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 งานวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมายการวิจัยดังน้ี 1)ศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะ
ผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค2)พัฒนาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ
ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคโดยมีขั้นตอนในการวิจัยเปน ระยะที่ 1 ศึกษาความตองการจําเปน
ในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค กลุมตัวอยาง เปนขาราชการที่
ปฏิบัติราชการอยูในสํานักงานศึกษาธิการภาคทั่วประเทศ จํานวน 150คน ไดมาโดยการสุมตัวอยาง
แบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามความตองการจําเปนในการพัฒนา
ภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค วิเคราะหขอมูลโดย วิเคราะหหาคาเฉลี่ย  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เปนรายขอ รายดานและโดยภาพรวม จัดลําดับความตองการจําเปนโดยใช
สูตร Modified Priority Needs Index (PNI Modified)ระยะที่ 2 ประเมินความเหมาะสมการพัฒนาภาวะ
ผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค แบงเปน 2 ขั้นตอน ประกอบดวย ขั้นตอนที่ 1 การราง
แนวทางการการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ดวยการสัมภาษณเชิงลึก 
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 13 คน และนําผลมาวิเคราะหเชิงเนื้อหา และขั้นตอน 2 ยืนยันความเหมาะสมการ
พัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคดวยแบบประเมินและแบบสัมภาษณเชิงลึก
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 7 คน 
 ผลการวิจัยพบวา 1) โดยภาพรวม ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคมีความตองการ
จําเปนในการพัฒนาภาวะผูนํา ดานวิชาการ ดานทักษะ และดานคุณลักษณะ ตามลําดับ 
2) ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคมีความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนํา ดานวิชาการ 
รายขอรายขอสามารถคัดกรอง คัดเลือกและจัดทําขอเสนอในการพัฒนาการจัดการศึกษา ดานทักษะ 
รายขอประยุกตทฤษฎี แนวคิดที่ซับซอนหรือแนวโนมเพ่ือแกปญหาตามสถานการณไดอยาง 
มีประสิทธิภาพ ดานคุณลักษณะ รายขอสามารถในการถายทอดวิสัยทัศนใหเขาใจไปในทิศทาง
เดียวกัน เปนลําดับแรก 3) การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
ประกอบดวย 3 ขั้นตอน ไดแก ขั้นตอนการฝกอบรม(Training)ขั้นตอนการลงมือปฏิบัติ (Doing) และ
ขั้นตอนการนําเสนอผลงาน (Sharing) โดยมีกระบวนการสนับสนุน 4 กระบวนการ ไดแก 
กระบวนการสรางความตระหนักรู (Self-awareness) กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากประสบการณ 
(Learning by experience) กระบวนการสะทอนคิด (Refection) และกระบวนการทบทวนเพื่อ
พัฒนา (Action review)มีความเหมาะสมโดยมีคาคะแนนความสอดคลองระหวาง .714 – 1.000 
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The purposes of this study are to (1) study the need for leadership development 
among regional educationofficers; and (2) to establish guidelines for leadership 
development among regional education officers.The research processes consisted of two 
steps: Step onewas to study the needsfor leadership development among regional 
educationofficers.The sample consisted of officers of the Regional Education Office around 
Thailand. There were one hundred and fifty subjects chosen by multistagesampling. The 
instruments used in this study included a questionnaire of the needs for leadership development 
among regional education officers.The data were statistically analyzed using the frequency, 
percentage, mean and sorting the prioritysettings of the needs for leadership development among 
regional education officer.Step two was to confirm the appropriateness ofLeadership 
Development for the Regional EducationOfficers. There are twosub processes in this step. 
The first sub process is a draft of aguideline forleadership development among regional 
education officers with thecontent analysis derived from in-depth-interviews with thirteen 
experts. The second sub process is toconfirm the appropriateness ofLeadership 
Development among the Regional EducationOfficersby an evaluation form and in-depth-
interview questionnaires with seven experts to assess them. 

The results of the study were as follows: 1) Overall, the need for leadership 
development among regional education officers is paramount; they need to develop 
academic skills and attributes;2) They need to develop academic skills; can screen 
selections and the preparation of proposals for the development of education, the skill of 
applying theory,complex concepts and trends to solve problems effectively, attributes such 
as communicatingvision in the same direction; 3) The leadership development of regional 
education officers which is suitable andconsists of three steps: Training, Doing, and 
Sharing. There are also four supporting processes;raising awareness (self-awareness), 
learning by experience, reflection, and action review. It has index of Item-Objective 
Congruence score of between .714-1.000 
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อันมีคาเพ่ือใหคําปรึกษาแนะนําในการจัดทํางานวิจัยอีกทั้งทําใหผูวิจัยไดรับความรูและเพ่ิมพูน 
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บทที่ 1 

บทนํา 
 
ภูมิหลัง 
 การประเมินผลการปฏิรูปการศึกษาตามแนวพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542
สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา พบวา ประเด็นปญหาท่ีตองเรงดําเนินการแกไขปรับปรุงพัฒนา
ที่สําคัญประการหนึ่งคือ เร่ืองคุณภาพการศึกษา การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารการศึกษา และ
การเพ่ิมโอกาสทางการศึกษา (สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย, 
2552: 1) คณะอนุกรรมการสภาการศึกษาเฉพาะกิจ ไดเสนอยุทธศาสตรการปฏิรูปการศึกษาเพื่อ 
การพัฒนาคุณภาพคนไทยยุคใหมใหมีนิสัยใฝเรียนรู สามารถเรียนรูดวยตนเองและแสวงหาความรู
อยางตอเนื่องตลอดชีวิต และพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการที่มุงเนนการกระจายอํานาจ 
สูสถานศึกษาและองคกรปกครองสวนทองถิ่น รวมทั้งสงเสริมการมีสวนรวมของผูปกครอง ชุมชน 
ภาคเอกชนและทุกภาคสวน  กระทรวงศึกษาธิการ จึงไดกําหนดนโยบายการปฏิรูประบบราชการ
ไปสูการปฏิบัติโดยนําแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management)  
ที่เนนการทํางานเพ่ือประโยชนสุขของประชาชนตามหลักการบริหารจัดการบานเมืองและสังคมที่ดี 
(Good Governance) การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result-Based Management : RBM) มีการวัด 
ผลผลิต (Outputs) ผลลัพธ(Outcomes) และคาใชจายหรือทรัพยากรอยางเปนรูปธรรม 
 จากผลการประเมินผลการปฏิรูปการศึกษาในชวงที่ผานมา คุณภาพการจัดการศึกษา 
ยังเปนประเด็นปญหาที่ตองเรงดําเนินการแกไขปรับปรุง กระทรวงศึกษาธิการ (สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2559: 3) ถารัฐบาลและกระทรวงศึกษาธิการจะขับเคลื่อน
การศึกษาไปสูความสําเร็จ รัฐบาลและกระทรวงศึกษาธิการตองแกไขปญหาสําคัญ 5 ประการ 
ประกอบดวย 1) การพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู 2) การผลิตและพัฒนากําลังคนและ
งานวิจัย 3) การพัฒนาระบบ ICT4) การปรับปรุงระบบบริหารจัดการและการพัฒนาครู และเพื่อเปน
การแกไขปญหาสําคัญทั้ง 5 ประการดังกลาว รัฐบาลและกระทรวงศึกษาธิการ ไดกําหนดการ
ปรับปรุงระบบบริหารจัดการ เปนยุทธศาสตรการปฏิรูปการศึกษาที่สําคัญ เพ่ือดําเนินการเรงรัดและ
ขับเคลื่อนการจัดการศึกษาเชิงพ้ืนที่ ปรับระบบบริหารจัดการศึกษา มุงเนนการกระจายอํานาจ 
การบริหารจัดการไปยังสวนภูมิภาคใหเกิดความเปนเอกภาพ รัฐบาลจึงไดประกาศจัดตั้งสํานักงาน
ศึกษาธิการภาคขึ้นเม่ือวันที่ 22 เมษายน 2559 (ราชกิจจานุเบกษา เลม 133 ตอนพิเศษ 68 ง, 
2559) ทําหนาที่อํานวยการ สงเสริม สนับสนุนและพัฒนาการศึกษาแบบรวมมือและบูรณาการกับ
หนวยงานท้ังในและนอกสังกัดกระทรวงศึกษาธิการสามารถนําเสนอขอมูลสภาพการจัดการศึกษา
เชิงพ้ืนที่ไดอยางเปนรูปธรรม ผลักดันการขับเคลื่อนการจัดการศึกษาใหเปนไปตามนโยบายการจัด
การศึกษา และสอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาของกลุมจังหวัด สามารถพัฒนากําลังไดตาม
ความตองการของพื้นที่  
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 ผลจากการประกาศจัดตั้งสํานักงานศึกษาธิการภาค และความคาดหวังของสังคมที่มีตอ
คุณภาพการจัดการศึกษาเชิงพ้ืนที่ที่สูงขึ้น สงผลกระทบตอโครงสราง บทบาทภารกิจ และการ
บริหารจัดการขององคกรของสํานักงานศึกษาธิการภาค การพัฒนาขาราชการที่ปฏิบัติงาน 
ในสํานักงานใหมีคุณลักษณะและทักษะที่จําเปน เพ่ือปฏิบัติงานไปสูความสําเร็จเปนยุทธศาสตรที่
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการใหความสําคัญ (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2556: ม.ป.ป.) 
โดยกําหนดใหมีการพัฒนาผูนําในทุกระดับในองคกรผานกระบวนการเรียนรูที่หลากหลาย  
ใหสามารถเปนผูนําตนเอง ผูนําทีม ผูนําองคกรและผูนําเครือขาย รวมทั้งการเสริมสรางจิตสํานึกที่ดี 
มีคุณธรรมจริยธรรม สามารถปฏิบัติงานบนพื้นฐานของสมรรถนะไดอยางมีประสิทธิภาพการ
เปลี่ยนแปลงเหลาน้ีมีผลกระทบตอตัวผูปฏิบัติงานหรือขาราชการในสํานักงานศึกษาธิการภาค 
ทุกระดับ ภายใตความความกดดันที่เกิดขึ้นจากความคาดหวังของสังคมและลักษณะงานเปล่ียนไป 
เปนความทาทายของขาราชการในสํานักงานศึกษาธิการภาคในการที่จะปรับตัวเพื่อรองรับตอการ
เปลี่ยนแปลงดังกลาว  
 ภาวะผูนําในตัวขาราชการเปนปจจัยที่สําคัญปจจัยหน่ึงที่พัฒนาการปฏิบัติงานไปสู
ความสําเร็จ โดย วรรณา พิสิฐศุภมิตร (2550: 338-348) ไดใหความเห็นวา วิสัยทัศน คุณธรรมและ
จริยธรรม การส่ือสาร ความคิดเชิงวิเคราะห ความคิดเชิงระบบ และความคิดริเร่ิม รวมทั้งการจัดการ
ทรัพยากร การจัดการองคการ การวางแผนกลยุทธและการสรางวัฒนธรรมองคการเปนสมรรถนะ
หลักของผูนําในระบบราชการไทย สมบัติ กุสุมาวลี (2552: 1-24) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับ
คุณลักษณะที่จะทําใหขาราชการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและกอใหเกิดผลสัมฤทธิ์
ของงานสอดคลองกับบริบทของสังคมไทยในทศวรรษหนา ประกอบดวย คานิยม บุคลิกลักษณะ 
ทักษะ ความรูและขีดความสามารถที่สําคัญๆ เชน มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคเนนการทํางานอยางมี
คุณภาพมีความสามารถในการจัดการกับกลุมคนท่ีหลากหลาย มีความพรอมกับการทํางานภายใต
ภัยวิกฤต ฉุกเฉิน มีความรู ความเชี่ยวชาญเฉพาะดานในงานสูง มีความรูทั่วไปดีและพรอมที่จะ
เรียนรูการเปลี่ยนแปลงใหมๆ ตลอดเวลาเนนผลสัมฤทธิ์และสามารถสงมอบผลงานได มีความแมน
ตรงในขอกฎหมายท่ีเก่ียวของกับการทํางาน และมีความรูความเขาใจใน “กระบวนการทาง
กฎหมาย” มีความคลองตัว ฉับไวในการทํางาน มีความสามารถในการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง
ไดดี มีความสามารถในการรับมือกับปญหาเฉพาะหนา และสามารถจัดการกับสถานการณที่
หลากหลายมีทักษะและความสามารถในการติดตอสื่อสาร สามารถสื่อสารภาษาตางประเทศไดมีทักษะใน
การเจรจาความรูเ ร่ืองการเปลี่ยนแปลงและการแขงขันทางเศรษฐกิจเรียนรู เทาทันกับการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีมีความทันสมัย ทิพาวดี เมฆสวรรค (2545: 13) กลาววา คนที่จะเปน
ผูนําไดตองถูกฝกบริหารความกลา และกลาที่จะตอสูงเพื่อความถูกตอง ประกอบดวย คุณลักษณะ
สําคัญ7 ประการ คือ ความคิดความเชื่อในสิ่งที่เห็นวาถูกตอง ความประสงคที่จะแสดงออกซึ่งความเชื่อ
นั้นๆมโนธรรม สัมปชัญญะ ที่จะตัดสินใจวาส่ิงใดควร สิ่งใดไมควร ความฉลาดรู เห็นความเปนเหตุและ
ผลของประเด็นปญหา เห็นความเชื่อมโยงของเรื่องราวตาง ๆ  ยึดม่ันในความกลาอยางคงเสนคงวา 
และบุคลิกที่เปนแบบฉบับของตนเอง สําหรับพฤติกรรมภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารการศึกษา  
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ประสิทธิ์ เขียวศรีและคณะ (2548: 173-183) ไดใหความเห็นวาพฤติกรรมภาวะผูนําทางวิชาการของ
ผูบริหารการศึกษา มี 3 ดาน ไดแก ดานการบริหารจัดการ ประกอบดวย การวางแผน การจัด
โครงสรางองคกรที่สนับสนุนการใชภาวะผูนําทางวิชาการ การบริหารความเปลี่ยนแปลง การระดม
ทรัพยากร การสรางชองทางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ดานการบริหารหลักสูตรและการสอน 
ประกอบดวย การยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน การพัฒนาความสามารถและคุณภาพในการ
สอน การนิเทศการสอน การประเมินผลการเรียนการสอน การกระตุนใหกําลังใจครูและนักเรียน การ
สรางส่ิงแวดลอมที่เอ้ือตอการเรียนรู และดานการบริหารตนเอง ทีมงานและชุมชน ประกอบดวย การ
เปนแบบอยางทางคุณธรรมจริยธรรม  การเปนแบบอยางในการเรียนการสอน  การยอมรับความ
แตกตางทางความคิดและการกระทําของผูอ่ืน การคิดนอกกรอบ การพัฒนาในบุคลากรมีความเปน
ผูนํา การสรางความสัมพันธที่ดีตอผูรวมงานและชุมชน พระธรรมปฎก(2540: 29-31) กลาววา ผูนํา
ที่ประสบความสําเร็จจะตองอาศัยวิธีการที่หลากหลายมาบูรณาการสรางความเปนผูนํา ซึ่งมนุษยแต
ละคนตางก็มีความเปนผูนําอยูในตนเอง จะตางเพียงมีมากมีนอย ดังนั้น ควรจะเรียนรูและพัฒนา
คุณสมบัติผูนําใหเกิดภายในตน  
 การพัฒนาขาราชการในสังกัดสํานักงานศึกษาธิการภาค ใหมีคุณลักษณะและทักษะ 
ที่จําเปนเพื่อปฏิบัติงานไปสูความสําเร็จตามบทบาทภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไป เปนยุทธศาสตรสําคัญ
ที่สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ กําหนดใหมีการพัฒนาบุคลากรโดยมุงเนนที่จะพัฒนา
บุคลากรเพ่ือพัฒนาองคกรใหเปนองคกรที่มีขีดสมรรถนะสูง พัฒนาใหบุคลากรมีความพรอมและ 
มีความสามารถโดยยึดสมรรถนะหลัก(Core Competency) ที่ประกอบดวย การมุงผลสัมฤทธิ์  
จิตบริการ การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 
และการทํางานเปนทีม โดยกําหนดเปนยุทธศาสตรการพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลงใหกับขาราชการ
ทุกระดับในองคกร เพ่ือพัฒนาภาวะผูนําใหขาราชการสามารถเปนผูนําตนเอง ผูนําทีม ผูนําองคกร
และผูนําเครือขายไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มุงเนนการสราง
ระบบการพัฒนาขาราชการ สงเสริมและพัฒนาผูบริหารเขารับการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหาร
ระดับสูง แตสําหรับขาราชการที่ไมใชนักบริหารระดับสูง รวมถึงขาราชการที่ปฏิบัติงานในสํานักงาน
ศึกษาธิการภาคในทุกระดับตําแหนง สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการยังมิไดมีการศึกษา  
เพ่ือกําหนดแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําที่ชัดเจน สงผลใหขาราชการขาดการพัฒนาจิตสํานึกที่ดี 
มีคุณธรรม จริยธรรม ความซื่อสัตย ขาดการเสริมสรางและพัฒนาภาวะผูนําใหสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ  
 การพัฒนาภาวะผูนํามีแนวทางในการพัฒนาที่หลากหลายผูนําที่จะประสบความสําเร็จตอง
รูจักปรับพฤติกรรมการเปนผูนําใหเขากับสถานการณ และความสามารถของผูใตบังคับบัญชา ความ
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของภาวะผูนําในแบบตาง ๆ ขึ้นอยูกับผูใตบังคับบัญชาและ
สถานการณที่เปลี่ยนแปลง ผูนําจึงตองรูจักปรับพฤติกรรมการเปนผูนําใหสอดคลองกับความ
ตองการของผูตามและสภาพแวดลอม โดยอาศัยภาวะผูนํา เชน การมีวิสัยทัศน การมีจริยธรรม  
การโนมนาวจูงใจและสรางแรงบันดาลใจเพ่ือกระตุนในผูตามปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายผูวิจัย
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จึงมีความสนใจที่จะศึกษาการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคเพ่ือ
ศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค และ
ศึกษาการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคโดยแบงการวิจัยเปน 2 ระยะ  
คือ ระยะที่ 1 ศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค และระยะที่ 2 การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
ขอคนพบที่ไดจากการศึกษา จะเปนแนวทางในการพัฒนาขาราชการ สูการพัฒนาประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานและชวยพัฒนาใหขาราชการมีภาวะผูนําเปนที่ยอมรับและศรัทธาของสังคมสืบไป 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการศึกษาการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคคร้ังน้ี 
มีความมุงหมาย ดังน้ี 
  1. เพ่ือศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค 
  2. เพ่ือพัฒนาแนวทางการพฒันาภาวะผูนาํสําหรบัขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
 
ความสําคญัของการวิจัย 
 การศึกษาคร้ังนี้ เปนการศึกษาการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค มีความสําคัญ ดังน้ี 
   1. สํานักงานศึกษาธิการภาค สามารถนําขอคนพบจากการวิจัยไปกําหนดกรอบ 
การวางแผนพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
   2. สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ สามารถนําขอคนพบจากการวิจัย ไปกําหนด
เปนนโยบายในการพัฒนาขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการไดอยางเปนระบบ 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 การศึกษาครั้งน้ี ไดกําหนดขอบเขตของการศึกษา ดังน้ี 
    1. ขอบเขตดานพ้ืนที่ 
   ศึกษาการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
จํานวน 18 สํานักงานศึกษาธิการภาค ซึ่งมีที่ตั้งสํานักงานอยูทั่วประเทศ ประกอบดวย  

1. ภาคเหนือ 
1.1 สํานักงานศึกษาธิการภาค 15 (เชียงใหม) 
1.2 สํานักงานศึกษาธิการภาค 16 (เชียงราย) 
1.3 สํานักงานศึกษาธิการภาค 17 (พิษณุโลก) 
1.4 สํานักงานศึกษาธิการภาค 18 (กําแพงเพชร) 
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   2. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
    2.1 สํานักงานศึกษาธิการภาค 10 (อุดรธานี) 
    2.2 สํานักงานศึกษาธิการภาค 11 (สกลนคร) 
    2.3 สํานักงานศึกษาธิการภาค 12 (ขอนแกน) 
    2.4 สํานักงานศึกษาธิการภาค 13 (อุบลราชธานี) 
    2.5 สํานักงานศึกษาธิการภาค 14 (นครราชสีมา) 
   3. ภาคกลาง 
    3.1 สํานักงานศึกษาธิการภาค1 (ปทุมธานี) 

3.3 สํานักงานศึกษาธิการภาค2 (ลพบุรี) 
    3.3 สํานักงานศึกษาธิการภาค3 (ฉะเชิงเทรา) 
    3.4 สํานักงานศึกษาธิการภาค4 (ราชบุรี) 

3.4 สํานักงานศึกษาธิการภาค5 (เพชรบุรี) 
3.5  สํานักงานศึกษาธิการภาค 9 (ชลบุรี) 

   4. ภาคใต 
4.1 สํานักงานศึกษาธิการภาค6 (นครศรีธรรมราช) 
4.2  สํานักงานศึกษาธิการภาค7 (ภูเก็ต) 
4.3 สํานักงานศึกษาธิการภาค8 (ยะลา) 

  2. ขอบเขตดานเน้ือหา 
   การศึกษาครั้งนี้มุงศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน 
ศึกษาธิการภาค3 ดาน ประกอบดวย 1. ดานวชิาการ 2. ดานทกัษะ และ 3. ดานคณุลักษณะ 
  3. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตวัอยาง 
   ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา ไดแก ขาราชการซ่ึงเปนปฏิบัติงาน
ในสํานักงานศกึษาธิการทัว่ประเทศ ดังน้ี 
    3.1 ประชากรที่ใชในการศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนํา
สําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค จํานวน 241 คน 
    3.2 กลุมตัวอยาง ที่ใชในการศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะ
ผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคในครั้งนี้ สุมจากประชากร ซึ่งผูวิจัยไดเลือกวิธีการ
สุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (Multistage Cluster Random Sampling) โดยมีขั้นตอนการสุม
ตัวอยาง โดยการใชสูตรของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95 เปอรเซ็นต การสุมแบบ
แบงกลุม (Cluster Random Sampling) ตามภูมิภาค4 ภาค ไดแก ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ภาคกลาง และภาคใต และสุมตามระดับชั้นอยางเปนสัดสวน (proportional stratified random sampling) 
ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 150 คน 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. การพัฒนาภาวะผูนํา หมายถึงกระบวนการการพัฒนาเพื่อสงเสริมใหเกิดภาวะผูนําดาน
วิชาการ ดานทักษะและดานคุณลักษณะดัวยการฝกอบรม ลงมือปฏิบัติ และนําเสนอผลงาน โดย
อาศัยกระบวนการสรางความตระหนัก การเรียนรูจากประสบการณการสะทอนคิดและการทบทวน
พัฒนา 
 2. ขาราชการ หมายถึง ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการที่ไดรับคําสั่ง
แตงตั้งใหดํารงตําแหนงระดับปฏิบัติงาน ปฏิบัติการ ชํานาญงาน ชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ  
และเชี่ยวชาญ ปฏิบัติหนาที่ในสํานักงานศึกษาธิการภาคทั่วประเทศ ในชวงป พ.ศ. 2558-2559 
 3. ความตองการจําเปน หมายถึง การประเมินเพื่อกําหนดความแตกตางระหวางภาวะผูนํา
ที่ตองการจะเปนกับภาวะผูนําที่เปนอยูในปจจุบัน และนํามาจัดลําดับความสําคัญของความตองการ
จําเปน เพ่ือนําไปพัฒนาหรือแกปญหาตามลําดับความสําคัญ 
 4. ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถในการชักจูงผู อ่ืนใหทําตามดวยความเต็มใจ 
โดยใชศาสตรและศิลปในการกระตุน ชี้นํา ผลักดัน จูงใจใหคนอ่ืนๆ คลอยตามเกิดความกระตือรือรน 
ในการกระทําสิ่ งตางๆ  ตามตองการ  โดยใชความสามารถดานวิชาการ ดานทักษะและ 
ดานคุณลักษณะเพื่อนําองคการไปสูการเปลี่ยนแปลงหรือความสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการ 
 5. ดานวิชาการ หมายถึง ความสามารถในการวางแผนการศึกษา การวิจัย การติดตาม 
และประเมินผลการดําเนินงานตามนโยบายและยุทธศาสตรและสามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศชวย
ในการบริหารจัดการ 
 6. ดานทักษะ หมายถึง ความสามารถในการคิดอยางมีเหตุผล ตัดสินใจไดอยางดีและ 
ทันกาล สามารถมอบหมายหนาที่การงาน สื่อสารจูงใจ เจรจาตอรอง และบริหารความขัดแยง  
 7. ดานคุณลักษณะ หมายถึง เปนผูมีวิสัยทัศน มีคุณธรรม มีความรับผิดชอบ ทําตน 
เปนแบบอยางที่ดี 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 จากการศึกษาวรรณกรรมที่เก่ียวของ ผูวิจัยจึงกําหนดกรอบแนวคดิในการศึกษา ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนํา
สําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 

