมายในงานที่รับผิดชอบ	2)	ให้คำาปรึกษากับ	

ผูบ้งัคบับญัชา	ผู้ใตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงาน	3)	ใชเ้หตผุล

ในการวิเคราะห์/วินิจฉัยปัญหา	 4)	 ใฝ่รู้มีประสบการณ์	 และ

แสดงออกถึงความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ
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อภิปรายผล

	 1.	 จากผลการวิจัยพบว่า	ภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับ

กลาง	 สังกัดสำานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน	

ประกอบด้วยองค์ประกอบหลักที่สำาคัญ	 3	 องค์ประกอบ	 คือ	

องค์ประกอบภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับกลางเชิงคุณลักษณะ	

องคป์ระกอบภาวะผูน้ำาผูบ้รหิารระดบักลางเชงิพฤตกิรรม	และ

องค์ประกอบภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับกลางเชิงบทบาท

	 	 1.1	 จากผลการวจิยัพบวา่	องคป์ระกอบภาวะ

ผู้นำาผู้บริหารระดับกลาง	 เชิงคุณลักษณะ	 ประกอบด้วยองค์

ประกอบย่อย	 7	 ด้าน	 คือ	 1)	 ความสามารถในการปรับตัว		

2)	 การมีวิสัยทัศน์	 3)	 การมีความมั่นใจในตนเอง	 4)	 การให้

ความสำาคัญกับทรัพยากรมนุษย	์ 5)	 การมีความน่าเชื่อถือ	 6)	

การมีมนุษยสัมพันธ์	 และ	 7)	 การมีวุฒิภาวะ	 เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านจะพบว่า	ด้านความสามารถในการปรับตัว และ

ด้านการมีความมั่นใจในตนเอง	 ตรงกับคุณลักษณะของผู้นำา

ที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของ	 Stogdill	 (1974)	ที่ได้ทำาการ

สงัเคราะหผ์ลงานวจิยัทีเ่กีย่วกบัคณุลกัษณะของผูน้ำาของบคุคล

ต่างๆ	ระหว่างปี	ค.ศ.	 1949-1970	จำานวน	163	กรณี	พบว่า

คณุลกัษณะผูน้ำาทีม่ปีระสทิธผิลประกอบดว้ย	1)	ความสามารถ

ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์	(adaptable	to	situation)	2)	รับรู้

ไวตอ่สภาพแวดลอ้มทางสงัคม	(alert	to	social	environment)	

3)	มีความทะเยอทะยานมุ่งความสำาเร็จ(ambitious,	achieve-

ment	orientation)	4)	มคีวามเปดิเผยตรงไปตรงมา	(assertive)	

5)	 ให้ความร่วมมือ	 (cooperative)	 6)	 ตัดสินใจดี	 (decisive)	

7)	 สามารถพึ่งพาอาศัยได้	 (dependable)	 8)	 ต้องการมี

อำานาจเหนือและมีแรงจูงใจ	ด้านอำานาจ	 (dominant,	 power		

motivation)	9)	ความมีพลังหรือมีระดับความกระตือรือร้นสูง	

(energetic,high	activity	level)	10)	มีความมุมานะ	พยายาม

อย่างต่อเนื่อง	 (persistent)	 11)	มีความมั่นใจในตนเอง	 (self	

confidence)	12)	สามารถทนต่อภาวะความเครียด	 (tolerant	

of	 stress)	 13)	 เต็มใจแสวงหางานรับผิดชอบ	 (willing	 to		

assume	responsibility)

	 ด้านการมีวิสัยทัศน์ และการมีความน่าเชื่อถือ	

นั้น	 ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับแนวคิดของ	 Kouzes	 and	

Posner	 (2007)	ที่ได้ทำาการวิจัยเป็นเวลากว่า	 10	ปี	 เกี่ยวกับ

คุณลักษณะของผู้นำา	 โดยได้สำารวจความคิดเห็นจากคนกว่า	

20,000	คนที่อาศัยอยู่ใน	4	ทวีปได้แก่	อเมริกา	ยุโรป	 เอเชีย	

และออสเตรเลยี	เพื่อสรปุวา่อะไรคอื	คณุลกัษณะทีผู่น้ำาจำาเปน็

ตอ้งม	ีและจากผลการวจิยัสามารถสรปุออกมาเปน็คณุลกัษณะ

ที่สำาคัญได้	 4	 ประการ	 เรียงตามลำาดับจากคุณลักษณะที่ถูก

เลือกมากที่สุด	คือ	1)	จะต้องมีความจริงใจ	 (being	honest)

เพราะการที่คนจะร่วมหัวจมท้ายไปกับผู้นำาได้นั้น	 สิ่งสำาคัญ

อนัดบัแรกกค็อื	เขาจะตอ้งไว้ใจ	(trust)	ในผูน้ำาของเขาได	้ความ

ไว้ใจที่ว่านี้	จะวัดกันจากสิ่งที่ผู้นำาพูด	และปฏิบัติหากผู้นำาพูดไว้

อยา่งหนึง่แลว้ไปทำาอกีอยา่งหนึง่	ความไวว้างใจ	กค็งจะไมเ่กดิ

ขึน้นอกจากนัน้สิง่ทีผู่น้ำาพดูและทำาจะตอ้งอยูบ่นพืน้ฐานของคา่

นยิมที่ไดก้ำาหนดไว	้และจะตอ้งยนืหยดัอยูบ่นหลกัการทีถ่กูตอ้ง	

2)	จะต้องสามารถมองไปข้างหน้า	(being	forward	looking)	