ดานวิชาการ 
ดานทักษะ 
ดานคุณลักษณะ 
 

แนวทางการการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ
ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 

สํานักงานศึกษาธิการภาค 

- โครงสราง บทบาท อํานาจ
หนาท่ี 

- สภาพปญหา อุปสรรคการ
ดําเนินงาน 

- ยุทธศาสตรการพัฒนา
ขาราชการ สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

- แนวทางการพัฒนาขาราชการ 
 

ภาวะผูนําสําหรับขาราชการ 
สํานักงานศึกษาธิการภาค 3 ดาน 
ประกอบดวย 

- ดานวิชาการ 
- ดานทักษะ 
- ดานคุณลักษณะ 

 

ทฤษฎีการเรียนรูจากประสบการณ 
ทฤษฎีการเรียนรูสูการเปล่ียนแปลง 

ทฤษฎีการเรียนรูสําหรับผูใหญ 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค คร้ังนี้ผูวิจัย 
ไดศึกษาคนควาจากเอกสารตําราบทความและงานวิจัยที่เก่ียวของตางๆ เพ่ือกําหนดกรอบเน้ือหา
ของการศึกษาคร้ังนี้ ดังน้ี 
 1. ระเบียบ กฎหมาย ที่เก่ียวของกับ การดําเนินงานสํานักงานศึกษาธิการภาค 
      1.1 บทบาท อํานาจหนาที่ โครงสรางสํานักงานศึกษาธิการภาค 

1.2 สภาพปญหาการบริหารงานตามโครงสรางกระทรวงศึกษาธิการ 
1.3 ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร 

 2.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูนํา 
  2.1 ความหมายภาวะผูนํา 
  2.2 ทฤษฎีภาวะผูนํา 
   2.2.1 ทฤษฎีผูนําเชิงพฤตกิรรม (Behavioral Leadership Theories) 
   2.2.2 ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Contingency Leadership Theories) 
   2.2.3 ทฤษฎีผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theories) 
  2.3 แนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา 
 3. แนวคิดเก่ียวกับความตองการจําเปน 
   3.1 ความหมายความตองการจําเปน 
   3.2 วิธีการประเมินความตองการจําเปน 
 4. ทฤษฎีการเรียนรูจากประสบการณ 
 5. ทฤษฎีการเรียนรูสูการเปลี่ยนแปลง  
 6. ทฤษฎีการเรียนรูสําหรับผูใหญ   
 7. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
  7.1 งานวิจัยในประเทศ 
   7.1.1 งานวิจัยเก่ียวกบัคุณลักษณะภาวะผูนํา 
   7.1.2 งานวิจัยเก่ียวกบัการพัฒนารูปแบบภาวะผูนํา  
   7.1.3 งานวิจัยเก่ียวกบัการพัฒนารูปแบบภาวะผูนําทางการศึกษา 
  7.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 8. กรอบการพัฒนาภาวะของผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
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1. ระเบียบ กฎหมาย ที่เก่ียวของกับการดําเนินงานสํานักงานศึกษาธิการภาค 
             1.1 บทบาท อํานาจหนาที่  โครงสรางสํานักงานศึกษาธิการภาค 
 สํานักงานศึกษาธิการภาค (ราชกิจจานุเบกษา:เลม 133 ตอนพิเศษ 68 ง, 2559) จัดตั้ง
ตามคํา ส่ังหัวหนาคณะรักษาความสงบแหงชาติที่  19/2560 เ พ่ือขับเคลื่อนภารกิจของ
กระทรวงศึกษาธิการในระดับพ้ืนที่ใหมีเอกภาพ สามารถประสานเชื่อมโยงและบูรณาการการศึกษา
ของประเทศโดยสํานักงานศึกษาธิการภาคมีหนาที่ในการกําหนดยุทธศาสตรและบทบาทการพัฒนา
ภาคตาง ๆ ใหเชื่อมโยงและสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาประเทศ นโยบายและยุทธศาสตรของ
กระทรวงศึกษาธิการ และยุทธศาสตรการพัฒนากลุมจังหวัด รวมทั้งการพัฒนาดานอ่ืน ๆ ตาม
ศักยภาพและโอกาสของบุคคลและชุมชน สนับสนุนการพัฒนาจังหวัด เก่ียวกับงานดานวิชาการ  
การวิจัยและพัฒนากํากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลการดําเนินงานของสํานักงานศึกษาธิการ
จังหวัดสนับสนุนการตรวจราชการและติดตามประเมินผล การดําเนินงานตามนโยบายและ
ยุทธศาสตรของกระทรวงศึกษาธิการประสานการบริหารงานระหวางราชการสวนกลางและสวน
ภูมิภาค ใหเกิดการพัฒนาอยางบูรณาการในระดับพ้ืนที่ โดยยึดการมีสวนรวมและประโยชนสุขของ
ประชาชนเปนหลัก และปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เก่ียวของ
หรือที่ไดรับมอบหมายในพื้นที่รับผิดชอบ โดยใหมีศึกษาธิการภาค เปนผูบังคับบัญชาขาราชการ 
พนักงานราชการและลูกจ างในสํ านักงานศึกษาธิการภาค  ขึ้ นตรงตอรั ฐมนตรีว าการ
กระทรวงศึกษาธิการ มีที่ตั้งสํานักงานศึกษาธิการภาคและพื้นที่รับผิดชอบครอบคลุมพ้ืนที่การ
ปฏิบัติงานทั่วประเทศ  (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2559) ดังน้ี 
  1. สํานักงานศึกษาธิการภาค 1 ตั้งสํานักงานอยูที่ จังหวัดปทุมธานี รับผิดชอบ
ดําเนินการในพื้นที่จังหวัดปทุมธานี จังหวัดนนทบุรี จังหวัดพระนครศรีอยุธยาและจังหวัดสระบุรี 
  2. สํานักงานศึกษาธิการภาค 2 ตั้งสํานักงานอยูที่จังหวัดลพบุรี รับผิดชอบดําเนินการ
ในพื้นที่จังหวัดลพบุรี จังหวัดชัยนาท จังหวัดสิงหบุรีและจังหวัดอางทอง 
  3. สํานักงานศึกษาธิการภาค 3 ตั้งสํานักงานอยูที่จังหวัดฉะเชิงเทรา รับผิดชอบ
ดําเนินการในพื้นที่จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดนครนายก จังหวัดปราจีนบุรี จังหวัดสมุทรปราการ 
และจังหวัดสระแกว  
  4. สํานักงานศึกษาธิการภาค 4 ตั้งสํานักงานอยูที่จังหวัดราชบุรี รับผิดชอบดําเนินการ 
ในพื้นที่จังหวัดราชบุรี จังหวัดกาญจนบุรี จังหวัดนครปฐม และจังหวัดสุพรรณบุรี  
  5. สํานักงานศึกษาธิการภาค 5 ตั้งสํานักงานอยูที่จังหวัดสมุทรสงคราม รับผิดชอบ
ดําเนินการในพื้นที่จังหวัดเพชรบุรี จังหวัดประจวบคีรีขันธ จังหวัดสมุทรสงคราม และจังหวัด
สมุทรสาคร 
  6. สํานักงานศึกษาธิการภาค 6 ตั้งสํานักงานอยูที่จังหวัดนครศรีธรรมราช รับผิดชอบ
ดําเนินการในพื้นที่จังหวัดชุมพร จังหวัดนครศรีธรรมราช จังหวัดพัทลุง จังหวัดสุราษฎรธานี  
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  7. สํานักงานศึกษาธิการภาค 7 ตั้งสํานักงานอยูที่จังหวัดภูเก็ต รับผิดชอบดําเนินการ
ในพื้นที่จังหวัดภูเก็ต จังหวัดกระบี่ จังหวัดตรัง จังหวัดพังงา และจังหวัดระนอง 
  8. สํานักงานศึกษาธิการภาค 8 ตั้งสํานักงานอยูที่จังหวัดยะลา รับผิดชอบดําเนินการ
ในพื้นที่จังหวัดยะลา จังหวัดนราธิวาส จังหวัดปตตานี จังหวัดสตูล และจังหวัดสงขลา  
  9. สํานักงานศึกษาธิการภาค9 ตั้งสํานักงานอยูที่จังหวัดชลบุรี รับผิดชอบดําเนินการ 
ในพื้นที่จังหวัดชลบุรี จังหวัดจันทบุรี จังหวัดตราด และจังหวัดระยอง 
  10. สํานักงานศึกษาธิการภาค10 ตั้งสํานักงานอยูที่จังหวัดอุดรธานี รับผิดชอบ
ดําเนินการในพื้นที่จังหวัดอุดรธานี จังหวัดเลย จังหวัดหนองคาย จังหวัดหนองบัวลําภู และจังหวัด
บึงกาฬ  
  11. สํานักงานศึกษาธิการภาค 11 ตั้งสํานักงานอยูที่จังหวัดสกลนคร รับผิดชอบ
ดําเนินการในพื้นที่จังหวัดสกลนคร จังหวัดมุกดาหาร และจังหวัดนครพนม 
  12. สํานักงานศึกษาธิการภาค 12 ตั้งสํานักงานอยูที่จังหวัดขอนแกน อุบลราชธานี 
รับผิดชอบดําเนินการในพื้นที่จังหวัดขอนแกน จังหวัดกาฬสินธุ จังหวัดมหาสารคามและจังหวัด
รอยเอ็ด 
  13. สํานักงานศึกษาธิการภาค 13 ตั้งสํานักงานอยูที่จังหวัดอุบลราชธานี รับผิดชอบ
ดําเนินการในพื้นที่จังหวัดอุบลราชธานี จังหวัดยโสธร จังหวัดศรีสะเกษ และจังหวัดอํานาจเจริญ 
  14. สํานักงานศึกษาธิการภาค 14 ตั้งสํานักงานอยูที่จังหวัดนครราชสีมา รับผิดชอบ
ดําเนินการในพื้นที่จังหวัดนครราชสีมา จังหวัดชัยภูมิ จังหวัดบุรีรัมยและจังหวัดสุรินทร 
  15. สํานักงานศึกษาธิการภาค 15 ตั้งสํานักงานอยูที่จังหวัดเชียงใหม รับผิดชอบ
ดําเนินการในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม  จังหวัดแมฮองสอน จังหวัดลําปาง จังหวัดลําพูน   
  16. สํานักงานศึกษาธิการภาค 16 ตั้งสํานักงานอยูที่จังหวัดเชียงราย รับผิดชอบ
ดําเนินการในพื้นที่จังหวัดเชียงราย จังหวัดนาน จังหวัดพะเยา และจังหวัดแพร 
  17. สํานักงานศึกษาธิการภาค 17 ตั้งสํานักงานอยูที่จังหวัดพิษณุโลก รับผิดชอบ
ดําเนินการในพื้นที่จังหวัดพิษณุโลก จังหวัดเพชรบูรณ จังหวัดสุโขทัยและจังหวัดอุตรดิตถ  
  18. สํานักงานศึกษาธิการภาค 18 ตั้งสํานักงานอยูที่จังหวัดกําแพงเพชรรับผิดชอบ
ดําเนินการในพ้ืนที่จังหวัดกําแพงเพชร จังหวัดตาก จังหวัดนครสวรรค จังหวัดพิจิตร และจังหวัด
อุทัยธานี 
 สํานักงานศึกษาธิการภาค มีการแบงบทบาทหนาที่ตามโครงสราง ออกเปน 5 กลุมงาน 
ประกอบดวยกลุมยุทธศาสตรการศึกษา กลุมพัฒนาการศึกษา กลุมตรวจราชการและติดตาม
ประเมินผล กลุมบริหารงานบุคคล และกลุมอํานวยการ โดยกําหนดโครงสรางและอํานาจหนาที่ ดังน้ี 
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ภาพประกอบ 2: โครงสรางสํานักงานศึกษาธิการภาค 

 
 ที่มา: สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ. (2559). โครงสรางอัตรากําลัง.  
 
  1. กลุมอํานวยการ มีอํานาจหนาที่ รับผิดชอบในการดําเนินงานเก่ียวกับการ
บริหารงานทั่วไป การบริหารงานการเงิน การบริหารบัญชีและพัสดุ การบริหารงานบุคคลของ
สํานักงานศึกษาธิการภาค 
  2. กลุมบริหารงานบุคคลมีหนาที่ สนับสนุน ประสานและพิจารณาใหความเห็น กํากับ
ดูแล เรงรัด ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล เก่ียวกับงาน
บริหารงานบุคคล การออกจากราชการ การอุทธรณ รองทุกข ของขาราชการ รวมทั้ง สงเสริม 
สนับสนุน และพัฒนาการเสริมสรางและปกปองคุมครองระบบคุณธรรมของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในพื้นที่รับผิดชอบ 
  3. กลุมยุทธศาสตรการศึกษา มีอํานาจหนาที่ ในการกําหนดทิศทางและดัชนีทาง 
การศึกษาระดับภาค จัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาศึกษาการระดับภาคแบบบูรณาการ จัดทํา
แผนปฏิบัติราชการ 4 ป และแผนปฏิบัติราชการประจําปของสํานักงานศึกษาธิการภาคและจัดทํา
ขอมูลสารสนเทศดานการศึกษาระดับภาค 
  4.กลุมพัฒนาการศึกษา มีอํานาจหนาที่ ในการสงเสริมสนับสนุนและดําเนินการวิจัย
และพัฒนาการศึกษา พัฒนาคุณภาพและเครือขายทางการศึกษาระดับภาค ประสานการบริหารงาน
ระหวางราชการสวนกลางและสวนภูมิภาคใหเกิดการบูรณาการ  
  5. กลุมตรวจราชการและติดตามประเมินผล มีอํานาจหนาที่ ในการกํากับดูแล ติดตาม
และประเมินผลการดําเนินงานของสํานักงานศึกษาธิการจังหวัดการติดตามประเมินผลการ
ดําเนินงานตามนโยบายและยุทธศาสตรของกระทรวงศึกษาธิการในพื้นที่รับผิดชอบ การสนับสนุน
การตรวจราชการของผูตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ และการติดตามและรายงานภัยพิบัติ 
ภาวะวิกฤตและสภาวการณทางการศึกษา 
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               1.2 สภาพปญหาการบริหารงานตามโครงสรางกระทรวงศึกษาธิการ 
       1.2.1 สภาพปญหาดานคุณภาพการศึกษา 
      ปญหาดานคุณภาพการจัดการศึกษา สภาการศึกษา(สํานักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2552)พบวา ดานคุณภาพสถานศึกษา มีสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ยังไมไดมาตรฐานตาม
เกณฑประเมินของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา ซึ่งสวนใหญเปน
โรงเรียนขนาดเล็กในชนบทในภาคเหนือและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานคุณภาพผูเรียนพบวา  
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในวิชาหลัก ไดแก ภาษาอังกฤษ คณิตศาสตร วิทยาศาสตร และ
สังคมศาสตร มีคาเฉลี่ยต่ํากวา รอยละ 50 ผูสําเร็จอาชีวศึกษาและอุดมศึกษามีความสามารถและ
สมรรถนะยังไมสอคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน ขาดทักษะความรูพ้ืนฐานที่จําเปน  
ดานการผลิตและพัฒนาครู คณาจารย อาจารยใหมีความรู ความสามารถและมีปริมาณเพียงพอ 
พบวา มีปญหาครูสอนไมตรงวุฒิและการขาดแคลนครูในบางพื้นที่ ทําใหมีการขาดแคลนครูโดยรวม
ในเชิงปริมาณและคุณภาพทั้งระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและการอาชีวศึกษารวมทั้งอุดมศึกษา 
อยางตอเน่ือง ดานการพัฒนาครู พบวา ขาดระบบการพัฒนาที่มีประสิทธิภาพตอเน่ือง และขาดการ
ดูแลเอาใจใสอยางจริงจัง ดานการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารและการจัดการศึกษาและการสงเสริม
การมีสวนรวมรวมทั้งการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาจากสวนกลางสูเขตพื้นที่
การศึกษาและสถานศึกษา พบวา หนวยปฏิบัติยังไมมีอิสระและความคลองตัวในการบริหารงานและ
จัดการศึกษา ดานการมีสวนรวมในการจัดการศึกษา พบวา มีการถายโอนสถานศึกษาไปองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น การจัดการศึกษาของเอกชนยังไมมีการขยายตัวเทาที่ควร สัดสวนนักเรียน
เอกชนขั้นพ้ืนฐานและอุดมศึกษามีไมถึงรอยละ 20 การผลิตและพัฒนากําลังคนมีปญหาการ
ดําเนินการเน่ืองมาจากผูสําเร็จอาชีวศึกษากวารอยละ 70 ศึกษาตอระดับปริญญาตรี ทําใหขาด
แคลนกําลังคนระดับกลางอยางตอเน่ือง ผูสําเร็จการศึกษาขาดคุณลักษณะดานความรูและทักษะ 
ที่จําเปนและมีการผลิตกําลังคนระดับปริญญาตรีดานสังคมศาสตรและมนุษยศาสตรเกินความ
ตองการ สงผลใหบัณฑิตที่จบใหมไมมีงานทํา ดานการศึกษาตลอดชีวิต การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย แมจะมีความกาวหนาจากเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําใหมีเคร่ืองมือมากขึ้น 
แตยังขาดเน้ือหาและวิธีการ ที่เหมาะสมที่จะทําใหมีสัมฤทธิผลตามที่ควร อีกทั้งยังขาดการปรับปรุง
กฎระเบียบที่จะเอ้ืออํานวยใหผูเรียนสามารถเรียนรูดวยตนเอง ทําใหการศึกษาตลอดชีวิตยังไมเปน
วิถีชีวิตของคนในชาติ 
       จากสภาพปญหาคุณภาพการจัดการศึกษาดังกลาว กระทรวงศึกษาธิการจึงเรงพัฒนา
คุณภาพการศึกษาดวยการปฏิรูประบบความรูของสังคมไทยอันประกอบดวย 1) การยกระดับองค
ความรูใหไดมาตรฐานสากล 2) การปรับปรุงโครงสรางระบบบริหารการศึกษาโดยการกระจาย
อํานาจสูพ้ืนที่ใหเสร็จสมบูรณโดยเริ่มจากพื้นที่ที่มีความพรอม 3) การปฏิรูปครู 4) จัดการศึกษาขั้น
อุดมศึกษาและอาชีวศึกษาใหสอดคลองกับตลาดแรงงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ เรง
พัฒนาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษาใหทัดเทียมกับนานาชาติ โดยรวมมือกับ



13 
 

ภาคเอกชนและสถาบันการศึกษาในการวางแผนการผลิตและพัฒนากําลังคนใหมีคุณภาพและ
ปริมาณเพียงพอ สอดคลองตามความตองการของภาคการผลิตและบริการ เปนเปาหมายที่สําคัญใน
พัฒนาคนสูสังคมแหงการเรียนรูตลอดชีวิต ที่กําหนดไวในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
ฉบับที่ 11 (ราชกิจจานุเบกษา, 2554)มอบหมายใหสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการเรงรัดการ
ดําเนินการในพื้นที่ใหการพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสวนภูมิภาค เปนไปตามวัตถุประสงค 
 
 1.2.2 สภาพปญหาดานโครงสราง 
 สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีภารกิจในการพัฒนายุทธศาสตรและแปลงนโยบาย
ของกระทรวงศึกษาธิการไปสูการปฏิบัติ ดําเนินการเก่ียวกับกฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาติจัดทํา
งบประมาณและบริ หารราชการประจํ าทั่ วไปของกระทรวง (กลุ ม พัฒนาระบบราชการ 
กระทรวงศึกษาธิการ, 2558:ม.ป.ป.)สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ทําหนาที่เปนหนวยงานใน
การสงเสริม สนับสนุนและพัฒนาการศึกษาแบบรวมมือกับหนวยงานในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 
รวมทั้งหนวยงานอ่ืนที่เก่ียวของและภาคสวนตางๆ ในพ้ืนที่ เพ่ือขับเคล่ือนเชื่อมโยงนโยบายและ
ยุทธศาสตรรวมทั้งภารกิจของกระทรวงศึกษาธิการไปสูการปฏิบัติ ใหบรรลุเปาหมายและเกิดผล
สัมฤทธิ์ตามที่กระทรวงศึกษาธิการกําหนด 
 ปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนนโยบายการพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสวนภูมิภาคไปสู
ความสําเร็จ ปจจัยหน่ึงคือการปฏิรูประบบบริหารการศึกษา พัฒนาโครงสรางระบบบริหารการศึกษา
และการกระจายอํานาจสูพ้ืนที่โดยยึดพ้ืนที่เปนฐานในการพัฒนา (Area-Based Development) 
แตจากการปฏิรูประบบบริหารการศึกษาสมศักด์ิ ดลประสิทธิ์ (2554: ม.ป.ป.)พบวา การบริหาร
การศึกษาในกระทรวงศึกษาธิการยังขาดเอกภาพในการบริหาร ขาดระบบประกันคุณภาพมาตรฐาน
การศึกษาและขาดการมีสวนรวมของประชาชน การขาดคุณภาพการจัดการศึกษาทั้งดานผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนและศักยภาพการแขงขันกับประชาคมโลกดังน้ันเพ่ือใหมีการพัฒนาการศึกษาอยาง
บูรณาการและประสานเชื่อมโยงกัน โดยยึดพ้ืนที่เปนศูนยกลาง กระทรวงศึกษาธิการจึงไดจัดตั้ง
สํานักงานศึกษาธิการภาค เพ่ืออํานวยการ สงเสริม สนับสนุนและขับเคลื่อนการพัฒนาการจัด
การศึกษาในภูมิภาคใหเชื่อมโยงและสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาประเทศ นโยบายและ
ยุทธศาสตรของกระทรวงศึกษาธิการ และยุทธศาสตรการพัฒนากลุมจังหวัด รวมทั้งการพัฒนาดาน
อ่ืน ๆ ตามศักยภาพและโอกาสของบุคคลและชุมชน 
 จากที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา การบริหารจัดการศึกษาที่ผานมามีปญหาใหตองเรง
ดําเนินการแกไขหลายปญหา แตปญหาสําคัญ 2 ประการที่ทางรัฐบาลและกระทรวงศึกษาธิการกําลัง
เรงรัดดําเนินการ ไดแก การปรับระบบบริหารจัดการศึกษาโดยการกระจายอํานาจการบริหารจัดการ
ไปยังสวนภูมิภาคโดยใหเกิดความเปนเอกภาพในทางนโยบาย หลากหลายในการปฏิบัติรัฐบาล 
จึงจัดตั้งสํานักงานศึกษาธิการภาค และพัฒนาการศึกษาแบบรวมมือและบูรณาการกับหนวยงานทั้ง
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ในและนอกสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ และขับเคลื่อนการจัดการศึกษาเชิงพ้ืนที่ใหสอดคลองกับ
ความตองการของสังคมและชุมชน  
 