เนื่องจากผู้นำากับเรื่องทิศทางเป็นสิ่งที่คู่กันเพราะการนำานั้น

หมายถงึการมุง่ไปทศิทางใดทศิทางหนึง่ผูน้ำาจงึตอ้งเปน็ผูท้ีม่อง

เห็นเป้าหมายที่กำาลังมุ่งไป	และสามารถสื่อภาพของเป้าหมาย	

นั้นให้ทุกคนเห็นได้อย่างชัดเจน	 3)	 จะต้องสามารถชนะใจ		

(being	inspiring)	และทำาให้ทุกคนรู้สึกกระตือรือร้นเกิดพลัง

และมคีวามหวงัสำาหรบัสิง่ทีด่กีวา่ในอนาคต	เพราะผูน้ำาจะตอ้ง

สามารถสื่อภาพของเป้าหมายออกมาในรูปแบบที่ทำาให้ทุกคน

มีความต้องการที่จะไปให้ถึงจุดนั้น	 การนำาที่แท้จริงนั้นจะต้อง

ไม่มีการบังคับข่มขู่	 หากแต่ต้องเกิดจากความสมัครใจของทุก

คน	4)	จะต้องเป็นผู้มีความสามารถ	(being	competent)	คือ	

ผูน้ำาจะตอ้งทำาใหท้กุคนเชื่อมัน่ไดว้า่จะสามารถพาพวกเขาไปได้

ตลอดรอดฝั่ง	และถึงที่หมายได้อย่างปลอดภัย

	 นอกจากนั้น	 Kouzes	 and	 Posner	 (2007)	 ยังได้

เสนอว่า	 คุณลักษณะสำาคัญ	 4	 ประการนี้	 เมื่อนำามารวมกัน

แล้วจะได้สิ่งที่เรียกว่าความน่าเชื่อถือ	(credibility)	ซึ่งถือเป็น

คณุลกัษณะทีจ่ำาเปน็อยา่งยิง่สำาหรบัผูน้ำาทกุคนเปน็คณุสมบตัทิี่

ไดม้ายากทีส่ดุอยา่งหนึง่และกเ็ปน็คณุสมบตัทิีส่ามารถสญูเสยี

ไปไดง้า่ยๆ	เชน่กนั	เพราะการจะทำาใหค้นเกดิความเชื่อถอืในตวั

เรานั้นต้องใช้ระยะเวลานาน	ผู้นำาที่น่าเชื่อถือจะไม่สั่งให้คนอื่น

ทำาสิง่ตา่งๆแตจ่ะทำาใหผู้ค้นตอ้งการทำาในสิง่ตา่งๆ	ความนา่เชื่อ

ถือของผู้นำานี้เกิดจากการปฏิบัติกิจวัตรภาวะผู้นำาดังที่กล่าวมา

แลว้อยา่งสมำา่เสมอ	ผูน้ำาทีแ่ทจ้รงิมใิชผู่ท้ีท่ำาหนา้ทีเ่พยีงแคช่ีน้ิว้	

หรือออกคำาสั่งบังคับโดยอาศัยอำานาจหรือตำาแหน่ง	หากแต่ว่า

จะต้องเป็นผู้ชี้นำาคอยกระตุ้นให้ทุกคนอยากทำาและต้องการที่

จะทำาตาม	 ซึ่งความสามารถที่จะทำาเช่นนี้ ได้จะขึ้นอยู่กับความ

น่าเชื่อถือของผู้นำานั่นเอง	 และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ	

Ulrich	(1996)	ที่ไดก้ลา่ววา่	คำาถามโดยทัว่ไปที่ใชว้นิจิฉยัเพื่อวดั

คุณภาพของภาวะผู้นำาใน	 2	 ด้าน	 ได้แก่	 ด้านความน่าเชื่อถือ	

(credibility)	และด้านความสามารถ	(capability)	ซึ่งสามารถ

อธิบายได้	ดังนี้คือ	1)	ด้านความน่าเชื่อถือ	คำาถามที่ใช้วินิจฉัย

เพื่อใช้วัดคุณภาพของภาวะผู้นำา	คือ	ผู้นำามีความน่าเชื่อถือต่อ

ผูท้ีเ่ขาทำางานดว้ยหรอืไม	่แตล่ะบคุคลไวว้างใจ	ใหค้วามเคารพ	

ชื่นชมและมีความสุขที่ได้ทำางานร่วมกับผู้นำาคนนี้หรือไม่	 คนที่
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ทำางานร่วมกับผู้นำา	 คนนี้ ไม่ว่าจะเป็นผู้ ใต้บังคับบัญชา	 เพื่อน	