              1.3 ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 ความทายทายจากความคาดหวังของสังคมที่เพ่ิมสูงขึ้น สภาพโครงสรางการบริหารจัดการ
องคกรและภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไป การพัฒนาขาราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการใหมีคุณลักษณะและทักษะที่จําเปนเพ่ือปฏิบัติงานไปสูความสําเร็จ จึงเปนยุทธศาสตร 
ที่สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการใหความสําคัญ กําหนดใหมีการพัฒนาผูนําในองคกรทุกระดับ
ผานกระบวนการเรียนรูที่หลากหลาย ใหสามารถเปนผูนําตนเอง ผูนําทีม ผูนําองคกรและผูนํา
เครือขาย รวมทั้งการเสริมสรางจิตสํานึกที่ดี มีคุณธรรมจริยธรรม สามารถปฏิบัติงานบนพื้นฐานของ
สมรรถนะไดอยางมีประสิทธิภาพ สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ, 2556: ม.ป.ป.) ไดกําหนดแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรโดยมียุทธศาสตรการ
พัฒนา ประกอบดวยการพัฒนาคุณภาพขาราชการในการปฏิบัติงานบนพื้นฐานของสมรรถนะการ
พัฒนาขาราชการใหเปนคนดีมีความซ่ือสัตยสุจริตมีคุณธรรมจริยธรรมมีวินัยและเขาถึงประชาชน
และการสงเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการทุกคนใหมีพลังกายที่เขมแข็งและพลังใจ 
ที่พรอมอุทิศเพ่ือผลสัมฤทธิ์ของงานเพื่อใหบรรลุตามประเด็นยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ไดกําหนดกลยุทธและตัวชี้วัดผลการดําเนินงาน ดังน้ี 
  1) ยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพขาราชการในการปฏิบัติงานบนพื้นฐานของสมรรถนะ 
   การพัฒนาคุณภาพขาราชการในการปฏิบัติงานบนพื้นฐานของสมรรถนะ 
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ไดกําหนดตัวชี้วัดในการพัฒนาสมรรถนะขาราชการโดยเนน
การพัฒนาสมรรถนะหลัก(Core Competency) และพัฒนาสมรรถนะประจําสายงาน 
(FunctionalCompetency)รวมทั้งกําหนดแนวทางใหเกิดการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ โดยมีการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน และกําหนดเปาหมายระดับความสําเร็จของงานและตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน กําหนดใหมีการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลที่ชัดเจน 
  2) ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการใหเปนคนดีมีความซื่อสัตยสุจริตมีคุณธรรม
จริยธรรมมีวินัยและเขาถึงประชาชน 
   การพัฒนาคุณภาพขาราชการในการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตรการพัฒนา
ขาราชการใหเปนคนดีมีความซื่อสัตยสุจริตมีคุณธรรมจริยธรรมมีวินัยและเขาถึงประชาชน 
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดตัวชี้วัดสําคัญตั้งแตการคัดเลือกขาราชการ โดยการใช
ระบบการสรรหาและคัดเลือกตามมาตรการที่ราชการกําหนดอยางเครงครัดมีการกําหนด
คณะกรรมการดําเนินงานสรรหาและคัดเลือกบุคคลทุกขั้นตอน มีการกําหนดหลักเกณฑและ 
กรอบมาตรฐานทางคุณธรรมจริยธรรมขอบังคับและจรรยาของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการและการประเมินทั้ งด านคุณลักษณะภายในและวิธีปฏิบัติ งานมีการบังคับใช 
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อยางเปนรูปธรรม รวมทั้งมีการเสริมสรางจิตสํานึกที่ดีอยางตอเนื่องและพัฒนาผูบังคับบัญชา 
ทุกระดับใหเปนแบบอยางที่ดีสามารถจูงใจและพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมผูใตบังคับบัญชาและ
สนับสนุนการปฏิบัติตามมาตรฐานทางคุณธรรมจริยธรรมและจรรยาวิชาชีพมีการคัดเลือกบุคลากร
ดีเดนเปนประจําทุกป 
  3) ยุทธศาสตรพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลงทุกระดับ 
   การพัฒนาคุณภาพขาราชการในการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพ
ขาราชการในการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตรพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลง สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ กําหนดตัวชี้วัดสําคัญ โดยมุงเนนการสรางระบบการพัฒนาใหขาราชการทุกระดับ 
ในองคกรใหสามารถเปนผูนําตนเอง ผูนําทีม ผูนําองคกรและผูนําเครือขายรูจักการนําตนเองนําทีม 
 นําองคกรและนําเครือขาย มีการสงเสริมและพัฒนาผูบริหารเขารับการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหาร
ระดับสูง รวมทั้งพัฒนาใหมีความรูเร่ืองการบริหารการเปลี่ยนแปลง เพ่ือเตรียมความพรอมที่จะ
รองรับการเปลี่ยนแปลง มีการสรางทีมงานเพื่อรวมสรางวิสัยทัศนและระบบการสื่อสารที่ มี
ประสิทธิภาพ  
  4) ยุทธศาสตรการสงเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการ 
   การพัฒนาคุณภาพขาราชการในการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพ
ขาราชการในการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตรพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการ สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดตัวชี้วัดสําคัญ โดยเนนการพัฒนาเสริมสรางความรูเร่ืองการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตที่เหมาะสมและจําเปนใหกับขาราชการทุกคนใหมีพลังกายที่เขมแข็งและพลังใจ
ที่พรอมอุทิศเพ่ือผลสัมฤทธิ์ของงานมีการพัฒนาระบบเงินเดือนและคาตอบแทนใหเชื่อมโยงกับ
ผลสัมฤทธิ์ของงานอยางเปนธรรม รวมทั้งพัฒนาระบบเสริมเพ่ือใหขาราชการมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
 จากที่กลาวมา สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ไดกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนา
บุคลากร 4 ยุทธศาสตร ประกอบดวย 1) ยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพขาราชการในการปฏิบัติงาน
บนพื้นฐานของสมรรถนะ 2) ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการใหเปนคนดีมีความซื่อสัตยสุจริต 
มีคุณธรรมจริยธรรมมีวินัยและเขาถึงประชาชน 3) ยุทธศาสตรพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลงทุกระดับ 
4) ยุทธศาสตรการสงเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการ โดยยุทธศาสตรการพัฒนา
บุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการดังกลาวมุงเนนที่จะพัฒนาบุคากรมีความพรอม 
มีความสามารถโดยยึดสมรรถนะหลัก(Core Competency) ประกอบดวย การมุงผลสัมฤทธิ์  
จิตบริการ การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 
และการทํางานเปนทีม  
 จากยุทธศาสตรดังกลาว สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการมุงเนนการสรางระบบและ
การพัฒนาขาราชการโดยการสงเสริมใหผูบริหารระดับสูงเขารับการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหาร
ระดับสูงสําหรับการสรางระบบและการพัฒนาใหขาราชการในระดับอ่ืนๆ สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการยังมิไดกําหนดแนวทางในการพัฒนาขาราชการที่ชัดเจน ขาดการเสริมสรางและการ
พัฒนาใหมีภาวะผูนําใหรูจักการนําตนเอง นําทีม นําองคกรและนําเครือขาย สามารถปฏิบัติงานบน
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พ้ืนฐานของสมรรถนะไดอยางมีประสิทธิภาพการพัฒนาขาราชการใหมีความเขาใจในบทบาทหนาที่ที่
ตนตองรับผิดชอบอยางชัดเจน สามารถปฏิบัติงานที่สามารถสะทอนถึงบทบาทหนาที่ไดอยางมี
คุณภาพ สามารถขับเคลื่อนภารกิจที่ไดรับใหประสบความสําเร็จ ไดนั้น ขาราชการตองไดรับการ
พัฒนาอยางตอเน่ือง เขาใจในบทบาทหนาที่ที่ตนตองรับผิดชอบอยางชัดเจน สวนราชการตองจัดทํา
คําบรรยายลักษณะงาน (Job Description) พรรณนาลักษณะงานที่สามารถสะทอนถึงบทบาทหนาที่
ความรับผิดชอบที่ชัดเจน มีการกําหนดมาตรฐานหรือเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน เปนรูปธรรม 
เพ่ือใชเปนแนวทางในการประเมินผลปฏิบัติงาน แสวงหาแนวทางที่จะสงเสริมและจูงใจใหขาราชการ
มีความใฝรูและนําระบบการประเมินตนเองเพ่ือวางแผนพัฒนาตนเอง (ID-plan) เขามาสนับสนุนการ
พัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ และผูกโยงการพัฒนาขาราชการกับระบบการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการสงเสริมใหบุคลากรทํางานดวยระบบทีม จัดใหมีกลไกในการเผยแพรองคความรู 
ใหทั่วถึงทั้งองคกรโดยใชการแลกเปลี่ยนเรียนรู (Knowledge Management) ที่มีประสิทธิภาพ
สงเสริมใหขาราชการไดเขารับพัฒนาหรือเขารับการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาความรู ทักษะ และ
สมรรถนะที่จําเปนตอการปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองในการพัฒนาขาราชการใหมีภาวะผูนําตองพัฒนา
ควบคูไปกับการทํางานที่ชัดเจนเปนรูปธรรม มีการวางแผนการปฏิบัติงานใหเปนระบบ สอดคลอง
กับนโยบาย ยุทธศาสตร สงเสริมใหบุคลากรทํางานดวยระบบทีมงาน และจัดใหการเผยแพรองค
ความรูและสงเสริมใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูในองคกรที่มีประสิทธิภาพจัดใหมีระบบพี่เลี้ยงคอย
ใหคําแนะนํา กํากับ ชวยเหลือรวมทั้งสรางเสริมทัศนคติและพฤติกรรมที่พรอมรับผิดชอบ ซื่อสัตย 
สุจริตโปรงใสเปนธรรม 
 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําและแนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา 
              2.1 ความหมายภาวะผูนํา 

ผูนํา (Leader)ฮาลพินน(Halpin, 1958: 27-28); ฟลเดอร (Fiedler,1967: 8); สตอกดิล 
(Stogdill,1974: 7-15); ดูบิลน (DuBrin, 1998: 431); โอเรลีย (O’Leary, 2000: 1);(เศาวนิตเศาณานนท, 
2542: 2);(กิติ ตยัคคานนท,2543: 21); (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544: 12); (พรนพ พุกกะพันธ, 2544: 1-2); 
(วิภาดา คุปตานนท, 2544: 37)หมายถึง บุคคลที่ไดรับการยอมรับและยกยองจากบุคคลอ่ืนและเปน
ที่ยอมรับของสมาชิกอาจโดยการแตงตั้งหรือผูริเร่ิมหรือสงเสริมใหมีการเปลี่ยนแปลงการกระทําของ
กลุมอยางมีประสิทธิภาพ มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุมสามารถท่ีจะชักนํา สรางแรงจูงใจ กระตุน
หรือแกไขปญหา ชวยเหลือใหกลุมสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ ทําใหองคการประสบความกาวหนา
และบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว โดยมีคุณลักษณะอยางใดอยางหน่ึงหรือหลายอยาง เชน 
เปนผูมีบทบาทหรือมีอิทธิพลตอคนในองคการมากกวาคนอ่ืนเปนศูนยกลางของกระบวนการกลุม 
เปนผูมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในงาน สามารถใชสื่อเทคโนโลยีชวยการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงค มีมนุษยสัมพันธ มีความสามารถในการใชศิลปะของการทําใหเปนที่ชื่นชม มีทักษะใน
การเจรจาตอรอง  
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ภาวะผูนํา (Leadership) ยุคล (Yukl, 1998: 2); ดูบิลน (DuBrin, 1998: 2); นิวสตรอรมและเดวิส
(Newstrom; & Davis, 1993: 222);สูธานส (Luthans,1992: 269); โอเรลีย (O’Leary, 2000: 1); คูลเตอร
(Coulter, 2000: Online);ร็อบบินส (Robbins, 2005: Online);เชอรเมอรฮอน (Schermerhorn et al. 
2005: Online)เปนพฤติกรรมสวนตัวของบุคคลคนหนึ่งที่จะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมาย
รวมกันเปนกระบวนการของการแผอิทธิพลและการสนับสนุนผูอ่ืนในการทํางานอยางกระตือรือรน 
เปนความสามารถในการชัก จูงผู อ่ืนห รือใช อิทธิพลของบุคคลตอกลุ ม ใหทํ าตามในสิ่ ง 
ที่ตนเองตองการเพื่อใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว สามารถที่จะสรางความเชื่อม่ันและ
ใหการสนับสนุนบุคคลเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 

ดาฟท(Daft, 1999: 5) คือความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางผูนําและผูตาม ซึ่งทําใหเกิด
การเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน  

กิติ ตยัคคานนท (2543, 22);ฉววีรรณ จันทรเมง (2552, 20);สุภัทรา นุชสาย (2553, 18)
ภาวะผูนํา คือศิลปะหรือคุณลักษณะของบุคคลที่จะจูงใจหรือใชอิทธิพลตอบุคคลอ่ืน ใหเกิดความกลม
เกลียว ความรวมมือ รวมแรงรวมใจ ทํางานดวยความสมัครใจ แสดงออกในการสรางสรรคปลูกฝง
ศรัทธาใหเกิดขึ้นระหวางผูรวมงานหรือผูตาม เพ่ือใหการปฏิบัติงานเปนไปในทศิทางที่ผูนําตองการ 
นําองคการกาวไปสูความสําเร็จในจุดมุงหมายที่วางไว   
 กนกวรรณ วิเชียรเขต (2551, 21);เชวงศักด์ิ พฤกษเทเวศ (2553, 43-44); ตวัญจลักษณ 
พวงนิล (2555, 47-49) ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือมากกวา 
พยายามใชอิทธิพลของตนหรือกลุมตน กระตุน ชี้นํา ผลักดัน ใหบุคคลอ่ืนหรือกลุมบุคคลอ่ืน มีความ
เต็มใจและกระตือรือรนในการกระทําส่ิงตางๆ ตามตองการ เปนกระบวนการใชอิทธิพลทางสังคม 
ที่บุคคลหนึ่งหรือกลุมใชอิทธิพลที่ไมใชลักษณะของการบังคับตอผูอ่ืนใหปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ตามที่
กําหนดดวยความเต็มใจเปนความสามารถในการขับเคลื่อนหรือสรางอิทธิพลตอผูอ่ืนเพ่ือทําให
เปาประสงคของปจเจกบุคคลหรือของกลุมบรรลุผลสําเร็จรวมทั้งการสรางความสัมพันธระหวาง
บุคคลขององคการชวยใหกลุมบุคคลสามารถดําเนินการตางๆ บรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนด 
องคประกอบที่เก่ียวของในกระบวนการภาวะผูนํา ไดแก ผูนํา ผูตาม สถานการณและผลลัพธที่
เกิดขึ้นองคประกอบเหลาน้ีจะเกี่ยวของสัมพันธกันและสงผลกระทบซึ่งกันและกันเสมอ 
 โดยสรุป ภาวะผูนําเปนความสามารถของบุคคลเพ่ือชักจูงผูอ่ืนใหทําตามดวยความเต็มใจ
กระตุนชี้นํา ผลักดันใหเกิดความกระตือรือรนในการกระทําส่ิงตาง ๆ ตามตองการ หรือจูงใจใหคนอ่ืนๆ 
คลอยตามเพื่อนําองคกรไปสูการเปล่ียนแปลงหรือความสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการ ผานความรู 
ความสามารถทางดานวิชาการ ดานทักษะ และดานคุณลักษณะ ของตน 
 
               2.2 ทฤษฎีภาวะผูนํา 
 เสริมศักด์ิวิศาลาภรณ (2536: 29-30)กลาววา ในการพัฒนาการเปนผูนําควรจะเรียนรู
หลักการและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา ซึ่งมีนักทฤษฎีไดศึกษาคนควาภาวะผูนําจากอดีตถึงปจจุบัน
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โดยมีเปาหมายเดียวกันคือคนควาองคประกอบหรือปจจัยที่ทําใหผูนํามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงาน ในการศึกษาการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการ
ภาคทฤษฎีภาวะผูนําท่ีผูวิจัยนํามาอางอิงและเปนประโยชนตองานวิจัยครั้งน้ี ประกอบดวยทฤษฎีผูนํา
เชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theories)กลุมทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Contingency 
Leadership Theories) กลุมทฤษฎีผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theories) 
และแนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนําเชิงสรางสรรค(Creative Leadership) 
  
 2.2.1 ทฤษฎีผูนําเชิงพฤตกิรรม (Behavioral Leadership Theories)  
  ทฤษฎีผูนําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theories) เปนการศึกษาภาวะ
ผูนําที่ยึดผูตามเปนศูนยกลาง ทั้งผูนําและผูตามตางมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ทฤษฎีผูนําเชิงพฤติกรรม  
มีจุดมุงหมายเพ่ือฝกฝนคนใหเปนผูนํานักทฤษฎีที่สําคัญ เชนเคิรทเลวิน (Kurt Lewin), ลิเคิรต
(Likert),เบลคและมูตัน (Blake and Mouton)    
  เคิรทเลวิน(Kurt Lewin)ของมหาวิทยาลัยแหงรัฐไอโอวา อางถึงในโบวเดนและมาสทูลาโน
(Bolden; & Marturano,2003: 6-17) เสนอวา พฤติกรรมผูนําสามารถเปลี่ยนแปลงไดเน่ืองจาก
พฤติกรรมผูนําไมใชคุณลักษณะหรือคุณสมบัติที่ติดตัวย่ังยืนซ่ึงจากแนวคิดน้ีมีผลใหบางองคกรให
ความสําคัญตอการสรางพฤติกรรมผูนําที่พึงประสงคแกผูบริหารขององคกร โดยเคิรทเลวิน (Kurt 
Lewin)ไดแบงผูนําออกตามลักษณะการตัดสินใจ เปน 3 ลักษณะไดแก 
   1) ผูนําเผด็จการ (Autocratic Leaders) เปนผูนําที่ตัดสินใจทุกอยางดวยตนเอง
ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมนอยมุงผลสําเร็จของงานเปนหลักไมใหความสําคัญกับผูรวมงาน 
   2) ผูนําประชาธิปไตย (Democratic Leaders) เปนผูนําที่สนับสนุนใหสมาชิก 
ของกลุมไดตดัสินใจดวยตนเอง รับฟงความคิดเห็นสวนรวมทํางานเปนทีมมีการส่ือสารแบบ 2 ทาง 
ใหความสําคญัแกกฎและระเบียบนอยกวาผูนําเผด็จการ 
   3) ผูนําปลอยเสรี (Laissez-Faire Leaders) เปนผูนําที่ใหอิสระทํางานตาม
ตองการ ผูปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจแกปญหาไดอยางเต็มที่ ไมมีการกําหนดเปาหมายท่ีแนนอน 
  ศูนยวิจัยของมหาวิทยาลัยรัฐมิชิแกน (University of Michigan Studies) อางถึงใน 
(สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ, 2547: 44-45) ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําโดยการสัมภาษณทั้งผูนําและผูตาม 
ไดแบงพฤติกรรมผูนําออกเปน 2 ประเภท ดังน้ี 
   1) พฤติกรรมผูนํามุงงาน ผูนําแบบมุงงานใหความสําคัญแกมิติดานเทคนิควิธีการ
และความสําเ ร็จของงาน  มีการควบคุมอยางใกลชิดเ พ่ือใหผู ใตบังคับบัญชาปฏิบัติงาน 
ตามกระบวนการที่กําหนดไว พฤติกรรมผูนําที่มุงงาน รวมถึงการบอกใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึง
เทคนิควิธีการทํางานและกํากับการทํางานของผูใตบังคับบัญชาใหเปนไปตามกระบวนการทํางาน 
การใชทรัพยากรมนุษยและทรัพยากรอ่ืน ๆ  อยางมีประสิทธิภาพ การใชอํานาจหนาที่การบีบบังคับ



19 
 

และรางวัลเพ่ือใหผูใตบังคับบัญชามีพฤติกรรมและผลการดําเนินงานตามที่ผูนําตองการและปรับปรุง
ความสามารถในการผลิตและคุณภาพของงาน  
   2) พฤติกรรมผูนํามุงพนักงาน ผูนํามุงพนักงานใหความสําคัญแกความสัมพันธ
ระหวางบุคคล สนใจความตองการและความสําเร็จของผูใตบังคับบัญชาและยอมรับเร่ืองความ
แตกตางระหวางบุคคล ผูนํามุงพนักงานมีพฤติกรรมใหความชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา สราง
บรรยากาศที่ดีในการทํางานสรางความรวมมือ และการทํางานเปนทีมงานสรางความพอใจและความ
จงรักภักดีใหเกิดขึ้นในบรรดาผูใตบังคับบัญชา เนนการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาและกลุมใหมี
ความกาวหนา เจริญเติบโต โดยมีความคาดหวงัวาจะนํามาซ่ึงผลการดําเนินงานที่มีประสิทธิผล  
  ลิเคิรต (Likert R. 1967. อางอิงจาก ธิติมา ไชยมงคล, 2556: 3-4)แบงลักษณะผูนํา
เปน4 แบบ ดังน้ี 
   1) ผูนําแบบใชอํานาจ (Explorative–Authoritative) ผูนําเปนผูใชอํานาจไววางใจ 
ผูใตบังคับบัญชาเล็กนอย บังคับบัญชาแบบบังคับมากกวาการชมเชย การติดตอส่ือสารเปนแบบ 
ทางเดียวจากบนลงลาง การตัดสินใจขึ้นอยูกับผูบังคับบัญชา 
   2) ผูนําแบบใชอํานาจเชิงเมตตา (Benevolent – Authoritative) ปกครองแบบ 
พอปกครองลูก ใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา จูงใจโดยการใหรางวัล แตบางครั้งขูลงโทษ รับฟง 
ความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชาบางและบางครั้งยอมใหการตัดสินใจแตอยูภายใตการควบคุม 
อยางใกลชิดของผูบังคับบัญชา 
   3) ผูนําแบบปรึกษาหารือ (Consultative – Democratic) ผูบริหารจะใหความ
ไววางใจ และการตัดสินใจแตไมทั้งหมด ใชความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาใหรางวัลเพ่ือสราง
แรงจูงใจ ใชการบริหารแบบมีสวนรวม มีการติดตอส่ือสารแบบ 2 ทาง วางนโยบายและการตัดสินใจ
มาจากระดับบน ขณะเดียวกันก็ยอมใหการตัดสินใจบางอยางจากระดับลาง ผูบริหารเปนที่ปรึกษา 
ในทุกดาน 
   4) ผูนําแบบมีสวนรวมอยางแทจริง (Participative–Democratic) ผูบริหารใหความ
ไววางใจ และเชื่อถือผูใตบังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา มีการใหรางวัล 
ตอบแทนเปนความมั่นคงทางเศรษฐกิจแกกลุม มีการบริหารแบบมีสวนรวม ตั้งจุดประสงครวมกัน  
มีการประเมินความกาวหนา มีการติดตอส่ือสารแบบ 2 ทาง ผูรวมงานสามารถตัดสินใจเก่ียวกับ 
การบริหารได 
  เบลคและมูตัน (Blake; & Mouton)อางถึงใน สุโขทัยธรรมาธิราช (2546: 76-79) 
ไดคิดคนและพัฒนาแนวคิดในการพัฒนาผูบริหารทีมงานและองคกรเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Grid 
Theory) แบงพฤติกรรมผูนําเปน 2 มิติ ระหวางมิติที่ผูนํามุงใหความสนใจเกี่ยวกับการผลิต (Concern 
for Production) และมิติที่ผูนํามุงใหความสนใจ ตอคนผลิตหรือตอผูปฏิบัติงาน (Concern for 
People) ผูนําที่มุงสนใจการผลิต (Concern for Production) เปนผูนําที่ใหความสนใจในเร่ือง
คุณภาพของการตัดสินใจ เลือกนโยบายวิธีการและกระบวนการผลิตที่มีประสิทธิภาพและปริมาณ
ของผลผลิต สําหรับผูนําที่มุงสนใจคนผลิต (Concern for People) เปนผูนําที่ทําใหผูตามเต็มใจ
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ยอมรับในเปาหมายของงาน ผูนํายอมรับและยกยองในเกียรติของลูกนองมีความศรัทธาในความ
รับผิดชอบระหวางลูกนองกับตนเอง จัดสภาพการทํางานที่ดีใหและพยายามสรางความพอใจในการ
ทํางาน ซึ่งตามแนวคิดของเบลคและมูตัน (Blake; & Moutonอางถึงใน โบวเดนและมาสทูลาโน
Bolden; & Marturano, 2003: 8) ไดแบงรูปแบบของผูนําออกเปน 5 รูปแบบ ไดแก 
   1) ผูนําแบบมุงงาน (Authority Compliance) เปนผูนําท่ีมุงเอางานเปนหลัก 
(Production Oriented)มีพฤติกรรมแบบเผด็จการผูนําเปนผูวางแผนกําหนดแนวทางการปฏิบัติ 
ออกคําส่ังใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม เนนผลผลิตสนใจคนนอยไมใหความสําคัญกับสัมพันธภาพ
ของผูรวมงาน 
   2) ผูนําแบบมุงคนสูง (Country Club Management) ผูนําใหความสําคัญกับการ
ใชมนุษยสัมพันธเนนความพึงพอใจของผูตามไมคํานึงถึงผลผลิตสงเสริมใหมีความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร จะสรางผลงานโดยไมสรางความกดดันแกผูใตบังคับบัญชา โดยผูนํามีความเชื่อวา 
ไมจําเปนตองมีการควบคุมการทํางาน เนนความพึงพอใจในการทํางานเพ่ือหลีกเลี่ยงการตอตาน 
   3) ผูนําแบบมุงงานต่ํามุงคนต่ํา (Impoverished Management) ผูนําสนใจคนและ 
สนใจงานนอยมาก ใชความพยายามเพียงเล็กนอยเพ่ือใหงานดําเนินไปตามที่มุงหมาย ผูนํามีอํานาจ 
ในตนเองต่ํา มีการประสานงานกับผูใตบังคับบัญชานอยเพราะขาดภาวะผูนํา และมักจะมอบหมายให 
ผูใตบังคับบัญชาทําเปนสวนใหญ 
   4) ผูนําแบบทางสายกลาง (Organization man Management) ผูนําใชกฎระเบียบ 
แบบแผน ผลงานไดจากการปฏิบัติตามระเบียบ เนนขวัญกําลังใจ ความพึงพอใจ หลีกเลี่ยงการใชกําลัง
และอํานาจ หลีกเลี่ยงการทํางานที่เส่ียงเกินไป มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแยง 
ผูรวมงานคาดหวังวาผลประโยชนที่มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานที่ไดกระทําลงไป 
   5) ผูนําแบบทํางานเปนทีม (Team Management) ผูนําใหความสนใจทั้งเรื่องงาน 
และขวัญกําลังใจผูใตบังคับบัญชา เนนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ผลสําเร็จของงานเกิดจาก
สัมพันธภาพความไววางใจ ความเคารพนับถือซ่ึงกันและกันระหวางผูนํากับผูตาม ผูนําแบบนี้เชื่อวา 
การยอมรับความสามารถของแตละบุคคลกอใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทํางาน ผูนําเปนเพียง 
ผูเสนอแนะหรอืใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาเทาน้ัน  
  มหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (Ohio State University, 1945. อางถึงใน สมบูรณ ศิรสิรรหิรัญ
,2547: 42-44)ไดเสนอรูปแบบพฤติกรรมผูนํา ใน 2 มิติ ไดแก  
   1) พฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน (Initiating Structure) เปนพฤติกรรมผูนาํที่ให
ความสําคัญกับงาน การจัดโครงสรางงาน การกําหนดความสัมพันธระหวางงาน และกําหนดชัดเจน
วาผูนําและสมาชิกของกลุมจะตองทําอยางไรจึงจะไดผลผลติสูงสุด  
   2) พฤติกรรมผูนําแบบมุงสมัพันธ (Consideration Structure) เปนพฤติกรรมผูนาํ 
ที่ใหความสําคัญแกคน มุงเนนที่การสรางความไววางใจแกสมาชิกของกลุม ใหความสําคัญกับ 
ความตองการและความปรารถนาของสมาชิกของกลุม และปฏบิัตติอทกุคนในกลุมอยางเทาเทียมกัน 
ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามมีความอบอุน 
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  จากพฤติกรรมผูนําทั้ง 2 มิติ สามารถกําหนดเปนรูปแบบพฤติกรรผูนําไดเปน  
4 รูปแบบ ประกอบดวย 1) รูปแบบพฤติกรรมผูนําโครงสรางการริเร่ิมต่ํา – เอาใจใสสูง2) รูปแบบ
พฤติกรรมผูนําโครงสรางการริเริ่มสูง – เอาใจใสสูง 3) รูปแบบพฤติกรรมผูนําโครงสรางการริเร่ิมต่ํา – 
เอาใจใสต่ําและ4) รูปแบบพฤติกรรมผูนําโครงสรางการริเร่ิมสูง - เอาใจใสต่ํา 
  สรุปไดวา ผูนาํเชิงพฤติกรรมเปนภาวะผูนําที่ยึดผูตามเปนหลักทั้งผูนําและผูตาม 
ตางมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน ผูนําอาจมีพฤติกรรมผูนําหลากหลายรูปแบบ ขึ้นอยูกับคุณลักษณะและ
ความพรอมหรือความสามารถของผูตาม 
 
 2.2.2 ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Contingency Leadership Theories)   
  กลุมทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Contingency Leadership Theories) โบวเดนและมาสทู
ลาโน (Bolden; & Marturano, 2003: 8-9) เปนการศึกษาถึงพฤติกรรมผูนําที่ตองปรับเปลี่ยนแบบของ
ผูนําใหเหมาะสมหรือสอดคลองกับสถานการณนั้น ๆ สถานการณที่แตกตางกันยอมตองการผูนํา 
ที่แตกตางกัน ผูนําที่มีประสิทธิภาพขึ้นอยูกับสถานการณ แบบของภาวะผูนําหน่ึงอาจใชไดผลดี 
ในสถานการณหนึ่ง แตอาจจะไมไดผลกับอีกสถานการณหน่ึง ประสิทธิผลของผูนําจะขึ้นอยูกับความ
สอดคลองระหวางรูปแบบความเปนผูนําและสถานการณที่เก่ียวของ ตลอดจนความพึงพอใจ 
ในสถานการณโดยพิจารณาโครงสรางงานความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิกและอํานาจตําแหนง
ของผูนํา 
  ฟดเลอร(Fiedler, 1967: 79) ไดเสนอแนวความคิดการบริหารเชิงสถานการณ (Situational 
Management Theory) หรือทฤษฎีอุบัติการณ (Contingency Theory) ซึ่งถือเปนทฤษฎีการบริหาร
ที่ขึ้นอยูกับสภาพขอเท็จจริง ดวยแนวคิดที่วาการเลือกทางออกที่จะไปสูการแกปญหาทางการบริหาร
ไม มี วิ ธี ใ ดที่ ดี ที่ สุ ด สถ านก า รณ จ ะ เ ป น ตั ว กํ าหนดว า ค ว ร จ ะ ใ ช ก า รบ ริ ห า ร แบบ ใด 
ในสภาวการณนั้น ๆบางสถานการณตองใชการตัดสินใจที่ เฉียบขาดบางสถานการณตองอาศัย 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจบางสถานการณตองคํานึงถึงหลักมนุษยสัมพันธและแรงจูงใจบาง
สถานการณตองคํานึงถึงเปาหมายหรือผลผลิตขององคกรเปนหลักการบริหารจึงตองอาศัย
สถานการณเปนตัวกําหนดการตัดสินใจโดยใหความสําคัญกับปจจัย 3 ประการ ที่จะสงผลตอ
ประสิทธิภาพของภาวะผูนํา ไดแก ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม โครงสรางของงานและการใช
อํานาจในการบริหารจัดการ ประสิทธิภาพของความเปนผูนําขึ้นอยูกับสถานการณ ลักษณะภาวะผูนํา
แบบมุงงานหรือมุงคนนั้นไมควรใชตลอดเวลาในทุกสถานการณ เพราะผูนําแตละลักษณะจะทํา
หนาที่ไดดีในบางสถานการณเทาน้ัน  
  เฮอรซี่ยและแบลนชารด (Hersey; & Blanchard) อางถึงใน สรอยตระกูล (ติวยานนท) 
อรรถมานะ (2543, 272) นําเสนอทฤษฏีภาวะผูนําเชิงสถานการณที่เรียกวา ทฤษฎีวงจรชีวิต  (Life–
cycle Theory) บนความเชื่อที่วาประสิทธิผลของผูนําขึ้นอยูกับความสอดคลองที่เหมาะสมระหวาง
พฤติกรรมผูนํากับวุฒิภาวะของกลุมหรือผูตาม โดยจําแนกระดับความพรอมของผูตามเปน4 ระดับ
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ไดแก 1) ผูตามไมมีความสามารถและไมเต็มใจที่จะทํางาน 2) ผูตามไมมีความสามารถในการทํางาน
แตเต็มใจที่จะทํางาน 3) ผูตามมีความสามารถในการทํางานแตไมเต็มใจที่จะทํางานและ 4) ผูตาม 
มีทั้งความสามารถและเต็มใจที่จะทํางานความสําเร็จของผูนําขึ้นอยูกับความสามารถในการที่ผูนํา
เลือกวิธีการนําอยางเหมาะสมผูนําที่ประสบความสําเร็จจะตองปรับเปลี่ยนลักษณะการนําของตน
โดยคํานึงถึงความพรอมของผูตามภายใตสถานการณที่เปนอยู โดย เฮอรซี่ยและแบลนชารด ไดแบง
พฤติกรรมผูนําเปน 4 ลักษณะ ไดแก 
   1) การมอบอํานาจ (Delegating)ความสัมพันธต่ํา มุงงานต่ํา (Low Relationship; & 
Low Task) เหมาะสําหรับสถานการณที่ผูใตบังคบับัญชาที่มีวุฒิภาวะในการทํางานสูง มีความเชี่ยวชาญ
ชํานาญการปฏิบัติงาน จึงเปนผูที่มีความพรอมและมีความสามารถมีความเต็มใจทีจ่ะทํางานใหสําเร็จ
ลุลวงได ผูบังคับบัญชาไมจําเปนตองมีบทบาทมากสามารถมอบหมายงานใหดูแลรับผิดชอบได เปน
วิธีการมอบอํานาจใหผูใตบังคับบัญชามีอิสระในการทํางานไดโดยอัตโนมัติ 
                     2) การมีสวนรวม (Participating)ความสัมพันธสูง มุงงานต่ํา (High Relationship; & 
Low Task) เหมาะกับสถานการณที่ผูใตบังคับบัญชามีความพรอมคอนขางสูง ผูปฏิบัติงาน 
มีประสบการณในการทํางานพอใช มีความรับผิดชอบปานกลาง ผูนําจึงควรจูงใจผูปฏิบัติงานโดยใช
การมีสวนรวม เปนการใหเกียรติและสรางความรับผิดชอบตองานใหมากขึ้นโดย บทบาทท่ีสําคัญ
ของผูนํา คือมุงอํานวยความสะดวกและสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา 
   3) การสอนงานหรือขายความคิด (Selling) มุงความสัมพันธสูง มุงงานสูง(High 
Relationship; & High Task) เหมาะกับสถานการณที่ผูใตบังคับบัญชามีความพรอมคอนขางต่ํามี
ประสบการณในการทํางานนอยผูนําตองสอนงานใหผูปฏิบัติงานเกิดความเขาใจและสามารถ
ปฏิบัติงานได โดยใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาอยางเต็มความสามารถ 
   4) การส่ังงาน (Telling) มุงงานสูง มุงความสัมพันธต่ํา (High Task; & Low 
Relationship)เหมาะกับสถานการณที่ผูใตบังคับบัญชามีความพรอมต่ํามาก ไมมีประสบการณ 
ในการทํางาน ไมเต็มใจหรือขาดความเชื่อม่ันในตนเอง ผูนําจะกําหนดบทบาทของผูใตบังคับบัญชา 
และชี้นํา สั่งงาน เปนขั้นเปนตอนอยางสูง  
  สรุปไดวาผูนําตามสถานการณจะแสดงพฤติกรรมผูนําปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมหรือ
สอดคลองกับสถานการณและความพรอมของผูตาม สถานการณหรือผูตามที่มีความพรอมที่แตกตาง
กันผูนํายอมมีพฤติกรรมที่แตกตางกัน ประสิทธิผลของผูนําขึ้นอยูกับความสอดคลองระหวางรูปแบบ
ความ เป น ผู นํ า แล ะสถานการณ ที่ เ ก่ี ย วข อ งตลอดจนความ พึ งพอ ใจ ในสถานการณ 
โดยพิจารณาโครงสรางงาน ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม 
 
 2.2.3 ทฤษฎีผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theories) 
  กลุมทฤษฎีผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theories) ทฤษฎีนี้
แสดงใหเห็นวา ผูนําเปนเสมือนตัวแทนของการเปลี่ยนแปลง ใหความสนใจไปยังความตองการ 