ลูกค้า	 หรือที่ปรึกษามีความรู้สึกผูกมัดทางใจ	 และผูกพันส่วน

ตวัตอ่ผูน้ำาคนนีห้รอืไม	่2)	ดา้นความสามารถคำาถามที่ใชว้นิจิฉยั

เพื่อวัดคุณภาพของภาวะผู้นำาด้านนี้	คือ	ผู้นำามีความสามารถที่

จะทำาใหอ้งคก์รบรรลผุลสำาเรจ็ไดห้รอืไม	่และมคีวามสามารถที่

จะทำาใหส้ิง่เหลา่นีเ้กดิขึน้หรอืไม	่ซึง่ไดแ้ก	่การกำาหนดวสิยัทศัน	์

ร่วมหรือพันธะสัญญาร่วมกันการสร้างแผนปฏิบัติการการ

พัฒนาความสามารถของบุคลากร	 และการสร้างระบบความ

รับผิดชอบที่สามารถตรวจสอบได้	ดังนั้นทั้ง	2	องค์ประกอบนี	้

จึงเป็นกรอบใหญ่ของความต้องการมากมายที่มีต่อภาวะผู้นำา

ในอนาคต	 ซึ่งผู้นำาควรจะแสดงออกถึงความน่าเชื่อถือและ

ความสามารถทีจ่ะกอ่ใหเ้กดิความศรทัธา	ผูน้ำาทีม่คีณุสมบตัดิงั

กล่าวจะเป็นผู้นำาที่ดีเลิศ	 เพราะจะเป็นผู้สามารถสร้างองค์กร

ให้แข็งแกร่งต่อไป

	 ด้านการให้ความสำาคัญกับทรัพยากรมนุษย์ การ

มีมนุษยสัมพันธ์ และการมีวุฒิภาวะ	 ผลการวิจัยพบว่า

สอดคล้องกับแนวคิดของ	Yukl	(2006)	ที่ได้สรุปคุณลักษณะ

สำาคัญด้านบุคลิกภาพ	 และด้านความสามารถที่จำาเป็นต่อ

ความมีประสิทธิผลของผู้นำา	 คือการมีวุฒิภาวะด้านอารมณ์		

(emotional	 maturity)	 และการมีทักษะด้านความสัมพันธ์

ระหวา่งบคุคล	(interpersonal	skills)	และแนวคดิของ	Spears	

(2004)	ไดส้รปุคณุลกัษณะทีส่ำาคญัของภาวะผูน้ำาแบบบรกิารไว	้

10	 ประเด็น	 ดังนี้	 1)	 ทักษะในการฟัง	 (listening)	 2)	 ความ

เข้าใจในผู้อื่น	(empathy)	3)	ความสามารถในการกระตุ้นและ

ให้กำาลังใจผู้อื่น	 (healing)	 4)	 ความตระหนัก	 (awareness)	

5)	ความสามารถในการเกลีย้กลอ่มผูอ้ื่น	(persuasion)	6)	ความ

สามารถในการมองภาพในเชิงองค์รวม	 (conceptualization)	

7)	ความสามารถในการมองเหน็สิง่ทีจ่ะเกดิในอนาคต	(foresight)	

8)	 การเป็นผู้จัดการองค์กร	 (stewardship)	 9)	 การให้ความ

สำาคัญต่อการเติบโต	 และพัฒนาของผู้อื่น	 (commitment	 to	

the	growth	of	people)	และ	10)	การสร้างชุมชน	(building	

community)

	 	 1.2	 จากผลการวิจัยพบว่า	 องค์ประกอบ

ภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับกลาง	 เชิงพฤติกรรม	 ประกอบด้วย

องค์ประกอบย่อย	5	ด้าน	คือ	 1)	ความเป็นผู้นำาที่มุ่งคนและ

มุ่งงาน	 2)	 ความเป็นผู้นำาแบบประชาธิปไตย	 3)	 ความเป็น

ผู้นำาแบบประนีประนอม	4)	ความเป็นผู้นำาแบบที่ปรึกษา	และ	

5)	 ความเป็นผู้นำาการเปลี่ยนแปลง	 ซึ่งองค์ประกอบย่อยทั้ง		

5	ดา้นทีค่น้พบในงานวจิยันัน้	ลว้นแตเ่ปน็พฤตกิรรมของผูน้ำาทีม่ี

ประสิทธิผล	หากผู้บริหารระดับกลางในสำานักงานมีพฤติกรรม

ดังกล่าวข้างต้น	 ก็จะสามารถผลักดันและขับเคลื่อนพันธกิจ

ขององค์กรให้ประสบผลสำาเร็จได้	 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด

ของ	Williams	(2006)	และ	สาคร	สุขศรีวงศ์	(2550)	ได้กล่าว

ถึงหน้าที่ของผู้บริหารระดับกลาง	ไว้ดังนี้	ผู้บริหารระดับกลาง

มีหน้าที่ในการรับนโยบาย	เป้าหมาย	และแผนงานองค์กรจาก

ผู้บริหารระดับสูงมาปฏิบัติให้ เกิดผลสัมฤทธิ์แก่องค์กร		

นอกจากนั้นผู้บริหารระดับกลาง	 ยังมีหน้าที่หลักที่สำาคัญใน

การประสานงานถ่ายทอดข้อมูล	 ความคิด	 และความรู้สึก

ของผู้บริหารระดับสูงไปยังทุกภาคส่วนในองค์กร	 ตลอดจน

การบริหารจัดการงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ	 การติดตามและ

รายงานผลการดำาเนินงาน	 ผู้บริหารระดับกลางจึงเป็นกลไกที่

สำาคัญในการขับเคลื่อนพันธกิจขององค์กรให้ประสบผลสำาเร็จ	

เพราะผู้บริหารระดับกลาง	 คือ	 ผู้ที่นำาเอายุทธศาสตร์ของ

องค์กรไปปฏิบัติงานจริง	ผลของการดำาเนินงานของผู้บริหาร

ระดับกลางนั้น	 จะเป็นตัวสะท้อนความสำาเร็จที่แท้จริง

ขององค์กร	 และแนวคิดเกี่ยวกับผู้บริหารระดับกลางของ	

Haneberg	 (2005)	 ซึ่งได้ใช้เวลากว่า	 22	 ปีในการศึกษาเกี่ยว

กับการทำางานของผู้บริหารระดับกลางในองค์กรต่างๆ	ทั่วโลก	

พบว่า	 ผู้บริหารระดับกลางเปรียบเสมือนกลไกที่สำาคัญมากใน

การขับเคลื่อนพันธกิจขององค์กรให้ประสบผลสำาเร็จ	 เพราะ	

ผู้บริหารระดับกลาง	 คือ	 ผู้ที่นำาเอายุทธศาสตร์ขององค์กร

ไปปฏิบัติงานจริง	 และผลจากการดำาเนินงานของผู้บริหาร

ระดับกลางจะเป็นตัวสะท้อนความสำาเร็จที่แท้จริงขององค์กร	

โดยเฉพาะพฤติกรรมที่เป็นผู้นำาการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความ

สอดคล้องกับแนวคิดของ	 Bass	 (1999)	 ที่เสนอไว้ว่า	 การที่

ผูน้ำาจะทำาใหผู้ต้ามอยูเ่หนอืกวา่ความสนใจในตนเองนัน้สามารถ

ทำาได้โดยการผ่านช่องทาง	1)	การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์

ตอ่ตวัผูต้าม	2)	การสรา้งแรงบนัดาลใจในการทำางานของผูต้าม	

3)	การคำานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผู้ตาม	และ	4)	การ	

กระตุ้นทางปัญญาของผู้ตามผู้นำาจะยกระดับ	 วุฒิภาวะ

อดุมการณข์องผูต้ามทีเ่กีย่วกบัผลสมัฤทธิ	์(achievement)	การ

บรรจุสัจการแห่งตน	(self	-actualization)	ความเจริญรุ่งเรือง	

(well	 being)	 ของสังคม	องค์กรและผู้อื่น	นอกจากนั้นภาวะ

ผู้นำาการเปลี่ยนแปลงมีแนวโน้มที่จะช่วยให้กระตุ้นความหมาย

ของงานในชีวิตของผู้ตามให้สูงขึ้น	 และอาจจะชี้นำาหรือเข้าไป

มีส่วนร่วมในการพัฒนาความต้องการทางศีลธรรมให้สูงขึ้น

ได้ด้วย

	 1.3	 จากผลการวิจัยพบว่า	 องค์ประกอบภาวะผู้นำา	

ผู้บริหารระดับกลาง	 เชิงบทบาท	 ประกอบด้วยองค์ประกอบ

ย่อย	4	ด้านคือ	1)	บทบาทตามตำาแหน่ง	2)	บทบาทนักสื่อสาร	

3)	 บทบาทในการติดตามและประสานงาน	 และ	 4)	 บทบาท

นักพัฒนา	 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบเป็นรายด้านจะพบว่า	
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บทบาทตามตำาแหน่ง	และบทบาทนักพัฒนา	นั้นสอดคล้องกับ

แนวคิดของ	Sergiovanni	&	Carver,	(1980)	ที่ได้ชี้ให้เห็นว่า	

ผูบ้รหิารควรจะตอ้งแสดงบทบาทความเปน็ผูน้ำา	3	ประการ	คอื	

1)	บทบาทเป็นผู้นำา	 2)	บทบาทในการพัฒนาและ	3)	บทบาท

ในหน้าที่ผู้นำาของกลุ่ม	และข้อค้นพบดังกล่าวยังสอดคล้องกับ

แนวคิดของ	 Haneberg	 (2005)	 ที่กล่าวไว้ว่า	 ผู้บริหารระดับ

กลางทีม่ปีระสทิธภิาพและผลงานสงู	ควรปฏบิตัตินใหม้บีทบาท	

ดังนี้	 1)	 รับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย	 อุทิศตนเปรียบ

เสมอืนตนเองเปน็ผูน้ำา	หรอืเจา้ขององคก์รนัน้ๆ	เปน็ผูน้ำาในการ

ดำาเนนิงานที่ไดร้บัมอบหมายใหบ้รรลผุล	2)	มสีว่นรว่มในการทำา

ให้องค์กรดีขึ้นไม่ทางใดก็ทางหนึ่ง	 3)	 ต้องเป็นแบบอย่างที่ดี

ให้กับผู้ร่วมงาน	 ซึ่งจะนำาไปสู่การสร้างวัฒนธรรมการทำางาน

ที่ดีให้กับผู้ร่วมงานในองค์กร	 4)	 มีความมุ่งมั่นในการทำางาน

โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคใดๆ	 เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วาง