23 
 

ของพนักงานหรือองคกรที่มีตอตัวผูนํา เชอรเมอรฮอล (Schermerhorn,1999 อางอิงจาก จันทกานติ์ 
ตันเจริญพานิช,2550: 15-17) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ภาวะผูนําที่พึงปรารถนาซึ่งเปน
การนําผูใตบังคับบัญชาไปสูการบรรลุผลสําเร็จของการปฏิบัติงานในระดับสูง โดยอาศัยคุณลักษณะ
พิเศษหรือบารมีและคุณภาพตาง ๆ ที่เก่ียวของ โดยภาวะผูนําแบบนี้จะมีลักษณะที่จะจูงใจใหบุคคล
แสดงผลงานไดเหนือความคาดหมาย โดยการสรางแรงบันดาลใจแกผูใตบังคับบัญชาใหมุงไปที่ 
พันธกิจที่กวางกวาผลประโยชนสวนตน เนนเปาหมายท่ีอยูในระดับสูงกวาและมีความเชื่อม่ันใน
ความสามารถของตน ในการที่จะทํางานใหบรรลุพันธกิจที่เหนือธรรมดาได เชอรเมอรฮอลไดเสนอ
คุณลักษณะเฉพาะที่มักพบในผูนําการเปลี่ยนแปลงไว ประกอบดวย วิสัยทัศน (Vision) คือ การ 
ที่ผูนําสามารถสรางภาพใหผูตามรับรูวาตองการใหองคกรเปนไปอยางไรในอนาคต มีความคิดและ
ความสามารถในการสามารถสื่อสารความคิดใหผูตามมองเห็นไปในทิศทางเดียวกันและสามารถ
สรางความผูกพันและพัฒนาวิธีที่จะทําใหวิสัยทัศนเปนจริงคุณสมบัติพิเศษหรือบารมี (Charisma) 
คือ ความสามารถกระตุนใหผูอ่ืนมีความกระตือรือรน มีความศรัทธา ความจงรักภักดี ความภูมิใจ 
พรอมอุทิศตนโดยผูตามจะเชื่อวาความเชื่อของผูนําการเปนสัญลักษณ (Symbolism) คือ การถูกระบุ
วาเปนวีรบุรุษ คนเกงการมอบอํานาจ (Empowerment) คือการชวยเหลือผูอ่ืนในการพัฒนาและ
สนับสนุนชวยขจัดปญหาอุปสรรคในการทํางาน รวมแบงปนความรับผิดชอบและมอบหมายงานที่
นาสนใจและทาทายความสามารถอยางแทจริงการกระตุนภูมิปญญา (Intellectual stimulation) คือ การ
พยายามสรางความรูสึกผูกพันกับงานใหเกิดขึ้นกับผูใตบังคับบัญชา โดยการสรางความตระหนักใน
ปญหาท่ีเกิดขึ้นและชวยปลุกจินตนาการเพื่อใหไดมาซ่ึงวิธีการแกไขใหม ๆ ที่มีคุณภาพสูง เปนการ
เนนหยิบยื่นความคิดใหม ใหแกผูตาม เพ่ือกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวผูตาม และ.จริยธรรม
และความโปรงใส (Integrity) คือการมีความซื่อสัตยและเชื่อถือไดทํางานอยางคงเสนคงวา  
มีพฤติกรรมมุงม่ันรักษาความดีและปฏิบัติตามขอตกลงหรือคําม่ันสัญญา 
  นาฮาแวนดิ (Nahavandi,1997 อางอิงจาก วรรณา พิสิฐศุภมิตร,2550: 63) ไดแบง 
องคประกอบของผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ประกอบดวย บารมีและแรง
บันดาลใจ (charisma and inspiration) ผูนําที่มีบารมีจะสรางสัมพันธทางอารมณอยางลึกซ้ึงระหวาง
ผูนํากับผูตามกอใหเกิดความจงรักภักดีและความเชื่อถือไววางใจและลอกเลียนแบบผูนํา ผูตาม 
ถูกกระตุนใหนําวิสัยทัศนของผูนําไปปฏิบัตินําไปสูการเปลี่ยนแปลง สติปญญาและการกระตุน 
หรือการสงเสริม (intellectual and stimulation) คือ ความสามารถของผูนําเพ่ือทาทายผูตาม 
ใหแกไขปญหา เปลี่ยนคานิยมเกาที่มองปญหาเกาในมุมมองใหมและแกปญหาแบบใหม ผูนํา
ผลักดันใหผูตามมีผลงานสูงกวาที่เปนไปได การพัฒนาสติปญญาเปนองคประกอบสําคัญในการมอบ
อํานาจหนาที่ใหบุคคลอ่ืนดําเนินการแทนและการใหความสําคัญแกบุคคล เก่ียวของกับการพัฒนา
ความสัมพันธของผูนํากับผูตามเพ่ือใหเกิดความรูสึกพิเศษและมีแรงจูงใจ รวมทั้งเปดโอกาสให
ทักษะและความสามารถของผูตามบรรลุความตองการขององคการ  
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  เฮลลรีเจลแจ็คสันและสโลคัม (Hellriegel, Jackson; & Slocum: 2005 อางอิงจาก 
วรรณา พิสิฐศุภมิตร, 2550: 64) ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองมีคุณลักษณะเฉพาะและพฤติกรรมที่
สัมพันธกัน ไดแก 1) มีวิสัยทัศน เปนคุณลักษณะเฉพาะที่สําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลงในการ
สรางวิสัยทัศนซึ่งเชื่อมบุคคลตางๆ เขาดวยกันและสรางอนาคตใหม2) บารมีและจริยธรรม ไมจําเปนที่
ผูนําที่มีบารมีทุกคนจะตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง เพราะอาจเปนประโยชนหรือเปนอันตรายตอ
องคการหรือสังคมแตตองมีจริยธรรมเม่ือตองสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 3) ความไววางใจ เกิดจากความ
ซื่อสัตยภายใตแรงกดดัน รวมทั้งการพูดแบบตรงไปตรงมาและการรักษาพันธะสัญญา ยิ่งไปกวาน้ัน
ผูนําการเปลี่ยนแปลงยังแสดงการไวใจผูตามโดยการมอบอํานาจและแตงตั้งใหผูตามทํางานแทน 
4) ความรอบคอบเปนตัวแทนของการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมที่ไตรตรองรอบคอบสรางวิสัยทัศน 
โดยเสนอทางเลือกที่มีนวัตกรรมและความคิดใหมกระตุนใหเกิดความคิดและการแกปญหาเชิงบวก 
กลาเสี่ยง แตดําเนินการโดยวิเคราะห และอภิปรายอยางรอบคอบ ตลอดจนสนับสนุนความคิด
สรางสรรค5) การคํานึงถึงผูอ่ืน สนใจความตองการของบุคคลอ่ืน รับฟงพนักงาน ลูกคา และ
สาธารณะที่เก่ียวของ มีความรับผิดชอบเม่ือเกิดความผิดพลาด ไมหาแพะรับผิด เสียสละผลประโยชน
สวนตนเพื่อผูอ่ืน และใชอํานาจในการยายคนและกลุมคนผานวิสัยทัศน มิใชเพ่ือผลที่ตนเองไดรับ  
และ6) ความเชื่อม่ัน (Confident) แตไมเยอหยิ่ง เปนคุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สามารถ
แสดงออกได  
  สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการนําผูใตบังคับบัญชาไปสูการบรรลุผล
สําเร็จของการปฏิบัติงาน โดยอาศัยคุณลักษณะ เชน การมีวิสัยทัศน บารมี จริยธรรม โดยผูนําการ
เปลี่ยนแปลงจะการโนมนาวจูงใจ  สรางแรงบันดาลใจ กระตุนหรือสงเสริมปญญา และใหความสําคัญเปน
รายบุคคลเพ่ือกระตุนในผูตามแสดงผลงานไดเหนือความคาดหมาย 
 จากทฤษฎีผูนําเชิงพฤติกรรมทฤษฎีผูนําตามสถานการณ และทฤษฎีผูนําการ
เปลี่ยนแปลงที่กลาวมาขางตน สรุปไดวาผูนําที่จะประสบความสําเร็จตองรูจักปรับพฤติกรรมการ
เปนผูนําใหเขากับสถานการณ ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา ความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของภาวะผูนําในแบบตางๆขึ้นอยูกับผูใตบังคับบัญชาและสถานการณที่เปลี่ยนแปลง 
ผูนําตองรูจักปรับพฤติกรรมการเปนผูนําใหสอดคลองกับความตองการของผูตามและสภาพแวดลอม 
โดยอาศัยภาวะผูนํา เชนการมีวิสัยทัศน บารมี จริยธรรม การโนมนาวจูงใจและสรางแรงบันดาลใจ
เพ่ือกระตุนในผูตามปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายซ่ึงเปนทั้งศาสตรและศิลปในการกระตุน ชี้นํา 
ผลักดัน หรือจูงใจใหคนอ่ืนๆ คลอยตาม เกิดความกระตือรือรนในการกระทําส่ิงตางๆ ตามที่ผูนํา
ตองการโดยการใชภาวะผูนําดานตาง ๆ ประกอบดวย ภาวะผูนําดานวิชาการ ภาวะผูนําดานทักษะ
และภาวะผูนําดานคุณลักษณะ ซึ่งผูวิจัยไดนําไปกําหนดเปนกรอบในการศึกษาความตองการจําเปน
ในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
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               2.3 แนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา 
 การพัฒนาภาวะผูนําเปนจุดเริ่มตนที่สําคัญของการสรางความเขมแข็งสําหรับผูปฏิบัติ
หนาที่ในฐานะผูนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ และยังเปนจุดเร่ิมตนในการเตรียมความพรอมเพ่ือ
ความกาวหนาของผูปฏิบัติงานโดยนักวิชาการไดใหทัศนะถึงรูปแบบวิธีการในการพัฒนาภาวะผูนํา 
พอสรุปได ดังน้ี 
  ดูบริน (DuBrin,1998: 388-389); รังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 276-281)ไดกลาวถึงวิธีการ
พัฒนาภาวะผูนําวา การพัฒนาภาวะผูนําดวยการใชการรับรูดวยตนเองและการสรางวินัยในตนเอง 
(Development Through Self-Awareness and Self-Discipline) เปนการพัฒนาภาวะผูนําที่ใชการรับรู
หรือความเขาใจดวยการใหการศึกษา การฝกอบรม การสรางประสบการณในงานและการสอนงาน 
ตลอดจนพัฒนาตนเองทางทักษะดานการสื่อสาร การพัฒนาความสามารถพิเศษ โดยในการพัฒนา
ภาวะผูนําดวยตนเองมีองคประกอบสําคัญ 2 ประการ คือ การสรางการรับรูดวยตนเอง (Leadership 
Development Through Self-awareness) เปนการเขาใจขอเท็จจริงเก่ียวกับเหตุการณใดเหตุการณหนึ่ง 
ซึ่งเปนกลไกสําคัญในการพัฒนาตนเองและการสรางวินัยในตนเอง(Leadership Development 
Through Self-discipline) เปนการปฏิบัติตนดวยการควบคุมตนเองใหสามารถปฏิบัติตามระเบียบ
หรือกฎเกณฑ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว นอกจากน้ียังไดนําเสนอปจจัยสําคัญ 3 ประการในการ
พัฒนาผูนําประกอบดวย 1) การศึกษา (Education) เปนการไดรับความรู ความเขาใจในเรื่องใดเร่ือง
หน่ึง ซึ่งไมไดเก่ียวของกับการนําไปใชทันที แตผูนําจะประยุกตใชความรูเหลาน้ันในการแกปญหาท่ี
ซับซอนในอนาคต ประสบการณและการไดรับคําแนะนําจากบุคคลที่มีอาวุโสมากกวา การศึกษา 
เปนการไดรับความรู ความเขาใจในเรื่องใดเร่ืองหน่ึง ซึ่งไมไดเก่ียวของกับการนําไปใชทันที แตผูนํา
จะประยุกตใชความรูเหลาน้ันในการแกปญหาท่ีซับซอนในอนาคต 2) ประสบการณ (Experience) 
เปนส่ิงสําคัญในการทํางาน เน่ืองจากประสบการณในการทํางานที่ผานมาในอดีตจะมีบทบาทในการ
ตัดสินใจของผูนําและประสบการณที่มากข้ึนของผูนําทําใหผูนํามีความสามารถมากขึ้น และ 3) การ
ไดรับคําแนะนําจากบุคคลที่อาวุโสกวา (Mentoring) เปนการที่ผูที่มีอาวุโสและประสบการณมากกวา 
คอยชวยเหลือ โดยการใหคําแนะนํา การชวยเหลือและการกระตุนตาง ๆ แกผูที่มีอาวุโสนอยกวา เพ่ือให
มีความกาวหนาสูงขึ้น โดยนําเสนอโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําที่เนนพัฒนาการวางแผน การจัด
องคการ ใชระยะเวลา 4 สัปดาห หลักสูตรการพัฒนาประกอบดวย การพัฒนาวิสัยทัศนสําหรับ
องคการ (Developing a Vision for Organization) ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic Leadership)การเปน
ผูนําหลากหลายวัฒนธรรม (Becoming a Multicultural Leader) วิธีการนําเสนอดวยความม่ันใจ 
(How to Make Presentations with Confidence and Power) การจําลองสถานการณดานการ
บริหาร (Looking Glass) ทักษะการสรางทีมงาน (Team Building Skills for Managers) ภาวะผูนํา
และการพัฒนาทีมงาน (Leadership and Team Development for Managerial Success) การฝก
ภาคปฏิบัติ (Outdoor Training) การพัฒนาภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล (Developing Effective 
Leadership) ภาวะผูนําที่เปนเลิศ (Excellence in Leadership)จริยธรรมการเปนผูจัดการมืออาชีพ
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(Business Ethics and The Professional Manager) และแนวคิดใหมสูการเปนผูนํา (A New 
Approachto Leading Your Company) โดยใหความเห็นเพิ่มเติมวา การพัฒนาและฝกอบรมผูนําตอง
ออกแบบ อยางรอบคอบโดยไดรับการสนับสนุนจากฝายบริหารและทําแบบมืออาชีพโดยมีความเห็นวา 
รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําควรมีลักษณะสําคัญ (Key Characteristics of A leadership Development 
Program) ประกอบดวย การมีสวนรวมและใหการสนับสนุนของฝายบริหาร มีการเปลี่ยนเปาหมายใน
การประกอบอาชีพ มีการกําหนดความตองการขององคการในปจจุบันและอนาคต ใชโมเดลในการ
พัฒนาที่เหมาะสม สนับสนุนใหเกิดการปรับปรุงในแตละบุคคล เน้ือหาท่ีฝกอบรมมีความสัมพันธกับ
ปญหาในการปฏิบัติงาน เนนความสัมพันธระหวางบุคคลและทีมงาน และมีกําหนดแผนพัฒนา
ตนเอง  
  แม็คคัวเลยและคณะ (McCauley; & Others,1998: 205-208) มีความเชื่อวาบุคคลสามารถ
พัฒนาความสามารถเปนผูนําไดโดยไดเสนอแนวคิดพ้ืนฐานในการพัฒนาภาวะผูนําวา การพัฒนา
ภาวะผูนํา เปนการพัฒนาความสามารถของบุคคลแตละบุคคลโดยเปาหมายเบื้องตนคือการพัฒนา
ความสามารถของบุคคลใหมีประสิทธิผล ในบทบาทของผูนําและกระบวนการนํา โดยเชื่อวาในชีวิต
ของบุคคลสวนใหญมักจะตองแสดงบทบาทของผูนําและเขาไปมีสวนรวมในกระบวนการนํา แม็คคัวเลย 
(McCauley, 1986: 16 อางอิงจาก เบญจพร แกวมีศรี, 2545:  64-65) ไดสังเคราะหรายงานการวิจัยเก่ียวกับ
การพัฒนาภาวะผูนําสรุปวาวิธีในการพัฒนาภาวะผูนํา มี 4 วิธี คือ 1) การเรียนรูจากการทํางาน  
การเปนผูนําสามารถเรียนรูไดจากการทํางาน ในระบบราชการแตละตําแหนงเปนงานที่ทาทายใน
ระดับที่แตกตางกันงานที่ทาทายจะกระตุนใหคนมีความคิดสรางสรรคและทํางานดีขึ้น ผูบริหารจึง
ตองเรียนรูภาวะผูนําในระดับที่แตกตางกัน 2) การเรียนรูจากผูอ่ืน การเปนผูนําสามารถเรียนรูได
จากคนอ่ืน เชน เพ่ือนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ในองคกรที่มีหลายระดับ ผูบังคับบัญชาจะเปน
แหลงสําคัญของการเรียนรูเพราะเปนตัวแบบของบทบาททั้งในดานดีและดานไมดี ผูบังคับบัญชา
สามารถมอบหมายงานที่ทาทาย เพ่ือนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาก็จะเปนแหลงของขอมูล
ยอนกลับในการทํางาน ดังน้ัน ภาวะผูนําจึงสามารถพัฒนาไดโดยอาศัยการเรียนจากผู อ่ืน  
3) การเรียนรูจากความผิดพลาด ความผิดพลาดทําใหบุคคลตระหนักถึงขอจํากัดของตนเอง รู
จุดออน สามารถวิเคราะหพฤติกรรมของตนเพื่อหาทางปรับปรุงและพัฒนา และ4) การเรียนรูจาก
การฝกอบรม  การฝกอบรมเปนวิธีหนึ่งในการพัฒนาภาวะผูนําที่สําคัญ การฝกอบรมภาวะผูนําจะ
ชวยใหผูบริหารเขาใจสถานการณและเขาใจวิธีการที่จะควบคุมกิจกรรมของกลุม การฝกอบรมจะ
ชวยใหมีความรู รูกระบวนการในการนํา รูจักเทคนิคที่จะปรับพฤติกรรมของตนใหสอดคลองกับ
สถานการณ  
  คูซสและพอสเนอร (Kouzes; & Posner,2008: online) ไดศึกษาเร่ืองการพัฒนาภาวะผูนํา 
พบวา การพัฒนาภาวะผูนํา ประกอบดวย 5 ขั้นตอน ไดแก 1) ปฏิบัติตนเปนแบบอยาง 
2) สรางแรงบันดาลใจในการมีสวนรวมดานวิสัยทัศน 3) ทุกระบบขั้นตอนใหหาความทาทาย 
4) สนับสนุนใหทีมงานหรือผูรวมงานไดแสดงออก และ5) สรางแรงกระตุนเพ่ิมพลังทางจิตใจ
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นอกจากนี้ยังไดจัดทําหนังสือคูมือแบบฝกการพัฒนาภาวะผูนํา ซึ่งในคูมือแบบฝกประกอบดวย การ
ตั้งคําถาม การทําแบบฝกหัด การตอบแบบประเมิน 
  วิทยาลัยออสเบิรก (Augsburg College,2009: online) ไดเสนอเปาหมายในการพัฒนา 
ภาวะผูนํา 3 ประการ ประกอบดวย 1) แรงบันดาลใจใหเกิดความรวมมือในกลุมผูรวมงานในการใช
ทรัพยากรที่มีอยูจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด 2) สงเสริมผลผลิตทั้งภายในและภายนอกองคกร  
3) ปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความเจริญกาวหนาทั้งตัวบุคคลและองคกร การพัฒนาภาวะผูนําไปสู
เปาหมายดังกลาวจะตองพัฒนาคุณลักษณะ 3 ประการ ไดแก การมีจิตวิญญาณในการกําหนด
เปาหมายในอนาคตที่เปนไปได (Sense of Vision) การกําหนดทิศทางในการปฏิบัติที่เปนไปได 
(Orientation toward Action) ความสามารถในการจูงใจ (Facility for Persuasion) 
  อรวรรณี ไชยปญหา (2556: 74-75) วิธีการพัฒนาภาวะผูนําทีม หมายถึง รูปแบบการพัฒนาที่
ไดมีการกําหนดหลักการ วัตถุประสงค เทคนิควิธีการ ขั้นตอนการดําเนินงานและการติดตาม
ประเมินผล โดยมีการวางแผนอยางเปนระบบ แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ วิธีการพัฒนาเปน
รายบุคคล ประกอบดวย 1) การศึกษาที่บาน ซึ่งเปนการพัฒนาที่เกิดจากความสนใจและความ
ตองการของบุคคล โดยใชวิธีการศึกษาจากชุดการเรียน โปรแกรมสําเร็จรูป ระบบออนไลน เอกสาร
ตํารา  2) การพัฒนาตน เปนการลงมือปฏิบัติงานในหนวยงานเพ่ือไดเรียนรูหลักการวิธีการ 
วัฒนธรรมการทํางาน ที่ตรงกับสภาพจริง 3) การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน เปนการพัฒนาที่เนนการ
เรียนรูจากการปฏิบัติจริงโดยสับเปลี่ยนเรียนรูงานที่หลากหลาย มีขั้นตอนสําคัญ 6 ขั้นตอน ไดแก 
ขั้นการวางแผน ขั้นการเลือกบุคลากร ขั้นการเลือกงาน ขั้นสอบถามความสมัครใจ ขั้นหมุนเวียน
เปลี่ยนงานขั้นติดตามประเมินผล และวิธีการพัฒนาเปนรายกลุม ประกอบดวย 1) การบรรยายเปน
การถายทอดความรูประสบการณ หลักการแนวคิด ทักษะและแนวทางปฏิบัติ โดยอาศัยการบรรยาย
เปนหลัก 2) การประชุม เปนการประชุมทางวิชาการ ประชุมเชิงปฏิบัติการ สัมมนา โดยผูเขารวม
ประชุม เปนผูมีพ้ืนฐาน เปาหมาย ผลประโยชนในหนวยงานรวมกัน เพ่ือทําความเขาใจ แลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 3) การอภิปราย เปนการแสดงความคิดเห็นรวมกันของกลุมผูที่มีความ
สนใจหรือเชี่ยวชาญดานนั้นๆ 
  สํานักงาน ก.พ. (2553: 1-6) ไดพัฒนาหลักสูตรผูนําทีมที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือเพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพและทักษะของผูที่ทําหนาที่หัวหนากลุมงานหรือผูนําทีมซ่ึงเปนผูที่มีบทบาทสําคัญ 
ในการบริหารทีมงานและผลักดันทีมงานใหสามารถทํางาน เพ่ือความสําเร็จขององคกรได 
อยางมีประสิทธิภาพ โดยผูนําในยุคปจจุบันตองมีความรูเร่ืองระบบเปนอยางดี สามารถนําไปใช 
ในการบริหารความเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะผูนําที่พึงปรารถนา ประกอบดวย รูงานรูคนรูสังคม 
รูอนาคตมีคุณธรรมและจริยธรรมบริหารงานกึ่งธรรมาภิบาล มีภาวะผูนําและการตัดสินใจที่เด็ดขาด 
มีเปาหมายที่ชัดเจนซื่อสัตยสนับสนุนคนที่เกงและสรางคนเพ่ือทดแทนรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนมี
บุคลิกภาพที่นาเชื่อถือและเปนตัวอยางที่ ดี ในการทํางานและตองเปนผู เ รียนรูสิ่ งใหม ๆ 
อยูเสมอ โดยไดเสนอรูปแบบในการพัฒนาภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 1) การอบรมใน
หองซ่ึงเปนลักษณะบรรยายโดยผูทรงคุณวุฒิ 2) การแลกเปลี่ยนประสบการณระหวางผูเขารับการ
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ฝกอบรมและวิทยากร 3) ศึกษาดูงานในองคกรหรือหนวยงานที่มีผูนําที่ประสบความสําเร็จ 4) การ
อภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางผูเขารับการอบรม 
 สรุปไดวาการพัฒนาภาวะผูนํา เปนกระบวนการการพัฒนาเพ่ือสงเสริมใหเกิดภาวะผูนํา
ดานวิชาการ ดานทักษะและดานคุณลักษณะดัวยการฝกอบรม ลงมือปฏิบัติ และนําเสนอผลงาน 
โดยอาศัยกระบวนการสรางความตระหนัก การเรียนรูจากประสบการณการสะทอนคิดและการ
ทบทวนพัฒนา 
 
3. แนวคิดเก่ียวกับความตองการจําเปน 
 3.1 ความหมายความตองการจําเปน 
  การกําหนดความตองการจําเปน ตามนิยามความตองการจําเปน มีบทบาทสําคัญตอ
การออกแบบการประเมินความตองการจําเปน ซึ่งสุวิมล วองวาณิช (2548, 41-42) ไดกลาวถึง
ประเภทของการนิยามความตองการจําเปนไวดังน้ี  
  3.1.1 การนิยามตามโมเดลความแตกตาง (Discrepancy model) หมายถึง ความ
แตกตางระหวางสิ่งที่มุงหวังกับสิ่งที่เปนอยูจริง นิยามนี้ยังสามารถจําแนกออกเปน 2 กลุม กลุมแรก
กําหนดความตองการจําเปนในลักษณะของความแตกตางของผลที่เกิดขึ้น แตไมไดกําหนดวาตองมี
ความแตกตางกันเทาใด จึงจะถือวาเปนความตองการจําเปน กลุมที่สองกําหนดความตองการจําเปน
ลักษณะของความแตกตางของผลที่เกิดขึ้นก็ไดหรือไมใชก็ได เชน มุมมองของ สคริฟเวน (Scriven) 
แตเกณฑการพิจารณาวาจะเปนความตองการหรือไม ใหพิจารณาจากประโยชนที่ไดรับ หากความ
ตองการจําเปนไดรับการตอบสนอง หรือความเสียหายหรือผลเสียที่จะเกิดขึ้น หากความตองการ
จําเปนนั้นไมไดรับการตอบสนอง นิยามนี้ สคริฟเวน เรียกวา Performance needs  
  3.1.2 การนิยามตามโมเดลการแกปญหา (Solution model) สคริฟเวน (Scriven) ให
ขอเสนอแนะวาความตองการจําเปนไมตองกําหนดในลักษณะของความแตกตางเสมอไป แต
สามารถกําหนดเปนส่ิงซ่ึงหากไมไดรับการตอบสนองจะทําใหเกิดสภาวะที่ไมพึงประสงคขึ้น หรือสิ่ง
ที่แสดงวามีความตองการจําเปนและเปนประโยชน ซึ่งตองเสริมในสวนที่ขาดหายไปใหมีความ
สมบูรณขึ้น ความตองการจําเปนตามนิยามนี้ จัดอยูในกลุมของนิยามตามโมเดลการแกปญหา 
(Solution model) หมายความวา สิ่งที่ตองการและจําเปนตองทําใหได หรือทําใหเกิด หรือทําใหมี 
ซึ่งหากไมไดรับจะอยูในสภาวะที่ไมพึงประสงค นิยามตามโมเดลการแกปญหาน้ี สคริฟเวน เรียกวา 
Treatment needs 
 นักวิชาการและนักประเมินทางการศึกษาใหนิยามความหมายของคําวาการประเมินความ
ตองการจําเปน (Needs assessment) ไวหลากหลาย ที่สําคัญมีดังน้ี 
  กูบา และลินคอน (Guba; & Lincoln.1982) นิยามวา ความตองการจําเปนเปนผลตาง
ระหวางสภาพที่ควรจะเปนกับสภาพที่เปนอยูจริง และจะเปนความตองการจําเปนตอเม่ือสิ่งที่ไดรับ
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กอใหเกิดประโยชนและหากไมไดรับการตอบสนองก็จะอยูในสภาพที่เปนทุกข อันตราย หรือสภาพ 
ที่ไมนาพอใจ 
  ซัวเรส (Suarez. 1990) ไดนิยามความตองการจําเปน เปน3 ประเภท ไดแก ประเภท
แรก คือความแตกตางปญหาอยูที่การกําหนดระดับของสภาพที่ควรจะเปน ตั้งแตระดับอุดมคติ 
ระดับปกติวิสัย ระดับที่พอใจ ระดับที่คาดหวัง และระดับที่คิดวาควรจะเปนประเภทที่สอง คือความ
ตองการ (want) หรือความชอบ (preference) ประเภทที่สาม คือ ความขาดแคลน(deficit) ซึ่งหาก
ไมไดรับการตอบสนองจะตกอยูในสภาวะอันตราย 
  คอฟแมน โรเจอรและเมเยอร (Kaufman, Rojas; & Mayer, 1993 อางอิงจาก สุวิมล  
วองวาณิช, 2548: 60-61) กลาววาการประเมินความตองการจําเปน หมายถึงกระบวนการที่ใชเพ่ือ
ระบุชองวางระหวางผลที่เกิดขึ้นในปจจุบันกับที่ปรารถนาจะใหเกิด แลวจัดลําดับความสําคัญที่สุดมา
เปนประเด็นที่ตองดําเนินการตอไป ผลการประเมินความตองการจําเปนทําใหทราบวามีความ
ตองการอะไรบางที่สําคัญที่สุดที่ตองเติมเต็มหรือขจัดออก ตามความคิดนี้ การประเมินความตองการ
จําเปนจะใหขอมูลทั้งตัวความตองการจําเปนและวิธีการแกไขหรือขจัดปญหาหรือสนองความ
ตองการ  
  วิทคิน, แมคคิลลิป (Witkin, 1984, Mckillip,1987 อางอิงจาก สุวิมล วองวาณิช,  
2548: 60) ไดนิยามการประเมินความตองการจําเปนไววา เปนกระบวนการที่เปนระบบซ่ึงใชเพ่ือ
กําหนดความแตกตางระหวางสภาพที่มุงหวังกับสภาพที่เปนอยูจริง สวนใหญจะเนนที่ความแตกตาง
ของผลลัพธ (Outcome gaps) จากน้ันมีการจัดเรียงลําดับความสําคัญของความแตกตางน้ัน แลว
เลือกความตองการจําเปนที่สําคัญมาแกไข และวิทคินยังเสนอใหนําวิธีการวิจัยเชิงอนาคตมาใชใน
การประเมินความตองการจําเปน ทําใหการวางแผนงานขององคกรมีลักษณะเปนเชิงรุกมากขึ้น 
เน่ืองจากมีการกําหนดความตองการจําเปนที่คาดวาจะเปนแนวโนมหรือเกิดขึ้นในอนาคต เหนือจาก
การวิเคราะหสาเหตุที่ทําใหเกิดความตองการจําเปนแลว ยังมีการกําหนดวาประเมินความตองการ
จําเปน ตองมีการวิเคราะหหาแนวทางการแกไขปญหาดวยอันเปนที่มาของแนวคิดการประเมินความ
ตองการจําเปนแบบสมบูรณ (Complete needs assessment) ที่มีการกําหนดความตองการจําเปน
นักวิชาการที่มีบทบาทสําคัญในการประเมินความตองการจําเปน 
      จากท่ีกลาวมาสรุปไดวาความตองการจําเปน เปนการประเมินเพ่ือกําหนดความ
แตกตางระหวางสภาพที่ควรจะเปนกับสภาพที่เปนจริงในปจจุบัน และนํามาจัดลําดับความสําคัญ
ของความตองการจําเปนนําไปพัฒนาหรือแกปญหาตามลําดับความสําคัญ โดยผูวิจัยนําเปนเปน
กรอบในการศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค ซึ่งในการวิจัย เปนการประเมินเพ่ือกําหนดความแตกตางระหวางภาวะผูนําที่
ตองการจะเปนกับภาวะผูนําที่เปนอยูในปจจุบัน และนํามาจัดลําดับความสําคัญของความตองการ
จําเปน เพ่ือนําไปพัฒนาหรือแกปญหาตามลําดับความสําคัญ 
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 3.2 วิธีการประเมินความตองการจําเปน 
  วิธีการประเมินความตองการจําเปนมีหลากหลายวิธี ตั้งแตการสํารวจ การใช
แบบสอบถาม การสัมภาษณ การสังเกต การวิจัยอนาคต วงลออนาคต และการจัดลําดับความสําคัญ
วิธีการจัดเรียงลําดับความสําคัญของความตองการจําเปน ดังน้ี (สุวิมล วองวาณิช.2548: 275-279) 
  3.2.1 วิธี Mean Difference Method (MDF) กําหนดโดยหาผลตางของคาเฉลี่ยของ
สภาพการดําเนินการที่คาดหวัง(I) และคาเฉลี่ยของสภาพการดําเนินการปจจุบัน (D) บางทานเรียก
วิธีนี้วา rank order of difference scoresMDF = I – D 
  3.2.2 วิธี Priority Needs Index (PNI) เปนวิธีการเรียงลําดับความสําคัญของความ
ตองการจําเปนซึ่งพัฒนาขึ้นมาโดยใชคาสถิติในรูปดัชนีที่สามารถบอกคาต่ําสุดและสูงสุดได 
Lane,Croftonและ Hall (1983, อางใน Witkin, 1984) ไดสรางดัชนีชื่อวา Priority Needs Index 
(PNI) ซึ่งดัดแปลงมาจากวิธีการเรียงตําแหนงความตองการจําเปนจากความแตกตางของคาเฉลี่ย
ของสภาพที่คาดหวังกับที่เปนอยูจริง (mean difference) โดยการถวงนํ้าหนักของผลตางของ
คาเฉลี่ยระหวางสภาพที่คาดหวัง (I) และสภาพที่เปนอยูจริง (D)ดวยน้ําหนักความสําคัญของ (I) PNI 
= (I – D) X I 
  3.3.3 วิธี Priority Needs Index (PNI) แบบปรับปรุง เปนสูตรที่ปรับปรุงจากสูตร PNI 
ด้ังเดิมโดย นงลักษณ วิรัชชัย และ สุวิมล วองวาณิช เปนวิธีการที่หาคาผลตางสภาพการดําเนินการ 
ที่คาดหวัง (I)กับสภาพการดําเนินการปจจุบัน (D) แลวนําไปหารดวยคาสภาพการดําเนินการ
ปจจุบัน (D)เพ่ือควบคุมขนาดของความตองการจําเปนไมใหมีชวงกวางมากเกินไปและให
ความหมายเชิงเปรียบเทียบ เม่ือใชระดับของสภาพที่เปนอยูเปนฐานในการคํานวณคาอัตราการ
พัฒนาเขาสูสภาพที่คาดหวังของกลุมPNImodified = (I – D) / D 
  3.3.4 การวิเคราะหเมทริกซ (matrix analysis) เปนวิธีการวิเคราะหที่เนนการเสนอผล 
การดําเนินงานของหนวยงานในสวนที่เปนจุดแข็งและจุดออนที่ควรไดรับการพัฒนา โดยการแบง
ตารางออกเปน 4 ชอง แสดงความสัมพันธระหวางสภาพที่มุงหวังหรือเรียกวาเกณฑที่ควรจะเปน
และสภาพที่เกิดขึ้นจริง จุดที่ใชในการแบงอาจเปนคาเฉลี่ยของคะแนนสูง – ต่ําที่กําหนด หรือเกณฑ
ที่ผูประเมินเห็นวาเหมาะสมที่จะเปนจุดตัด (cut-off-score) 
 สรุปความตองการจําเปน เปนการศึกษาผลตางระหวางสภาพการดําเนินการที่คาดหวังกับ
สภาพที่เปนจริง มีวิธีประเมินความตองการจําเปนและจัดลําดับความตองการจําเปน4 วิธี ซึ่งในการ
วิจัยครั้งน้ีผูวิจัยเลือกใชวิธี Priority Needs Index (PNI) แบบปรับปรุง 
 