ไว้	 5)	 เป็นนักสนทนาที่ดีเยี่ยมเพราะในการทำางานผู้บริหารจะ

ต้องสนทนา	(สื่อสาร)	กับผู้ร่วมงาน	เพื่อการสั่งงาน	ชักจูง	รับ

ฟังความเห็น	ระดมความเห็นเพื่อการแก้ปัญหาต่างๆ	6)	ต้อง	

เตรยีมพรอ้มตอ่การเปลีย่นแปลงเสมอ	โดยการสรา้งทมีงานทีม่	ี

ความยืดหยุ่นสูงเพื่อการปรับตัวและรองรับการเปลี่ยนแปลง

ต่างๆ	อย่างรวดเร็ว	7)	ต้องเข้าใจถึงความสำาคัญของบทบาท

และหนา้ทีข่องตนเองตอ่องคก์ร	และเพื่อนรว่มงาน	8)	ตอ้งรูจ้กั

การกำาหนดการวัดผลการดำาเนินงานให้สอดคล้องกับผลลัพธ์

และผลของความสำาเร็จที่ ได้รับ	 9)	 ต้องเป็นผู้ที่กระตือรือร้น

ทำางานในเชงิรุกและตอบสนองตอ่สถานการณต์า่งๆ	ได้ดี	และ	

10)	ต้องสามารถขจัดอุปสรรคในการทำางานได้

	 นอกจากนั้นผลการวิจัยยังพบว่า	บทบาทนักสื่อสาร 

ซึ่งประกอบด้วย มีทักษะในการนำาเสนอ มีทักษะในการ

เขียน มีทักษะในการพูด มีทักษะในการฟัง และมีทักษะใน

การแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ด	ี เป็นองค์ประกอบภาวะผู้นำาที่มี

ความสำาคัญสูงที่สุดในองค์ประกอบภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับ

กลางทั้งหมด	 เนื่องจากเมื่อพิจารณาค่าสถิติที่คำานวณได้จาก

การวเิคราะห์	คอื	คา่รอ้ยละความแปรปรวนขององคป์ระกอบ	

ดงักลา่ว	พบวา่	มคีา่รอ้ยละความแปรปรวนมากทีส่ดุ	คอื	รอ้ยละ	

32.707	 และเมื่อพิจารณาจากบทบาทหน้าที่	 และภารกิจที่	

ผูบ้รหิารระดบักลางรบัผดิชอบ	กจ็ะพบวา่	ผูบ้รหิารระดบักลาง	

คือ	 ผู้ที่นำาเอายุทธศาสตร์ขององค์กรไปแปลงลงสู่การปฏิบัติ

งานจริง	 ดังนั้นบทบาทนักสื่อสารจึงจำาเป็นอย่างยิ่งสำาหรับ	

ผู้บริหารระดับกลาง	 ประกอบลักษณะการปฏิบัติงานของ	

ผูบ้รหิารระดบักลางนัน้	จะมลีกัษณะในการทำางานเปน็แบบผูน้ำา

แบบบรกิาร	(servant	leadership)	และการทีจ่ะปฏบิตัเิชน่นัน้ได้

ผู้บริหารระดับกลางจำาเป็นต้องมีความสามารถในการติดต่อ

สื่อสาร	โดยเฉพาะทักษะในการฟัง	 (listening)	ซึ่งสอดคล้อง

กบัแนวคดิของ	Spears	(2004)	ทีก่ลา่ววา่	การจะมทีกัษะในการ

ฟงันัน้	จะตอ้งเริม่จากการเปน็ผูฟ้งัทีด่แีละพรอ้มทีจ่ะรบัฟงัผูอ้ื่น

อย่างจริงใจ	โดยจะต้องเป็นผู้ที่สนใจและพร้อมจะรับฟังความ

คิดเห็นของผู้อื่น	 ผู้นำาแบบบริการจะต้องสามารถทำาให้บุคคล

อื่นรู้สึกอยากจะแสดงความคิดเห็นและเชื่อว่าเมื่อแสดงความ

คดิเหน็นัน้แลว้จะเปน็ทีร่บัฟงัจากตวัผูน้ำาและผูต้าม	ผูท้ีอ่ยากจะ

พฒันาตนเองใหเ้ปน็ผูน้ำาแบบบรกิารจะตอ้งเริม่จากการพฒันา

ทักษะในการฟังก่อน	 เพราะทักษะในการฟังนี้จะเป็นพื้นฐานที่

สำาคัญที่จะนำาไปสู่ทักษะในด้านอื่นๆ	ที่จำาเป็น

	 สำาหรับบทบาทในการติดตามและประสานงาน

นั้น	 เป็นงานประจำาอีกหน้าที่หนึ่งของผู้บริหารระดับกลาง	

ทั้งเนื่องจากผู้บริหารระดับกลางในทุกองค์กรจะมีบทบาท		

2	ลกัษณะคอื	ผูน้ำา	(leader)	ในฐานะเปน็ผูน้ำาแผนกหรอืหนว่ยที่

ตนมหีนา้ทีร่บัผดิชอบ	และผูต้าม	(follower)	ในฐานะผู้ใตบ้งัคบั

บัญชาของผู้บริหารระดับสูงในองค์กร	 (Yukl,	 2006)	 ดังนั้น	

ผู้บริหารระดับกลางจึงมีความจำาเป็นที่จะต้องมีการติดตาม

และประสานงานในส่วนที่ตนเองรับผิดชอบซึ่งสอดคล้องกับ

แนวคิดของ	Mintzberg	 (1973)	 ได้ทำาการศึกษาถึงบทบาท

ผู้นำาของผู้บริหารว่าควรทำาอะไรเกี่ยวกับงานในหน้าที่	 พบว่า	

มีบทบาผู้นำาที่สำาคัญหลายประการอย่างไรก็ตามผู้บริหาร	

ทุกคนอาจจะไม่จำาเป็นต้องแสดงบทบาทที่กล่าวมาทั้งหมด	

ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับงานที่มีลักษณะเฉพาะของผู้บริหารแต่ละคน	

และสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องในขณะนั้น	 บทบาทที่	 Mintzberg	

ได้เสนอไว้มี	 10	 บทบาท	 คือ	 1)	 บทบาทตัวแทนหรือ

สัญลักษณ์ขององค์กร	 2)บทบาทการเป็นผู้นำา	 3)	 บทบาท

ในการติดต่อประสานงาน	 4)	 บทบาทในการติดตาม	

5)บทบาทในการเผยแพรส่ารสนเทศ	6)	บทบาทใน	การแถลงขา่ว		

7)	บทบาทของผูบ้รหิารกจิกรรม	8)	บทบาทในการจดัความยุง่ยาก	

9)	บทบาทในการจัดสรรทรัพยากร	และ	10)บทบาทในการต่อ

รอง	ซึ่งจะเห็นได้ว่า	2	ใน	10	บทบาท	ดังกล่าว	คือ	บทบาทใน

การติดต่อประสานงาน	และบทบาทในการติดตาม

	 2.	 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับกลาง	

สังกัดสำานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน	จากการ

วิจัยพบว่า	 มีวิธีการและเทคนิคการพัฒนาที่จะนำามาใช้ ใน

การพัฒนาภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับกลาง	 จำานวน	 17	 วิธี	 คือ	

1)	บทบาทสมมติ	2)	 เกมการบริหาร	3)	กิจกรรมนันทนาการ	

4)	 กิจกรรมพัฒนาจิต	 5)	 กรณีศึกษา	 6)	 การระดมความคิด		

7)	ศกึษาดงูาน	8)	การเรยีนรูด้ว้ยการลงมอืปฏบิตั	ิ9)	การเผชญิ

เหตุการณ์	 10)	 กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์	 11)	 เกมการศึกษา		

12)	การฝกึงาน	13)	การสนทนาวงกลม	14)	การทำาแบบฝกึหดั	



วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น

Journal of Educational Administration, kku
137

15)	 การทำาโครงการจริง	 16)	 การฝึกสั่งการ	 และ	 17)	 การ

ประชุมทางวิชาการ

	 เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบพบว่า	 1)	 องค์

ประกอบภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับกลางเชิงคุณลักษณะ		

ที่ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย	 7	 ด้าน	 คือ	 ความสามารถ

ในการปรับตัว	การมีวิสัยทัศน์	การมีความมั่นใจในตนเอง	การ

ให้ความสำาคัญกับทรัพยากรมนุษย์	 การมีความน่าเชื่อถือการ

มีมนุษยสัมพันธ์	 และการมีวุฒิภาวะนั้น	 พบว่ามีวิธีการและ

เทคนิคการพัฒนาภาวะผู้นำา	จำานวน	10	วิธีคือ	บทบาทสมมุติ	

เกมบรหิาร	กจิกรรมนนัทนาการ	กจิกรรมพฒันาจติ	กรณศีกึษา	

การระดมความคดิ	การเรยีนรูด้ว้ยการลงมอืปฏบิตัิ	การเผชญิ

เหตุการณ์	 กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์	 และการทำาแบบฝึกหัด	

2)	องคป์ระกอบภาวะผูน้ำาผูบ้รหิารระดบักลางเชงิพฤตกิรรม	ที่

ประกอบดว้ยองคป์ระกอบยอ่ย	5	ดา้น	คอื	พฤตกิรรมทีเ่ปน็ผูน้ำา	

ที่มุ่งคน	 และมุ่งงาน	 พฤติกรรมที่เป็นผู้นำาแบบประชาธิปไตย	

พฤติกรรมที่เป็นผู้นำาแบบประนีประนอม	พฤติกรรมที่เป็นผู้นำา	

แบบที่ปรึกษา	 และพฤติกรรมที่เป็นผู้นำาการเปลี่ยนแปลงนั้น	

พบว่า	มีวิธีการและเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้นำา	จำานวน	5	วิธี