4. ทฤษฎีการเรียนรูจากประสบการณ 
 ดิวอ้ี (Dewey,1983อางอิงจาก เมษยา ชิ้นอาภรณ,2550: 50-60) ไดใหความหมายของ
การเรียนรูจากประสบการณวาเปนการลองกระทํา เปนการเรียนรูที่เกิดจากการกระทําจริง ผูเรียน
เปนผูสรางความรูใหมหรือผูเรียนปรับเปลี่ยนตนเองในการปฏิบัติตามบทบาทใหม การเรียนรูจาก
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ประสบการณเปนวงจรของการลองกระทํา โดยเร่ิมจากการรับรูปญหาแลวเร่ิมหาทางแกปญหา 
จากน้ันลองปฏิบัติจนเกิดประสบการณจากผลของการกระทําและในที่สุดผูเรียนจะสรางความรูดวย
ตนเองโดยการยืนยันในความรูเดิมหรือปรับเปลี่ยนความรูเดิมเปนความรูใหม กระบวนการเรียนรู
จากประสบการณจะทําใหผูเรียนที่เปนผูใหญการสรางความรูในรูปของการปรับเปลี่ยนความรู 
กลายเปนความรูอยางมีความหมาย มีคุณคาและนําไปใชเปนประโยชนไดในชีวิตประจําวัน 
ประโยชนสูงสุดของวงจรการเรียนรูจากประสบการณ คือ การทําใหผูใหญมีประสบการณคิด กระทํา 
และคิดไตรตรองจนเกิดความหมาย จนเกิดการเรียนรูวิธีการเรียนรู 
 โคลบ (Kolb,1984) ไดอธิบายวาผูเรียนแตละคนเรียนรูสิ่งใหมๆอยางเปนกระบวนการ 
ที่ดําเนินกันไปเปนวงจร ซึ่งแตละขั้นของการเรียนรูก็จะสงเสริมการเรียนรูของขั้นตอไป ผูเรียนจะ
ไดรับประสบการณอยางเปนรูปธรรมที่ทําใหผูเรียนสามารถคนหากฎเกณฑดวยการลองผิดลองถูก
การใหขอมูลยอนกลับและทบทวนขอสรุปโคลบ (Kolb) ไดเสนอรูปแบบการเรียนรูจากประสบการณ
ของผูใหญ 4 ขั้นตอน ดังน้ี 1.ประสบการณการเรียนรู (Learning Experience) เปนส่ิงที่มีอิทธิพลตอ
ผูเรียน เปนการแลกเปลี่ยนประสบการณ ซึ่งอาจมีผลกระทบตอการเรียนรูทั้งการยอมรับและการ
ปฏิเสธ2. การสังเกตและการไตรตรอง (Observe and Reflect) การเรียนรูที่ดีที่สุดโดยการใหผูเรียนได
สะทอนกลับ มีการไตรตรองประสบการณที่ไดรับ เพ่ือนํามาใชในการพิจารณาวาส่ิงใดเปนประโยชน
หรือไมเปนประโยชน 3. การพิจารณาลงความเห็นและสรางแนวความคิด (Generalize and Conceptualize) 
เปนการรวบรวมความรูเพ่ือสรางกรอบแนวคิดที่เก่ียวของกับแนวคิดอ่ืนๆ ที่ไดจากความรูและประสบการณ
ในอดีต แลวนํามากําหนดเปนกรอบความคิดของตนเองและ4. การตรวจสอบและการบูรณาการ 
(Experiment and Integrate) เปนการทดลอง ฝกปฏิบัติลองผิดลองถูก เพ่ือตรวจสอบแนวคิดนําไปสู
การเปลี่ยนแปลง 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 วงจรการเรียนรูจากประสบการณของ โคลบ (Kolb,1984) 
 

 ที่มา: กรีนเวย (Greenaway,n.d.) http://reviewing.co.uk/research/learning.cycles.htm  
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 วงจรการเรียนรูจากประสบการณของโคลบ (เสาวภา วิชาดี,ม.ป.ป.: 177) เปนกระบวนการ
เรียนรูและการปรับตัวของบุคคล ซึ่งประกอบดวย 4 ขั้นตอน ไดแก ขั้นที่ 1ประสบการณรูปธรรม 
เปนขั้นตอนที่ผูเรียนเขาไปมีสวนรวมและรับรูประสบการณตางๆเนนการใชความรูสึกและยึดถือส่ิงที่
เกิดขึ้นจริงตามที่ตนประสบในขณะนั้น ขั้นที่2การไตรตรอง เปนขั้นตอนที่ผูเรียนมุงที่จะทําความ
เขาใจความหมายของประสบการณที่ไดรับโดยการสังเกตอยางรอบคอบเพ่ือการไตรตรองพิจารณา
ขั้นที่ 3 การสรุปเปนหลักการนามธรรมเปนขั้นที่ผูเรียนใชเหตุผลและใชความคิดในการสรุปรวบยอด
เปนหลักการตาง ๆและขั้นที่4การทดลองปฏิบัติจริงเปนขั้นตอนที่ผูเรียนนําเอาความเขาใจที่สรุปได
ในขั้นที่ 3 ไปทดลองปฏิบัติจริงเพ่ือทดสอบวาถูกตองหรือขั้นตอนนี้เนนที่การประยุกตใช 
 สรุปไดวา การเรียนรูจากประสบการณเปนการเรียนรูที่เกิดจากการกระทําจริงผูเรียน 
เปนผูสรางความรูใหมจากประสบการณเดิมโดยเร่ิมจากการรับรูปญหาแลวเริ่มหาทางแกปญหา 
ดวยตนเองโดยการยืนยันในความรูเดิม หรือปรับเปลี่ยนความรูเดิมไปสูความรูใหม 
 
5. ทฤษฎีการเรียนรูสูการเปลี่ยนแปลง 
 เมซิโรว (Mezirow,2000: 26) การเรียนรูสูการเปลี่ยนแปลง(Transformative Learning or 
Transformational Learning) หมายถึง กระบวนในการเปลี่ยนแปลงกรอบอางอิง (Frames of 
References) ซึ่งไดแก มุมมองในการใหความหมาย แบบแผนความคิดและชุดความคิดความเชื่อ 
ที่เราใชอยูเปนประจํา เปนการเรียนรูที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงในตัวผูเรียนมากกวาการเรียนรู
ประเภทอ่ืน ๆ โดยเฉพาะประสบการณการเรียนรูจะทําใหผูเรียนเปลี่ยนแปลงมโนทัศน (Paradigm  
Shift)ที่มีผลตอประสบการณของผูเรียน เมซิโรว (Mezirow)(Sunny Cooper,n.d.: Online อางอิงจาก 
สนอง โลหิตวิเศษ,2554: 77) การเรียนรูสูการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการที่ชวยพัฒนาแนวความคิด
และความเขาใจที่จําเปนในการพัฒนาทักษะชีวิตในวัยผูใหญ ซึ่งมีความเก่ียวของกับการเปลี่ยนแปลง
สวนบุคคลนับจากการเปนเด็กที่อยูในสภาพแวดลอมของโรงเรียนที่ปลอดภัย มาใชชีวิตที่ตอง
รับผิดชอบหนาที่การงาน และอยูในสภาพสังคมที่ซับซอน สามารถนําไปสูการเขาใจปญหาอยางลึกซ้ึง
บนแนวความคิดและความเชื่อพ้ืนฐานที่ทาทาย นําไปสูการเปลี่ยนแปลงโลกทัศนพัฒนาทักษะการ
คิดอยางมีวิจารณญาณและไตรตรอง สงเสริมใหตระหนักระดับความสําคัญของความตองการวาเปน
ความตองการของบุคคลหรือสังคม สิ่งที่เปนหัวใจของทฤษฎีการเรียนรูสูการเปลี่ยนแปลงตาม
แนวคิดน้ี เมซิโรว(Mezirow,2000: 28) คือ การปรับเปลี่ยนกรอบอางอิง (frames of references) ที่ใช
ในการมองโลก กรอบอางอิงน้ีคือ ระบบความคิด ขอสรุปในใจและความคาดหวังที่มีอิทธิพลตอการ
รับรูและใหความหมายกับประสบการณตางๆ โดยท่ีอาจจะตระหนักรูหรือไมตระหนักรูถึงกระบวนการ
ประกอบดวย 3 ขั้นตอน ที่จะทําใหบุคคลเกิดการปรับเปลี่ยนมโนทัศน (Mezirow,n.d.: Online และชิดชงค 
ส.นันทนาเนตร,2551อางถึงใน สนอง โลหิตวิเศษ,2554: 76-77) ดังน้ี 
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  1. การวิพากษอยางมีเหตุมีผลบนสมมติฐานหรือความเชื่อของบุคคล (Critical 
Reflection on One's Assumptions)  จนบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงสมมติฐานที่เคยเชื่อถือ 
  2. การสนทนาที่ผานการตรวจสอบความถูกตอง ซึ่งมาจากการวิพากษอยางมีเหต ุ
มีผล (Discourse to Validate the Critically Reflective Insight) จนบคุคลเกิดการเปลี่ยนแปลง 
มโนทศันของตน 
  3. การลงมือปฏิบัต ิ(Action) จนบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
 เทเลอร (Taylor,1998: 8-12; Sunny Cooper: Online) การเรียนรูสูการเปลี่ยนแปลงเปน 
ยุทธศาสตรที่จะชวยใหผูเรียนเกิดการพัฒนาดานการคิดและพฤติกรรมไปในทิศทางที่ผูเรียน 
มีทัศนะมุมมองตอโลกตามที่ผูเรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงซึ่งเปนเสาะแสวงหาความรูที่เปนขอเท็จจริง 
เปนวิธีการสรางความหมายใหบุคคลน้ันเกิดการเปลี่ยนแปลงดวยการเรียนรูของบุคคล เมสซิโรว 
ไดระบุวา (Carol Holmes,n.d.: Online อางอิงจาก สนอง โลหิตวิเศษ,2554: 77-78) การเรียนรูสู
การเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการใครครวญอยางมีวิจารณญาณ (Critical Reflection) ซึ่งพรอมรับ
ตอสถานการณที่ไมพึงพอใจ การปรับเปลี่ยนสภาวะตอสถานการณที่ไมพึงพอใจเพราะขอมูลใหม 
ที่ไดรับไมไดสอดคลองตอความเชื่อด้ังเดิม บุคคลจะไดเรียนรูความหมายใหมๆ ได บุคคลน้ันจะตอง
คิดสะทอนกลับไปมาอยางมีวิจารณญาณอยางตอเน่ือง กลไกแหงทฤษฎีการเรียนรูสูการเปลี่ยนแปลงที่
ถือเปนคุณลักษณะเฉพาะที่มีความสําคัญ3 ประการ ประกอบดวย 1) ประสบการณ (Experience) 
2) การใครครวญอยางมีวิจารณญาณ (Critical Reflection) และ 3) การแลกเปลี่ยนทางความคิด 
อยางมีเหตุผล  (Rational Discourse)  
  1) ประสบการณ (Experience) เปนจุดเร่ิมตนของการเรียนรูเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 
เพราะประสบการณจะตองถูกตีความและรับรูผานกรอบอางอิง หากกรอบอางอิงที่มีอยูสามารถ
อธิบายประสบการณไดดี ประสบการณนั้นก็จะกลับไปเสริมกรอบอางอิงเดิม แตถาประสบการณ 
ไมสอดคลองกับกรอบอางอิงก็จะตองขยายกรองอางอิงหรือถึงกับตองปรับเปลี่ยนกรอบอางอิงใหม 
ดังน้ัน ประสบการณจึงเปนจุดขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เปนสิ่งที่สามารถกระตุนใหเกิด 
การใครครวญได 
  2) การใครครวญอยางมีวิจารณญาณ (Critical Reflection) เปนหัวใจในกระบวนการของ 
ปรับเปลี่ยนกรอบอางอิงหรือกระบวนทัศน และมีความสําคัญทั้งในกระบวนการเรียนรูที่เชื่อมโยงกับ 
การปฏิบัติหรือการเรียนรูเพ่ือแกปญหา และการเรียนรูเพ่ือการส่ือสาร ตีความและแปลความหมาย 
ที่เกิดขึ้นในการสื่อสาร โดยแบงการใครครวญออกเปน 3 ระดับ (Meziow,2000: online) คือการ
ใครครวญเนื้อหา (Critical Reflection of Content) การใครครวญกระบวนการ (Critical Reflectionof 
Process) และการใครครวญกระบวนทัศน (Critical Reflection of Premises) การใครครวญเนื้อหา
และกระบวนการจะเห็นชัดเจนในกระบวนการเรียนรูเชิงปฏิบัติการ เปนการตั้งคําถามและใครครวญ
อยางมีวิจารณญาณตอความถูกตองของเนื้อหาวามีเหตุผลหรือไม มีหลักฐานยืนยันมากนอยเพียงใด
และสามารถพิจารณากระบวนการของการไดมาของขอมูลน้ันวามีความนาเชื่อถือเพียงใด การ
ใครครวญกระบวนทัศนมีความสําคัญที่สุดในการเปลี่ยนโลกทัศนหรือกรอบอางอิง(frames 



34 
 

ofreferences) เปนการตั้งคําถามและใครครวญกับแบบแผนวิธีคิดและกรอบอางอิงในแงมุมตางๆ 
เชนมุมมองทางตรรกะจริยศาสตร การเมืองและสังคม สิ่งแวดลอม จิตวิญญาณ โดยแบงออกเปน2 ระดับ 
ไดแก ระดับการใครครวญขอสรุปเบื้องหลังโดยทั่วไป (Critical Reflection of Assumptions) เปนการตั้ง
คําถามกับกระบวนทัศนของบุคคลอ่ืน และระดับการใครครวญขอสรุปเบื้องหลังของตนเอง(CriticalSelf- 
Reflection of Assumptions) เปนการตั้งคําถามกับกระบวนทัศนของตนเองวาปฏิกิริยาที่ตนมีตอ
ประสบการณตางๆ หรือส่ิงตางๆ มีมุมมองอยางไร สะทอนพ้ืนฐานอะไรในตน และทัศนะน้ันสงผล
สะทอนกับตนเองอยางไรบาง นอกจากน้ี การใครครวญขอสรุปเบื้องหลังที่สะทอนทัศนะพื้นฐานของ
ตนเอง จะชวยใหมีอิสระและหลุดพนจากทัศนะที่บิดเบือนและสามารถหลุดออกจากกรอบอางอิงเดิม 
สามารถปรับเปลี่ยนโครงสรางการใหความหมายของตนเองได 
  3) การแลกเปลี่ยนทางความคิดอยางมีเหตุผล (Rational Discourse) เมซิโรว (Mezirow, 
2000: online) เปนเคร่ืองมือสําคัญที่จะทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนกรอบอางอิง หรือกระบวนทัศน 
เปนการแลกเปลี่ยนทางความคิดเพ่ือตรวจสอบความเชื่อ ความรูสึกและคุณคาตางๆ กระบวนการ 
แลกเปลี่ยนทางความคิดอยางมีเหตุผล  
 สรุปไดวา การเรียนรูสูการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการที่ชวยพัฒนาแนวความคิดและ 
ความเขาใจที่จําเปนในการพัฒนาชีวิตสามารถนําไปสูการเขาใจปญหาอยางลึกซ้ึงนําไปสูการ
เปลี่ยนแปลงโลกทัศน และพัฒนาการคิดอยางมีวิจารณญาณ 
 