คือ	บทบาทสมมติ	กรณีศึกษา	เกมการศึกษา	ศึกษาดูงาน	และ	

การทำาโครงการจริง	3)	องค์ประกอบภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับ

กลางเชงิบทบาท	ที่ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย	4	ด้าน	คือ	

บทบาทตามตำาแหน่ง	บทบาทนักสื่อสาร	บทบาทในการติดตาม	

และประสานงาน	 และบทบาทนักพัฒนา	 นั้น	 พบว่ามีวิธีการ

และเทคนิคพัฒนาภาวะผู้นำา	 จำานวน	 7	 วิธี	 คือ	 ศึกษาดูงาน	

การเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ	 การฝึกงาน	 การสนทนา

วงกลม	 การทำาแบบฝึกหัด	 การฝึกการสั่งการและการประชุม

ทางวิชาการ	 เมื่อพิจารณาจากผลการวิจัยแล้ว	 พบว่า	 วิธีการ	

และเทคนคิการพฒันาภาวะผูน้ำาผูบ้รหิารระดบักลาง	ทัง้	17	วธิ	ี

นั้นมีความสอดคล้องตามแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำา

ที่	 DuBrin	 (2004)	 ได้เสนอว่า	 ในการพัฒนาภาวะผู้นำาที่มี

ประสิทธิผล	 จะใช้การรับรู้หรือความเข้าใจด้วยการให้การ

ศึกษา	 (education)	 การฝึกอบรม	 (training)	 การสร้าง

ประสบการณ์ในงาน	 (job	 experience)	 และการสอนงาน	

(coaching)	 ตลอดจนผู้นำาจะต้องช่วยพัฒนาตนเองทางทักษะ

ด้านการสื่อสาร	 การพัฒนาความสามารถพิเศษ	 และการ

สร้างโมเดลผู้นำาที่มีประสิทธิผลซึ่งมีองค์ประกอบที่สำาคัญ		

2	 ประการในการพัฒนาภาวะผู้นำา	 คือ	 1)	 การสร้างการรับรู้

ด้วยตนเอง	(self	awareness)	และ	2)	การสร้างวินัยในตนเอง	

(self	-discipline)	และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ	Yukl	(2006)		

ที่ ได้เสนอวิธีการและเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้นำาที่ประสบ

ผลสำาเร็จ	 เช่น	 การพัฒนาภาวะผู้นำาในทักษะด้านเทคนิคการ

ทำางาน	 สามารถพัฒนาได้ โดยใช้	 1)	 การบรรยาย	 (lecture)		

2)	การสาธติ	(demonstrations)	3)	การฝกึปฏบิตัดิว้ยตนเองตาม	

ขั้นตอน(procedural	 manuals)	 4)	 วีดิทัศน์	 (videotapes)		

5)	 การฝึกจากเครื่องมือจำาลอง	 (equipment	 simulators)		

6)	การฝึกจากโปรแกรมคอมพิวเตอร์	(interactive	computer		

tutorials)	การพฒันาภาวะผูน้ำาในทกัษะดา้นบรหิารและความคดิ	

รวบยอด	สามารถพัฒนาได้โดยใช้	1)	แบบฝึกหัด	(exercises)	

2	)	สถานการณจ์ำาลอง(simulations)	3)	วดีทิศัน	์(videotapes)	

4)	 เกมบริหาร	 (business	 games)	 ส่วนการพัฒนาภาวะ

ผู้นำาในทักษะด้านบุคลิกภาพส่วนบุคคลนั้นสามารถพัฒนาได้

โดยใช้	 1)	 การบรรยาย	 (lecture)	 2)	 วีดิทัศน์	 (videotapes)		

3)	การอภปิรายกลุม่	(case	discussion)	4)	บทบาทสมมตุ	ิ(role		

playing)	 5)	 กิจกรรมกลุ่ม	 (group	 exercise)	 และจากการ

ศกึษาวจิยัของ	กลัยา	เมอืงสง	(2550)	พบวา่	รปูแบบการพฒันา

ภาวะผู้นำาเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานนั้น		

มีวิธีการและเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้นำาเชิงกลยุทธ์	 ตาม

แนวคิดของผู้เชี่ยวชาญที่ได้รับเลือกสูงสุด	3	อันดับแรก	ที่นำา

มาใช้ในการพฒันาภาวะผูน้ำาเชงิกลยทุธ	์คอื	1)	การศกึษาดงูาน	

2)	การประชุมปฏิบัติการ	และ	3)	การระดมความคิด	ซึ่งทั้ง	

3	วิธีการและเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้นำาดังกล่าว	สอดคล้อง

กบัวธิกีารและเทคนคิการพฒันาภาวะผูน้ำาผูบ้รหิารระดบักลาง	

สังกัดสำานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน	 ที่ได้จาก

การวิจัยครั้งนี้

ข้อเสนอแนะ

	 1. ข้อเสนอแนะในการนำาผลการวิจัยไปใช้

	 	 1.1	 สำานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐาน	 ในฐานะองค์กรหลักในการจัดและส่งเสริม	 สนับสนุน	

การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน	 ควรให้ความสำาคัญและตระหนัก