6. ทฤษฎีการเรียนรูสําหรับผูใหญ 
 การเรียนรูสําหรับผูใหญสนอง โลหิตวิเศษ (2554: 36-42)เร่ิมมีการศึกษาคนควาและ
พัฒนาการมาจากแนวความคิดของ ธอรนไดค (Edward L. Thorndike. 1982) เปนศึกษาถึงความสามารถ
ในการเรียนรูของผูใหญ โดยเนนใหเห็นวาผูใหญนั้นสามารถเรียนรูได ทั้งยังไดพบวากระบวนการ
เก่ียวกับดานความสนใจและความสามารถแตกตางจากการเรียนรูของเด็กเปนอันมากลินเดอรแมน 
(Edward C. Linderman) การเรียนรูของผูใหญ ควรเริ่มตนจากสถานการณตางๆ มากกวาเร่ิมจาก
เน้ือหาวิชาในการศึกษาผูใหญหลักสูตรควรจะไดสรางขึ้นมาจากความสนใจและความตองการ 
ของผูเรียนเปนสําคัญ 
 บูลคฟวส (Brookfield, 1986 อางอิงจาก เมษยา ชิ้นอาภรณ 2550: 46-47) ไดเสนอวิธีการ
ออกแบบการสอนผูใหญที่มีประสิทธิภาพ วาตองมีการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจน ผูใหญจะเรียนรู
ไดดีเม่ือไดทราบเปาหมายการเรียน แนวคิด หลักการ ที่ใชในการเรียนการสอน ผูใหญตองการไดรับ
ทักษะใหมที่ดีกวา ลักษณะของงานที่มอบหมาย งายและมีลักษณะเฉพาะบุคคลเปนขั้นตอน มีคูมือ
ประกอบกิจกรรมเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู ที่ผูเรียนสามารถเรียนรูไดเปนสวน ๆ โดยคูมือสามารถ
นํามาใชทบทวนและยืนยันความเขาใจของผูเรียน มีการประเมินการเรียนรูเพ่ือวัดความกาวหนา 
ของผูเรียน ใหผูเรียนสามารถกําหนดกิจกรรมการปฏิบัติเปนบางสวน เพราะผูใหญตองการเรียนรู 
ทําความเขาใจดวยตนเอง   
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 คารล โรเจอร(Carl Rogers, n.d.อางถึงใน สนอง โลหิตวิเศษ,2554: 39-42)ไดใหแนวคิดใน
การสอนผูใหญวาครูผูสอนควรจะเปนผูอํานวยความสะดวกเพื่อการเรียนรู โดยผูสอนควรมี
คุณสมบัติสําคัญ 3 ประการ ไดแก 1) การใหความไววางใจและความนับถือยกยองแกผูเรียน 
2) การมีความจริงใจตอผูเรียน และ 3) การมีความเขาใจและเห็นอกเห็นใจ รวมทั้งการตั้งใจฟง
ผูเรียนพูด นอกจากน้ียังไดเสนอแนวทาง เพ่ือการอํานวยความสะดวกในการเรียนรู 10ประการ 
ประกอบดวย  
  1 .  เ ร่ิมตนในการสรางบรรยากาศภายในกลุม เ พ่ือให เ กิดประสบการณที่ ดี 
ในชั้นเรียน 
  2. ควรชวยใหเกิดจุดมุงหมายที่ชัดเจน ของแตละบุคคลในชั้นเรียน รวมทั้งจุดมุงหมาย
ของกลุมดวย 
  3. ควรจะดําเนินการเรียนการสอนไปตามความตองการของผูเรียนแตละคน เพราะวา
มีความหมายสําหรับผูเรียนอยางมาก และถือวาเปนพลังจูงใจที่จะกอใหเกิดผลสําเร็จทางการเรียน
อันสําคัญย่ิง 
  4. ตองพยายามจัดการเก่ียวกับแหลงการเรียนรู (Resource for Learning) ใหเปนไป
อยางกวางขวางและแลดูเปนเรื่องงายๆ สําหรับผูเรียนดวย 
  5. ควรจะตองมีความเขาใจตนเองในฐานะเปน "แหลงความรูที่มีความคลองตัวและ
ยืดหยุนได" ในการที่สมาชิกในกลุมอาจจะสามารถนํามาใชใหเกิดคุณประโยชนตอการเรียนรู 
  6. การแสดงออกตอสมาชิกในกลุมผูเรียน เขาจะตองยอมรับทั้งทางดานเน้ือหา
วิชาการและดานทัศนคติหรืออารมณของผูเรียน  
  7. เพ่ือที่จะใหบรรยากาศในหองเรียนดําเนินไปดวยดี ผูอํานวยความสะดวกควร
เปลี่ยนฐานะตนเองเปนเสมือนหน่ึงผูเรียน เชน มีฐานะเปนสมาชิกของกลุมโดยการรวมแสดงความ
คิดเห็นเชนเดียวกบัผูเรียนแตละคน 
  8. ควรจะไดเริ่มตนแสดงความรูสึกใหเกิดขึ้นในกลุมเม่ือมีความคิดเห็น โดยไมใช 
การบังคับหรือวิธีการขมขู ซึ่งความคิดที่แสดงออกมาน้ันสมาชิกอ่ืนๆ อาจยอมรับฟงหรือไมก็ได 
  9. ตลอดเวลาของการมีประสบการณรวมกันในหองเรียน ผูอํานวยความสะดวกจะตอง
มีความวองไวอยูตลอดเวลา ในการแสดงออกเพ่ือการรับรูอารมณตางๆ อยางลึกซ้ึง 
  10. พยายามรับรูและยอมรับวาตัวเองก็ยอมจะมีขอจํากัดอยูหลายประการดวยกัน 
 โนลส (Knowles,1978: 31 อางอิงจาก สุวัฒนวัฒนวงศ,2547: 248-249)ผูใหญจะถูกชักจูง
ใหเกิดการเรียนรูไดดี ถาหากวาตรงกับความตองการและความสนใจในประสบการณที่ผานมา
โดยเฉพาะการจัดกิจกรรมเพ่ือใหผูใหญเกิดการเรียนรูจะตองคํานึงถึงสถานการณที่เก่ียวของกับชีวิต
การวิเคราะหประสบการณเน่ืองจากประสบการณเปนแหลงการเรียนรูที่มีคุณคาสําหรับการศึกษา
สําหรับผูใหญที่สามารถนํามาใชในการเรียนการสอนได โดยผูใหญตองการเปนผูนําตนเองและความ
แตกตางระหวางบุคคล โดยไดสรุปพ้ืนฐานการเรียนรูสําหรับผูใหญ ดังน้ี 
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  1. ความตองการและความสนใจ (Needs; & Interests) ผูใหญจะถูกชักจูงใหเกิดการ
เรียนรูไดดี ถาหากตรงกับความตองการและความสนใจในประสบการณที่ผานมา เขาก็จะเกิดความ
พึงพอใจเพราะฉะนั้นควรจะมีการเร่ิมตนในสิ่งเหลาน้ีอยางเหมาะสม โดยเฉพาะการจัดกิจกรรม
ทั้งหลายเพ่ือใหผูใหญเกิดการเรียนรูนั้นตองคํานึงถึงสิ่งนี้ดวยเสมอ 
  2. สถานการณที่เก่ียวของกับชีวิตผูใหญ (Life Situation) การเรียนรูของผูใหญจะไดผลดี
ถาหากถือเอาตัวผูใหญเปนศูนยกลางในการเรียนการสอน (Life-Centered) ดังน้ัน การจัดหนวยการ
เรียนที่เหมาะสมเพ่ือการเรียนรูของผูใหญ ควรจะยึดถือเอาสถานการณทั้งหลายที่เก่ียวของกับชีวิต
ผูใหญเปนหลักสําคัญมิใชยึดที่ตัวเน้ือหาวิชาทั้งหลาย 
  3. การวิเคราะหประสบการณ (Analysis of Experience) เน่ืองจากประสบการณเปน
แหลงการเรียนรูที่มีคุณคามากท่ีสุดสําหรับผูใหญ ดังน้ัน วิธีการหลักสําคัญของการศึกษาผูใหญก็คือ
การวิเคราะหถึงประสบการณของผูใหญแตละคนอยางละเอียดวามีสวนไหนของประสบการณ 
ที่จะนํามาใชในการเรียนการสอนไดบางแลวจึงหาทางนํามาใชใหเกิดประโยชนตอไป 
  4. ผูใหญตองการเปนผูนําตนเอง (Self-Directing) ความตองการที่อยูในสวนลึกของ
ผูใหญก็คือการมีความรูสึกตองการที่จะสามารถนําตนเองได เพราะฉะนั้นบทบาทของครูจึงอยูใน
กระบวนการสืบหาหรือคนหาคําตอบรวมกันกับผูเรียน (Mutual Inquiry) มากกวาการทําหนาที่
สงผานหรือเปนสื่อสําหรับความรู แลวทําหนาที่ประเมินผลวาเขาคลอยตามหรือไมเพียงเทาน้ัน 
  5. ความแตกตางระหวางบุคคล (Individual Difference) ความแตกตางระหวางบุคคล
จะเพ่ิมมากข้ึนเรื่อยๆ ในแตละบุคคลเม่ือมีอายุเพ่ิมมากขึ้นเพราะฉะนั้นการสอนนักศึกษาผูใหญ
จะตองจัดเตรียมการในดานน้ีอยางดีพอ เชน รูปแบบของการเรียนการสอน (Style) เวลาที่ไดทําการ
สอน สถานที่สอน และประการสําคัญ คือความสามารถในการเรียนรูในแตละขั้นของผูใหญ ยอม
เปนไปตามความสามารถของผูใหญแตละคน (Pace of Learning) 
 สุวัฒน วัฒนวงศ (2547: 7-26) ไดใหแนวคิดในการจัดการเรียนรูสําหรับผูใหญ ไววา  
การเรียนรูในสถานการณหน่ึง ๆ อาจเกิดขึ้นไดมากกวาหรือดีกวาในอีกสถานการณหน่ึงในการจัด
การศึกษาหรือการอบรมสําหรับผูใหญ มีแนวทางที่นักการศึกษาและวิทยากรการฝกอบรม 
ควรคํานึงถึง 10 ประการ ดังน้ี  
  1. ควรพิจารณาและใหความสําคัญกับแรงจูงใจในการเรียน (Motivation  to Learn) 
  2. สภาพแวดลอมในการเรียนรู (Learning Environment)ตองมีความสะดวกสบาย 
เหมาะสมตลอดจนไดรับความไววางใจและการใหเกียรติผูเรียนหรือผูเขารับการฝกอบรม 
  3. ควรคํานึงถงึความตองการในการเรียนของแตละบุคคลและรูปแบบของ 
การเรียนรู (Learning Styles) 
  4. ตองคํานึงถึง ความรูเดิมและประสบการณ (Experience) อันมีคุณคา 
  5. ควรไดพิจารณาถึงการดูแล และใหความสําคัญกับ เนื้อหาและกิจกรรม 
ในการเรียนรู (Learning Content and Activities) 
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  6. ใหความสําคัญเก่ียวกบั ปญหาที่สอดคลองกับความจริง (Realistic Problem) และ
นําการเรียนรูไปใชในการแกปญหา 
  7. ตองใหการเอาใจใสกับการมีสวนรวมทั้งทางดาน สติปญญา และทางดานรางกายใน
การจัดกิจกรรมการเรียนรู 
  8. ควรใหมีเวลาอยางเพียงพอ ในการเรียนรูโดยเฉพาะการเรียนรูขอมูลใหม 
การฝกทักษะใหม ๆ และการเปลี่ยนแปลงทัศนคต ิ
  9. ใหโอกาสในการฝกภาคปฏิบัติจนเกิดผลดีหรือการนําความรูไปประยุกตได 
     10. ใหผูเรียนไดแสดงศักยภาพหรอืสมรรถภาพในการเรียนรูจนกระท่ังผูเรียนได
เล็งเห็นถึงความกาวหนาจนสามารถบรรลุเปาหมายได     
 สรุปไดวา แนวทางในการจัดการเรียนรูสําหรับผูใหญมีความแตกตางไปจากการจัดการเรียนรู
สําหรับผูเรียนที่เปนเด็ก ผูเรียนที่เปนผูใหญมีความแตกตางกันทั้งดานการศึกษา ทักษะ ทัศนคติ  
จึงจําเปนตองเตรียมการสรางความทาทายเพ่ือกระตุนผูเรียนที่เปนผูใหญใหเกิดความกระตือรือรน
ในการท่ีจะเรียนรู การออกแบบหลักสูตร วิธีการจัดการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพ ครอบคลุม ยืดหยุน
จะมีผลตอประสิทธิภาพในการเรียนรูของผูใหญ ซึ่งโดยภาพรวมของการออกแบบการจัดเรียนรู
สําหรับผูใหญ เนนการตอบสนองความตองการของผูเรียน ใชการเรียนรูที่ใชประสบการณเดิมของ
ผูเรียนเปนทรัพยากรในการเรียนรู การจัดบรรยากาศการเรียนรูที่เหมาะสม ปรับเปลี่ยนบทบาท 
ของครูผูสอนใหเปนเพียงผูอํานวยความสะดวก เปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมในการจัดกิจกรรม
การเรียนรู เพ่ือใหผูเรียนไดเกิดการเรียนรูจนสามารถปรับเปลี่ยนแนวความคิด มุมมองใหม 
 จากแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูสูการเปลี่ยนแปลง การเรียนรูจากประสบการณ และการ
เรียนรูสําหรับผูใหญที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยไดนําไปกําหนดเปนกรอบแนวคิดในการสรางประเด็น
การสัมภาษณเชิงลึก แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค  
 
7. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 ในการวิจัยการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการศึกษาธิการภาคในครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษา
งานวิจัยที่เก่ียวของที่นําไปสูการดําเนินการวิจัยประกอบดวยงานวิจัยในประเทศและงานวิจัย 
ในตางประเทศ ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 
 
                 7.1 งานวิจัยในประเทศ 
 7.1.1 งานวิจยัเก่ียวกับคุณลักษณะภาวะผูนําทางการศึกษา 
 วนิดา พิพัฒนวัฒนะกุล (2551) ศึกษาคุณลักษณะผูนําและประสิทธิผลภาวะผูนําของ
ผูบริหารสถานศึกษาตามทรรศนะของครูจังหวัดอุทัยธานี โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาและ
เปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําและประสิทธิผลภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาตามทรรศนะของครู
จังหวัดอุทัยธานี กลุมตัวอยางในการวิจัย เปนครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุทัยธานี สังกัด
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เทศบาลเมืองอุทัยธานีและสังกัดสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน จํานวน 
566 คนโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi – Stage Random Sampling) เคร่ืองมือที่
ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามชนิดมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย( ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)และการวิเคราะหความแปรปรวน 
(ANOVA) ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสถานศึกษาในจังหวัดอุทัยธานี มีคุณลักษณะผูนําตามทรรศนะ
ของครู ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยคุณลักษณะผูนําทางบุคลิกภาพมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา
เปนคุณลักษณะผูนําทางแรงจูงใจ ผูบริหารสถานศึกษาในจังหวัดอุทัยธานีมีประสิทธิผลภาวะผูนํา
ตามทรรศนะของครูในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีประสิทธิผลภาวะผูนําดานการรับรูและการ
ยอมรับสูงสุด ไดแก ผูใตบังคับบัญชาและบุคคลทั่วไปใหความเคารพ ยกยอง ชื่นชมและมีทรรศนะ
คติที่ดีตอตัวผูบริหาร รองลงมามีประสิทธิผลภาวะผูนําดานความพึงพอใจสูงสุด ไดแกผูบริหารมี
มนุษยสัมพันธที่ดี ไมถือตัว ใหความสนิทสนมและเปนกันเองกับเพ่ือนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา 
และมีประสิทธิผลภาวะผูนําดานการบรรลุเปาหมาย ไดแก ผูเรียนมีทักษะในการทํางาน รักการ
ทํางาน สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได คุณลักษณะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาตามทรรศนะของครู
จังหวัดอุทัยธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุทัยธานี สังกัดเทศบาลเมืองอุทัยธานี และ
สังกัดสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ในภาพรวมไมแตกตางกัน 
ประสิทธิผลภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาตามทรรศนะของครูจังหวัดอุทัยธานี สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาอุทัยธานี สังกัดเทศบาลเมืองอุทัยธานี และสังกัดสํานักบริหารงานคณะกรรมการ
สงเสริมการศึกษาเอกชน ในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 ปราโมศ อิสโร (2554) ศึกษาภาวะผูนําที่สงผลตอประสิทธิผลการประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ผาน 
การประเมินและรับรองคุณภาพจากสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(สมศ.) 
ในรอบท่ีสองท่ีมีผลการประเมินในระดับดีและดีมากโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือสรางแบบจําลอง
ความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนภาวะผูนําที่สงผลตอประสิทธิผลการประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและทดสอบ
ความไมแปรเปลี่ยนของสัมประสิทธิ์อิทธิพลของแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน 
ในโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ โดยอาศัยหลักการวิเคราะหพหุกลุม กลุมตัวอยาง
ในการวิจัย ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา ครูที่รับผิดชอบระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาและ
ครูผูสอนปกติ รวมโรงเรียนละ3 คน เปนรายภาคตามขนาดโรงเรียน รวมจํานวน 3,747 คน เคร่ืองมือที่
ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถาม จํานวน 3 ชุด ประกอบดวย แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
ตามทฤษฎีการบริหาร แบบสอบถามเกี่ยวกับขั้นตอนการดําเนินงานการประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษาตามแนวทางที่สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด และแบบประเมิน
คุณภาพภายในสถานศึกษาของสถานศึกษาตามแนวทางที่สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐานกําหนด สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย ( ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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(SD) และทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของแบบจําลองโดยอาศัยหลักการ
วิเคราะหพหุกลุม ผลการศึกษาพบวา แบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนการวิเคราะห 
พหุกลุมภาวะผูนําตามขนาดโรงเรียนของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลการดําเนินงาน
การประกันคุณภาพการศึกษาที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ คาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลภาวะผูนําสงผลตอประสิทธิผลการดําเนินงานการประกันคุณภาพการศึกษามีความแปร
เปลี่ยนไปตามขนาดโรงเรียน ภาวะผูนําที่สงผลตอประสิทธิผลการดําเนินงานการประกันคุณภาพ
การศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก ไดแก ภาวะผูนําองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) 
ตามทฤษฎีของเซ็งเก (Senge) ในโรงเรียนขนาดกลาง ไดแก ภาวะผูนําแบบมุงงานตามทฤษฎีภาวะ
ผูนําเชิงพฤติกรรม ของ เบลคและมูตัน (Blake and Mouton) และในโรงเรียนขนาดใหญ ไดแก 
ภาวะผูนําแบบมุงงานตามทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม ของ เบลคและมูตัน (Blake and Mouton) 
และภาวะผูนําองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) ตามทฤษฎีของเซ็งเก (Senge) 
 สุภาพ ฤทธิ์บํารุง(2556) ศึกษาภาวะผูนาเชิงสรางสรรคของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผล
ตอความมีประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต30โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารสถานศึกษาและความมีประสิทธิผล
ของโรงเรียน ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารสถานศึกษากับความ
มีประสิทธิผลของโรงเรียน และศึกษาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอ
ความมีประสิทธิผลของโรงเรียน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนครูและผูบริหารสถานศึกษา 
จํานวน 334 คน ในโรงเรียนสังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต30 ปการศึกษา 
2555 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามมีคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยง 0.98 วิเคราะหขอมูล 
โดยการหาคาเฉลี่ย คารอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ Pearson 
Product Moment Coefficient และสรางสมการถดถอยเพื่อพยากรณตัวแปรตาม โดยวิเคราะห 
การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบวา 
ผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 30 มีภาวะผูนําเชิง
สรางสรรคโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยเปนรายดาน อยูในระดับมากทุก
รายการ โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแกดานการทํางานเปนทีม สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ไดแก 
ดานความคิดสรางสรรค ความมีประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 30 โดยภาพรวมทั้ง 5 ดาน อยูในระดับมาก เพ่ือพิจารณาคาเฉลี่ยเปนรายดานอยู
ในระดับมากทุกรายการ โดยมีดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ไดแก ดานความพึงพอใจในการทํางานของ
ครู สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ไดแก ดานคุณลักษณะของผูเรียน ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
เชิงสรางสรรคของผูบริหารสถานศึกษากับความมีประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 30 โดยภาพรวมมีคาความสัมพันธอยูในระดับมาก ทุกดานมีความสัมพันธ
กันในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารสถานศึกษา
ที่สงผลตอความมีประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 30 
ไดแกดานการมีความยืดหยุนและปรับตัว ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดานการทํางาน
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เปนทีม และดานการมีความคิดสรางสรรค คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ .782 มีนัยสําคัญ
ที่ระดับ .05 คาสัมประสิทธิ์การทํานาย รอยละ 61.20 (R2= 0.612) 
 
 7.1.2 งานวิจยัเก่ียวกับการพัฒนารูปแบบภาวะผูนํา  
 สุรัชนี เคนสุโพธิ์ (2554) ศึกษารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของนักบริหารงาน
เทศบาล โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพคุณลักษณะภาวะผูนําของนักบริหารหนวยงานเทศบาล 
สรางรูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของนักบริหารงานเทศบาล หนวยงานเทศบาล และ
ประเมินรูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของนักบริหารงานเทศบาล หนวยงานเทศบาล 
ประชากรที่ใชในการศึกษา ประกอบดวยผูเชี่ยวชาญจํานวน  13 คน และนักบริหารงานเทศบาล 
หนวยงานเทศบาล 213 คน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามและแบบสัมภาษณแบบ
เจาะลึก สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ผลการศึกษา พบวา คุณลักษณะภาวะผูนําที่สําคัญและจําเปนตองพัฒนาสําหรับนักบริหารงาน
เทศบาลหนวยงานเทศบาล มีจํานวน 72 คุณลักษณะ แบงออกเปน 4 ดาน คือ คุณลักษณะภาวะ
ผูนําดานการบริหารจัดการ 18 คุณลักษณะ เรียงลําดับความสําคัญ 3 อันดับ ไดแก มีทักษะการ
ตัดสินใจและใชสติปญญาในการแกปญหาอยางรอบคอบ มีความรับผิดชอบตอหนาที่สูงและยอมรับ
การกระทําของตนและมีทักษะการวางแผนจัดระบบงาน จัดสรรทรัพยากรทางการบริหารอยางคุมคา 
คุณลักษณะภาวะผูนําดานวิชาการ 10 คุณลักษณะ เรียงลําดับความสําคัญ 3 อันดับ ไดแก มีทักษะ
การเรียนรู วิเคราะห สังเคราะหในการคิดอยางเปนเหตุเปนผล มีปฏิภาณไหวพริบดี เฉลียวฉลาด
รอบรูในการแกปญหาและเคารพและยอมรับในความรูความสามารถบุคลิกภาพและความคิดเห็นของ
ผูอ่ืน คุณลักษณะภาวะผูนําดานบุคลิกภาพ 17 คุณลักษณะ เรียงลําดับความสําคัญ 3 อันดับ ไดแก 
รูจักตนเองและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา มีความรับผิดชอบตอหนาที่และการกระทําของตนสูงและ
ปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางที่ดี เพ่ือใหบุคลากรในองคกรเกิดความเชื่อม่ันไววางใจและเกิดความ
ศรัทธาในความเปนผูนํา และคุณลักษณะภาวะผูนําดานคุณธรรม 27 คุณลักษณะ เรียงลําดับ
ความสําคัญ 3 อันดับ ไดแก ยึดม่ันในความถูกตองดีงามในแงของศีลธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมให
เปนแบบอยางตอสังคม มีความซื่อสัตย สุจริต จริงใจตอการปฏิบัติงานและมีศีลธรรมประพฤติ
เหมาะสมใชวิชาชีพเพ่ือใหบุคลากรในองคกรไววางใจและเชื่อม่ันในการทํางาน รูปแบบการพัฒนา
คุณลักษณะภาวะผูนําของนักบริหารงานเทศบาล หนวยงานเทศบาล ประกอบดวย สวนที่ 1
คุณลักษณะภาวะผูนําของนักบริหารงานเทศบาล หนวยงานเทศบาลที่มีความสําคัญตองพัฒนา  
รวม 72 คุณลักษณะ สวนที่ 2 แนวคิดและหลักการกํากับรูปแบบและวัตถุประสงคทั่วไปของรูปแบบ 
สวนที่ 3 กระบวนการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของนักบริหารงานเทศบาล หนวยงานเทศบาล 
ประกอบดวย 4 ขั้นตอน ไดแก ขั้นการประเมินเพ่ือกําหนดคุณลักษณะภาวะผูนําที่ตองพัฒนา ขั้น
การเตรียมการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนํา ขั้นการดําเนินการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนํา 
ประกอบดวย 4 รูปแบบยอย ตามกลุมคุณลักษณะที่ตองพัฒนา คือ รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะ
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ภาวะผูนําดานการบริหารจัดการ รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําดานวิชาการ รูปแบบการ
พัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําดานบุคลิกภาพ และรูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําดาน
คุณธรรมจริยธรรม และการฝกปฏิบัติแบบบูรณาการ ขั้นการประเมินผลการพัฒนาและดําเนินการ 
ไดแกการประเมินผลการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําดานพุทธิพิสัย ดานทักษะพิสัย และดานจิต
พิสัยและการประเมินผลการดําเนินงานในภาพรวม  
 ปทมา แคนยุกต (2554) ศึกษารูปแบบการสรางเสริมภาวะผูนําเชิงจริยธรรมของนักศึกษา
หลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต มีวัตถุประสงคเพ่ือวิเคราะหภาวะผูนําเชิงจริยธรรม สรางรูปแบบ
การสรางเสริมภาวะผูนําเชิงจริยธรรม และตรวจสอบรูปแบบการสรางเสริมภาวะผูนําเชิงจริยธรรม 
โดยแบงขั้นตอนการวิจัยเปน 3 ระยะ ประกอบดวย  ระยะที่ 1 วิเคราะหภาวะผูนําเชิงจริยธรรม โดย
การวิเคราะหเอกสาร ตํารา งานวิจัยตางๆ ที่เก่ียวของ และนําผลการวิเคราะหมากําหนดเปนรูปแบบ
การสรางเสริมภาวะผูนําเชิงจริยธรรม ระยะที่ 2 กรสรางรูปแบบและคูมือภาวะผูนําเชิงจริยธรรม  
โดยการสัมภาษณ สนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิและตรวจสอบความตรงดานเนื้อหาจากผูเชี่ยวชาญเฉพาะ
สาขาและปรับปรุง ระยะที่ 3 ทดลองรูปแบบเพื่อตรวจสอบความถูกตอง ความเชื่อม่ัน ผลการศึกษา 
พบวา บทบาท คุณลักษณะและทักษะภาวะผูนําเชิงจริยธรรม สอดคลองกับลักษณะภาวะผูนําเชิง
จริยธรรมของ ปเตอร จี นอรทเฮาส (Peter G. Northouse) มี 5 ประการ คือ การใหความเคารพ
ผูอ่ืน การใหบริการผูอ่ืน การแสดงถึงความเที่ยงธรรม ยืนหยัดความซ่ือสัตย และสรางสรรคความ
เปนทีม รูปแบบการสรางเสริมภาวะผูนําเชิงจริยธรรม มี 9 ขั้นตอน ประกอบดวย ขั้นการตระหนักรู
ในตนเอง ขั้นการรูจักผูอ่ืน ขั้นการสรางบรรยากาศจริยธรรม ขั้นการกระตุนดวยประเด็นจริยธรรม 
ปญหาหรือสถานการณจริยธรรมทางการพยาบาล ขั้นวิเคราะหหรืออภิปรายประเด็นปญหาหรือ
สถานการณจริยธรรมทางการพยาบาล ขั้นวิพากษหรือสะทอนคิดประเด็นปญหาหรือสถานการณ
จริยธรรมทางการพยาบาล ขั้นการทดลองปฏิบัติในสถานการณจําลองหรือสถานการณจริง ขั้นการ
สรุปประเมินผลการทดลองปฏิบัติ และขั้นถอดบทเรียนและสรางขอสรุปเกิดความคิดรวบยอด ผาน
การสรางรูปแบบจากการสัมภาษณหัวหนาฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป 
โรงพยาบาลชุมชน รองผูอํานวยการฝายวิชาการ หัวหนากลุมวิชา ไดคุณลักษณะภาวะผูนําเชิง
จริยธรรมและแนวทางการสรางเสริม นําผลที่ไดมาสนทนากลุมกับหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
โรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลชุมชน อาจารยผูรับผิดชอบวิชาการพบริหารการพยาบาล เพ่ือจัดทํา
รูปแบบการสรางเสริมภาวะผูนําเชิงจริยธรรม นําไปตรวจสอบความตรงดานเนื้อหากับผูเชี่ยวชาญ
และหาคาความเชื่อม่ันของรูปแบบ ไดเทากับ 0.89 ปรับปรุงแกไข นําไปทดลองกับนักศึกษา
พยาบาลศาสตรชั้นปที่ 4 โดยการสุมอยางงาย จํานวน 32 คน ผูวิจัยใชวิธีการวิจัยเชิงทดลอง 
(Pretest-Posttest One Group Design) พบวา คาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมภาวะผูนําเชิงจริยธรรม
หลังการทดลองใชรูปแบบการสรางเสริม สูงกวากอนการทดลองใช อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 และมีระดับความคิดเห็นตอรูปแบบอยูในระดับมากที่สุด (  = 4.642) ประสิทธิผลของรูปแบบ 
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พิจารณาจากคาคะแนนเฉลี่ยพฤติกรรมภาวะผูนําเชิงจริยธรรมหลังการทดลองสูงกวากอนการ
ทดลอง และความคิดเห็นที่พึงพอใจตอรูปแบบการสรางเสริมอยูในระดับมากถึงมากที่สุด 
 ละมาย กิตติพร (2555) ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการใหบริการของบุคลากรใน
สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษากระทรวงศึกษาธิการโดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาองคประกอบภาวะผูนําการใหบริการของบุคลากรในสํานักงานสงเสริม
สวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ สรางและพัฒนา
รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการใหบริการของบุคลากรในสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ตรวจสอบประสิทธิผลของรูปแบบการพัฒนา
ภาวะผูนําการใหบริการของบุคลากรในสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากร
ทางการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ตามที่พัฒนาขึ้น ดําเนินการวิจัยเปน 3 ระยะ ไดแก ระยะที่ 1 
ศึกษาองคประกอบภาวะผูนําการใหบริการ ประกอบดวยการวิเคราะหเอกสารและงานวิจัย 
ที่เ ก่ียวของ การสัมภาษณเชิงลึกผูทรงคุณวุฒิ และการวิจัยเชิงสํารวจ กลุมตัวอยาง ไดแก 
ผูอํานวยการและเจาหนาที่ในสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาจังหวัด ปการศึกษา 2553 จํานวน 159 คน  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับ วิเคราะหขอมูลดวยคาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ระยะที่ 2 การรางและสรางรูปแบบ ประกอบดวย การรางรูปแบบ ตรวจสอบรางรูปแบบ
โดยผูเชี่ยวชาญ การสรางและยืนยันรูปแบบโดยผูเชี่ยวชาญ ระยะที่ 3 การทดลองใชรูปแบบ 
ในสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 3 จังหวัด 
ประกอบดวย จังหวัดมุกดาหาร จังหวัดอํานาจเจริญ และจังหวัดยโสธร จํานวน 15 คน วิเคราะห
ขอมูลโดยการหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษา พบวา องคประกอบภาวะผูนํา
การใหบริการของบุคลากรในสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ มี 5 องคประกอบ คือ การวางแผน การใหบริการ การเพ่ิมคุณคา การ
มุงม่ันพัฒนาและการสื่อสาร สภาพการปฏิบัติงานดานภาวะผูนําการใหบริการของบุคลากรใน
สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษากระทรวงศึกษาธิการ 
โดยรวมและรายดาน อยูในระดับนอย เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก ไดแก ดาน
การสื่อสาร ดานการใหบริการและดานการมุงม่ันพัฒนา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการใหบริการ
ของบุคลากรในสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา
กระทรวงศึกษาธิการ ประกอบดวย หลักการ วัตถุประสงค เน้ือหา กระบวนการ และการวัดและ
ประเมินผล ผลของการตรวจสอบประสิทธิผลโดยการทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการ
ใหบริการของบุคลากรในสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ พบวา คาเฉลี่ยของคะแนนประเมินภาวะผูนําการใหบริการของบุคลากรใน 
สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา ระยะฝกปฏิบัติจริง สูงกวา
กอนการทดลอง และระยะติดตาม สูงกวาระยะปฏิบัติการ หลังทดลองใชรูปแบบผูรับบริการมีความ
พึงพอใจสูงขึ้น 
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 ธวัชชัย ไพใหล (2555) ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการสําหรับนักวิชาการ
ศึกษาในองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือกําหนดองคประกอบภาวะผูนําทาง
วิชาการ สรางและตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการตามองคประกอบที่กําหนดไว
จนถึงขั้นไดรูปแบบที่เหมาะสมและเปนไปได ในการนําไปปฏิบัติเพ่ือพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ
ของนักวิชาการศึกษาในองคกรปกครองสวนทองถิ่น กลุมเปาหมายในการพัฒนา เปนนักวิชาการ
ศึกษาสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดสกลนคร จํานวน 30 คน จากการสุมตัวอยางแบบ
เจาะจง กลุมผูใหขอมูล จํานวน 90 คน ประกอบดวยผูบริหารในองคกรปกครองสวนทองถิ่น จังหวัด
สกลนคร จํานวน 30 คนครูผูดูแลเด็ก จํานวน 30 คน และนักวิชาการศึกษา จํานวน 30 คนเครื่องมือที่
ใชในการวิจัย เปนแบบสัมภาษณ แบบสอบถาม แบบวัดความรูและเจตคติและหลักสูตรการฝกอบรม 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบคาที 
การดําเนินการวิจัยแบงเปน 3 ระยะ ประกอบดวย ขั้นวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําทางวิชาการที่
เหมาะสมของนักวิชาการศึกษา ประกอบดวย 7 องคประกอบ ไดแก มีความเขาใจในทฤษฎีและและ
ปรัชญาของหลักสูตรที่ใชในองคกรปกครองสวนทองถิ่น มีความรูความเขาใจและมีทักษะการจัดการ
เรียนรูแบบตางๆ ริเร่ิมและสงเสริมสนับสนุนใหครูใชนวัตกรรมเพ่ือการเรียนรู สงเสริมใหจัดการเรียน
ที่ยึดผูเรียนเปนสําคัญ มีศักยภาพในการพึ่งตนเองในการพัฒนางานวิชาการ สนับสนุนและสงเสริม
การนําเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใชจัดการเรียนรู และนิเทศและกํากับใหการเรียนรู
เปนไปตามแผนการจัดประสบการณการเรียนรู รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการสําหรับ
นักวิชาการศึกษาในองคกรปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดสกลนคร ประกอบดวย 6 ขั้นตอน ไดแก ขั้น
วิเคราะหความตองการในการพัฒนา ขั้นประเมินผลกอนการพัฒนา ขั้นดําเนินการพัฒนา ขั้น
ประเมินผลหลังการพัฒนา ขั้นปรับปรุง และขั้นคงสภาพผลการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการสําหรับ
นักวิชาการศึกษา พบวา การปฏิบัติการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ โดยการศึกษาดูงานหนวยงาน
ที่ จัดการศึกษาดีเดนและการฝกอบรม  นักวิชาการศึกษาที่ เข า รับการฝกอบรมพัฒนา  
มีความรูเก่ียวกับภาวะผูนําทางวิชาการและมีเจตคติตอพฤติกรรมการใชภาวะผูนําทางวิชาการดีกวา
กอนการฝกอบรม การประเมินผลการพัฒนา โดยประเมินความคิดเห็นของฝายบริหาร ครูผูดูแลเด็ก
และนักวิชาการศึกษา ตอพฤติกรรมการใชภาวะผูนําทางวิชาการในการปฏิบัติงาน พบวาฝายบริหาร ครู
ผูดูแลเด็กและนักวิชาการศึกษา มีความคิดเห็นตอพฤติกรรมการใชภาวะผูนําทางวิชาการในการ
ปฏิบัติงานหลังการพัฒนาอยูในระดับมากที่สุดทุกดาน 
 