ถึงความจำาเป็นที่จะต้องมีผู้บริหารระดับกลางแบบมืออาชีพ	

เนื่องจากผลการศึกษาเกี่ยวกับการทำางานของผู้บริหารระดับ

กลางในองคก์รตา่งๆ	ทัว่โลก	พบวา่	ผูบ้รหิารระดบักลางเปรยีบ

เสมือนกลไกที่สำาคัญมากในการขับเคลื่อนพันธกิจขององค์กร

ให้ประสบผลสำาเร็จ	เพราะผู้บริหารระดับกลาง	คือ	ผู้ที่นำาเอา

ยทุธศาสตรข์ององคก์รไปปฏบิตังิานจรงิและผลจากการดำาเนนิ

งานของผูบ้รหิารระดบักลาง	จะเปน็ตวัสะทอ้นความสำาเรจ็ทีแ่ท้

จริงขององค์กรโดยเฉพาะตำาแหน่งผู้อำานวยการกลุ่มนโยบาย

และแผน	ซึง่เปน็ตำาแหนง่ผูบ้ริหารระดบักลางในสำานกังานเขต

พืน้ทีก่ารศกึษาและมหีนา้ทีต่อ้งรบัผดิชอบในการแปลงนโยบาย

ระดับกระทรวงและระดับกรม	 ลงไปสู่การปฏิบัติในระดับเขต

พื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา	ซึ่งถือได้ว่าเป็นภารกิจที่สำาคัญ
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เป็นอันดับแรกในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของประเทศ		

ดังนั้นจึงควรมีการพัฒนาภาวะผู้นำาผู้อำานวยการกลุ่มนโยบาย

และแผน	 ซึ่งเป็นผู้บริหารระดับกลางในสังกัดอย่างเป็นระบบ	

โดยการนำาเอารปูแบบการพฒันาภาวะผูน้ำาผูบ้รหิารระดบักลาง	

ที่ได้จากผลการวิจัยในครั้งนี้	ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำา	ตามองคป์ระกอบภาวะผูน้ำา	เชงิคณุลกัษณะภาวะผูน้ำา	เชงิ

พฤตกิรรม	และภาวะผูน้ำาเชงิบทบาท	ทัง้นีเ้พื่อใหผู้บ้รหิารระดบั

กลางในสงักดัมภีาวะผูน้ำาทีพ่งึประสงคแ์ละสอดคลอ้งกบับรบิท	

การเปลีย่นแปลงของสงัคมโลกปจัจบุนัทีเ่ปน็สงัคมแหง่ความรู	้

(knowledge	based	society)	ซึง่จะสง่ตอ่การพฒันาการศกึษา

ขั้นพื้นฐานของประเทศอย่างมีประสิทธิภาพในอนาคตต่อไป

	 	 1.2	 สมาคมนักวางแผนการศึกษาไทย	 (the		

Association	 of	 Thai	 Education	 Planers)	 ในฐานะที่เป็น

องค์กรวิชาชีพที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับผู้บริหารระดับกลางใน

ตำาแหน่งผู้อำานวยการกลุ่มนโยบายและแผนโดยตรง	 และ		

มีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรที่เป็นสมาชิกของสมาคมให้มี

ความก้าวหน้าในวิชาชีพ	 จะต้องเป็นผู้ผลักดัน	 ให้มีการนำาเอา	

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับกลางสังกัด

สำานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน	 ที่ ได้จากผล

การศึกษาในครั้งนี้ ไปประยุกต์ใช้ ในการพัฒนาภาวะผู้นำาให้กับ

สมาชกิของสมาคมเพื่อเปน็การเตรยีมความพรอ้มใหก้บัสมาชกิ

เพื่อทีจ่ะสามารถกา้วไปเปน็ผูบ้รหิารระดบักลาง	แบบมอือาชพี

ในอนาคต	 ทั้งนี้สมาคมอาจดำาเนินการได้โดยขอความร่วมมือ

กับสำานักงานคณะกรรมการ	การศึกษาขั้นพื้นฐานในฐานะกรม

ต้นสังกัด	 โดยกำาหนดเป็นหลักสูตรในการอบรมและพัฒนา

บุคลากรที่จะเข้าสู่ตำาแหน่งระดับกลางในตำาแหน่งผู้อำานวย

การกลุ่มนโยบายและแผน	สำานักงานเขตพื้นที่การศึกษา	ต่อไป

	 2. ข้อเสนอแนะเพื่อการทำาวิจัยครั้งต่อไป

	 	 2.1	 ควรทำาการศึกษาวิจัยการสร้างชุดฝึก

อบรมสำาหรับวิธีการและเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้นำาผู้บริหาร

ระดบักลางสงักดัสำานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน

	 	 2.2	 ควรทำาการศึกษาวิจัยความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุระหว่างภาวะผู้นำาผู้บริหารระดับกลาง	สังกัดสำานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกับประสิทธิผลการจัดการ

ศึกษาขั้นพื้นฐาน	สำานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

	 	 2.3	 ควรทำาการศกึษาวจิยัองคป์ระกอบและตวั

บ่งชี้สมรรถนะของผู้บริหารระดับกลาง	 สังกัดสำานักงานคณะ

กรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
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