 7.1.3 งานวิจยัเก่ียวกับการพัฒนารูปแบบภาวะผูนําทางการศึกษา  
 พงกะพรรณ ตะกลมทอง (2553) ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีวัตถุประสงคเพ่ือนําเสนอรูปแบบการพัฒนา
ภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยใชวิธีการวิจัย
แบบผสมผสาน โดยแบงการวิจัยเปน 4 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การวิเคราะหขอมูลองคประกอบภาวะ
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ผูนําผูบริหารระดับกลางเชิงทฤษฎี โดยการศึกษาเอกสาร ตํารา แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เก่ียวของ
และใชการสัมภาษณแบบมีโครงสรางสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน ระยะที่ 2 การประเมิน
ความเหมาะสมและยืนยันองคประกอบภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง โดยใชเทคนิคเดลฟาย 
กับผูเชี่ยวชาญ จํานวน 24 คน ระยะที่ 3 การวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําและสรางรูปแบบ 
การพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง โดยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจและนําผล 
การวิเคราะหองคประกอบที่ได มาวิเคราะหรวมกับวิธีการและเทคนิคการพัฒนาภาวะผูนํา 
ที่สังเคราะหไว สรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง ระยะที่ 4 การตรวจสอบความ
เปนไปไดในการนําไปปฏิบัติของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง โดยใชเทคนิคการ
ประชุมผูเชี่ยวชาญและการสอบถามความคิดเห็นของผูบริหารระดับกลาง สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการศึกษา พบวา ภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง 
ประกอบดวย องคประกอบหลัก 3 องคประกอบ ดังน้ี 1) องคประกอบภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ 
ประกอบดวย องคประกอบยอย 7 องคประกอบ ไดแก ความสามารถในการปรับตัว การมีวิสัยทัศน 
การมีความเชื่อม่ันในตนเอง การใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย การมีความนาเชื่อถือ การมี
มนุษยสัมพันธ และการมีวุฒิภาวะ 2) องคประกอบภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม ประกอบดวย 
องคประกอบยอย 5 องคประกอบ ไดแก ความเปนผูนําแบบมุงงานและมุงคน ความเปนผูนําแบบ
ประชาธิปไตย ความเปนผูนําแบบประนีประนอม ความเปนผูนําแบบที่ปรึกษา และความเปนผูนํา
การเปลี่ยนแปลง 3) องคประกอบภาวะผูนําเชิงบทบาท ประกอบดวย องคประกอบยอย 4 
องคประกอบ ไดแก บทบาทตามตําแหนง บทบาทนักส่ือสาร บทบาทในการติดตามและประสานงาน 
และบทบาทนักพัฒนา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง ประกอบดวยวิธีการและ
เทคนิคการพัฒนาภาวะผูนํา 17 วิธี ประกอบดวย บทบาทสมมุติ เกมการบริหาร กิจกรรม
นันทนาการ กิจกรรมพัฒนาจิต กรณีศึกษา การระดมความคิด ศึกษาดูงาน การเรียนรูดวยการลงมือ
ปฏิบัติ การเผชิญเหตุการณ กระบวนการกลุมสัมพันธ เกมการศึกษา การฝกงาน การสนทนา
วงกลม การทําแบบฝกหัด การทําโครงการจริง การฝกส่ังการ และการประชุมทางวิชาการ 
 ลลิดา ชาเรืองเดช (2555) ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพ
ปจจุบันภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน พัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และศึกษาผลการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จากการนํารูปแบบ 
ที่พัฒนาขึ้นไปใช การวิจัยประกอบดวย 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปจจุบันภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารโรงเรียน
จํานวน 380 คน และครู จํานวน 380 คน  ระยะที่ 2 การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลงและประเมินรูปแบบที่พัฒนาขึ้น โดยผูเชี่ยวชาญ จํานวน 15 คน ระยะที่ 3  
นํารูปแบบที่พัฒนาขึ้นไปใชพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 
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ขั้นพ้ืนฐาน จํานวน 25 คน วิเคราะหขอมูลโดยหาคารอยละ คาเฉลี่ย และการทดสอบคาที  
ผลการศึกษา พบวา สภาพปจจุบันภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา 
รายองคประกอบ พบวา ผูบริหารมีภาวะผูนําอยูในระดับมาก 2 องคประกอบ คือ การเขาใจในการ
เปลี่ยนแปลงและการสรางความสัมพันธระหวางบุคคล มีภาวะผูนําอยูในระดับปานกลาง 2 
องคประกอบ คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณและการสรางแรงบันดาลใจ และมีภาวะผูนํา 
อยูในระดับนอย 1 องคประกอบ คือ การกระตุนการใชปญญา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 
การเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
เปนรูปแบบเชิงระบบ ประกอบดวย บริบท (Context)ไดแก หลักการสําคัญ วัตถุประสงค ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง สภาพปจจุบันที่พึงประสงคและวิธีการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ตัวปอน 
(Input) ไดแก องคความรูเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 5 องคประกอบ กระบวนการ 
(Process) ไดแก การประชุมปฏิบัติการแบบเขม ประกอบดวย 4 โมดูล ดังนี้ โมดูล 1 การใหองค
ความรู โมดูล 2 การปฏิบัติการเขียนแผนพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โมดูล 3 การปฏิบัติตาม
แผนพัฒนาในสภาพจริง โมดูล 4 การประเมินผลการพัฒนาในสภาพจริง ผลผลิต (Output) ไดแก 
ผูบริหารที่ เขารับการพัฒนามีความรูและมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และขอมูลยอนกลับ 
(Feedback) ไดแก ผูบริหารที่เขารับการพัฒนามีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูงขึ้นอยางต่ําอยูใน
ระดับมาก ผูบริหารที่เขารับการพัฒนาตองทบทวนและพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยาง
ตอเน่ือง ผลการประเมินการใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา พบวา ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หลังการประชุมปฏิบัติการแบบเขม
โดยรวมและรายดานทุกดานอยูในระดับมากที่สุด เม่ือเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษา กอนและหลังการประชุมแบบเขม มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 
 อรวรรณี ไชยปญหา (2556) ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทีมของผูบริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนารูปแบบภาวะผูนําทีมของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก และ
พัฒนาหลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนําทีมของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก การดําเนินการวิจัย 
แบงออกเปน 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําทีมของผูบริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก ดวยการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของ สัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 8 คน ใชแบบ
สัมภาษณแบบมีโครงสราง และวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันภาวะผูนําทีมของผูบริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ ซึ่งมีคา
อํานาจจําแนกระหวาง 0.27-0.69 และคาความเชื่อม่ัน 0.96 กลุมตัวอยางเปนผูบริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 1 และปการศึกษา 2555 
ไดมาโดยวิธีการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Sampling) ระยะที่2การสรางหลักสูตรฝกอบรมพัฒนา
ภาวะผูนําทีมของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กและระยะที่ 3 การตรวจสอบหลักสูตรฝกอบรมพัฒนา
ภาวะผูนําทีมของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กใชวิธีประชุมกลุมผูเชี่ยวชาญ (Expert group Meeting) 
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จํานวน 9 คน เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมและความสอดคลองของสวนประกอบของหลักสูตรผล
การศึกษา พบวา องคประกอบภาวะผูนําทีมของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก มี 5 องคประกอบ 
ไดแก การกําหนดเปาหมาย การติดตอส่ือสาร การมีวิสัยทัศนรวม การมีทักษะแกปญหาความ
ขัดแยง และการมีความเชี่ยวชาญ ซึ่งองคประกอบภาวะผูนําทีมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ (Chi-square = 2.75, df = 4, p-value = 0.60, RMSEA = 0.00, GFI = 0.99, AGFI = 
0.97) หลักสูตรฝกอบรมพัฒนาภาวะผูนําทีมของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ประกอบดวย 3 สวน 
คือ หลักการและเหตุผล จุดมุงหมายของหลักสูตร และหนวยการฝกอบรมและหัวขอการฝกอบรม 
แตละหนวยการฝกอบรม ประกอบดวย จุดประสงคเชิงพฤติกรรม เน้ือหาการฝกอบรม กิจกรรมและ
วิธีการฝกอบรม สื่อการฝกอบรม และการประเมินผลการฝกอบรมผลการตรวจสอบความเหมาะสม
และความสอดคลองของสวนประกอบของหลักสูตรโดยผูทรงคุณวุฒิ พบวา องคประกอบของ
หลักสูตรฝกอบรมมีความเหมาะสมอยูในระดับมากทุกขอและมีความสอดคลองกันในทุกประเด็น 
โดยมีคาความสอดคลองอยูในระดับสูง 
 
7.2 งานวิจัยในตางประเทศ 
 เคยวู (Kay Vu: 2014) ไดศึกษาการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารระดับกลางในวิทยาลัย
ชุมชนแคลิฟอรเนีย มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาประสบการณของผูบริหารระดับกลางในวิทยาลัยชุมชน
แคลิฟอรเนียและสํารวจกระบวนการเรียนรูการมีสวนรวมในการปลูกฝงทักษะความเปนผูนําของ
ผูบริหารระดับกลางใชกระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณคณบดีหรือกรรมการ 
ในวิทยาลัยชุมชนแคลิฟอรเนีย จํานวน 12 คน ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารระดับกลางมีภาระงาน 
ที่เพ่ิมมากขึ้นการใหคําปรึกษาและการฝกอบรมสําหรับผูบริหารระดับกลางเปนส่ิงจําเปนเพ่ือเตรียม
ความพรอมและเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อีกทั้งการฝกอบรมภาวะผูนําสําหรับผูบริหาร
ระดับกลาง ยังเปนการเตรียมความพรอมสําหรับความกาวหนาในอาชีพ และเพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการบริหารจัดการและการดําเนินการไดอยางตอเน่ือง 
 มารค โจเชฟ (Mark Joseph: 2014) ไดศึกษาการปฏิบัติของการเปนผูนํา:การสํารวจ 
การใหบริการของหัวหนาอุทยานแหงชาติ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาอิทธิพลของการฝกอบรมภาวะ
ผูนําตอความสําเร็จของผลการปฏิบัติงานและศึกษาปจจัยนอกเหนือจากการฝกอบรมที่มีผลตอ 
การฝกฝนภาวะผูนํา ประชากรในการวิจัยเปนหัวหนาวนอุทยานแหงชาติ กรมอุทยานแหงชาติ 
จํานวน 51 คน กลุมตัวอยางในการวิจัย เปนหัวหนาวนอุทยานแหงชาติ กรมอุทยานแหงชาติ 
จํานวน 29 คน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามปลายเปดในประเด็น1)ผลกระทบของการ
ฝกอบรมของหัวหนาวนอุทยานแหงชาติ2)อุปสรรคในการฝกฝนภาวะผูนําจากประสบการณของ
หัวหนาวนอุทยานแหงชาติและ 3)ขอเสนอในการพัฒนาภาวะผูนําของหัวหนาวนอุทยานแหงชาติ 
ผลการศึกษาพบวา การฝกอบรมมีขอจํากัดในการพัฒนาภาวะผูนําแตก็มีประโยชนตอการพัฒนา 
อุปสรรคสําคัญในการฝกฝนภาวะผูนํา คือการขาดการฝกอบรม และวัฒนธรรมองคกร 
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ที่ไมเอ้ืออํานวยตอการบริหารโดยผลการวิจัยชี้ใหเห็นวา การจัดโปรแกรมการฝกอบรมภาวะผูนํา 
และการฝกฝนภาวะผูนํารวมถึงการเพ่ิมหนาที่ความรับผิดชอบมีผลตอการพัฒนาภาวะผูนํา 
 เวอรเบคกคริสติ (Verbeke Kristi: 2014) ไดศึกษาสมรรถนะสําหรับบทบาทภาวะผูนําการ
พัฒนาการศึกษา มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสมรรถนะสําหรับบทบาทภาวะผูนําการพัฒนาการศึกษาที่
จําเปนสําหรับผูปฏิบัติงานภาคสนาม การศึกษาครั้งน้ีใชกระบวนการวิจัยแบบผสมผสานโดย
การศึกษาใชการสํารวจสมรรถนะที่ จํา เปนสําหรับบทบาทภาวะผูนําในดานการพัฒนา 
ทางการศึกษาจากผูเชี่ยวชาญโดยใชเดลฟายเทคนิคและสํารวจสมรรถนะที่จําเปนสําหรับบทบาท
ภาวะผูนําในดานการพัฒนาทางการศึกษาจากผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาการศึกษาในประเทศ
สหรัฐอเมริกา จํานวน 22 คนโดยใชการสุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจงและเทคนิค snowball และนํา
ผลที่ไดมาวิเคราะหเน้ือหา สามารถกําหนดความรู ความสามารถและสมรรถนะสําหรับบทบาทภาวะ
ผูนําการพัฒนาการศึกษาที่จําเปน แบงออกเปน4กลุม ไดแก การบริหารจัดการชั้นเรียน,ความรู
เก่ียวกับการศึกษาและการจัดการเรียนการสอน,ความรูเก่ียวกับโครงสรางองคกรและความรูเก่ียวกับ
ระบบการจัดการศึกษาที่สูงขึ้น จากการศึกษาพบวา ทักษะหรือความสามารถท่ีจําเปนที่มีผลตอ
ความสําเร็จของผูนําการพัฒนาการศึกษาจําแนกไดเปน 5 ดาน ประกอบดวย ดานการบริหารจัดการ 
ดานการพัฒนาบริการการศึกษา ดานการสงเสริมวัฒนธรรมองคกรดานการเรียนการสอน ดานการ
พัฒนาวิชาชีพ และดานคุณลักษณะสวนบุคคลที่ชวยในการอยูรวมกันกับบุคคลอ่ืน 
 จากการสังเคราะหเอกสารและงานวิจัยทั้งภายในประเทศและตางประเทศ ที่เก่ียวของกับ
คุณลักษณะภาวะผูนําทางการศึกษาการพัฒนารูปแบบภาวะผูนํา และการพัฒนารูปแบบภาวะผูนํา
ทางการศึกษาพบวา ภาวะผูนําที่มีความสอดคลองเหมาะสมสําหรับขาราชการซ่ึงตองปฏิบัติงานดวย
การอํานวยการสงเสริม สนับสนุนและพัฒนาการศึกษาแบบรวมมือและบูรณาการกับหนวยงานและ
ภาคสวนตาง ๆ ประกอบดวย ภาวะผูนําดานวิชาการ ภาวะผูนําดานทักษะ และภาวะผูนําดาน
คุณลักษณะ  สรุปดังนี้  
  1. ดานวิชาการ เปนความสามารถในการวางแผนการศกึษา การวิจัย การติดตาม 
และประเมินผลการดําเนินงานตามนโยบายและยุทธศาสตรและสามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศชวย
ในการบริหารจัดการ 
  2. ดานทกัษะ เปนความสามารถในการคิดอยางมีเหตุผล ตัดสินใจไดอยางดีและ 
ทันกาล สามารถมอบหมายหนาที่การงาน สื่อสารจูงใจ เจรจาตอรอง และบริหารความขัดแยง 
  3. ดานคุณลักษณะเปนผูมีวสิัยทัศน มีคุณธรรม มีความรับผิดชอบ ทาํตนเปน
แบบอยางที่ดี 
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ตาราง 1 แสดงการสังเคราะหเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับภาวะผูนํา 
 

ภาวะผูนํา 1 2 3 4 5 6 7 8 9
วิสัยทศัน (Vision)      
คุณสมบัติพิเศษหรือบารมี     
การเปนสัญลกัษณ    
การมอบอํานาจ    
การกระตุนภูมิปญญา     
จริยธรรมและความโปรงใส     
สรางแรงบันดาลใจ    
การส่ือสารที่มีเปาประสงค    
การโนมนาวจูงใจสรางการยอมรับ     
มีความเชี่ยวชาญ    
ความจงรักภักดี    
ความไววางใจ      
ความรอบคอบ       
การคํานึงถึงผูอ่ืน ปจเจก       
ความเชื่อม่ัน      
เรียนรูแบบทมี ทํางานเปนทีม      
สนับสนุนความคิดริเริ่มและคนคิด
นวัตกรรมใหม 

   
    

ยึดหลักใหบรกิาร     
สื่อสารแบบสองทาง     
เนนการนิเทศภายใน     
มุงผลสําเร็จของงาน      
กระตุนใหเกิดการเรียนรูในองคกร      
ยืดหยุน ปรับตัว 
ประนีประนอม 

     

ใชเทคโนโลยี นวัตกรรม    
เจรจาตอรอง    
มนุษยสัมพันธ    
บริหารจัดการ    
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7. กรอบการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
 จากการสังเคราะหแนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําและคุณลักษณะของผูนําการศึกษา 
ของนักการศึกษาและรูปแบบวิธีการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําทางการศึกษาผูศึกษาไดพิจารณา
กรอบการพัฒนาภาวะผูนําที่มีความสอดคลองเหมาะสมสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
ประกอบดวย 2 ระยะ ไดแก ระยะที่ 1 ศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ
ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ซึ่งเปนขั้นการศึกษาวิเคราะหความตองการจําเปนในการ
พัฒนาภาวะผูนํา จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของ และสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิเพ่ือราง
องคประกอบภาวะผูนําที่เหมาะสมที่ตองพัฒนาสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค และ
จัดทําแบบสอบถามเพื่อจัดเก็บขอมูลความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค จากขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ระยะที่ 2 พัฒนาแนวทางการ
พัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค เปนการยืนยันแนวทางการพัฒนา
ภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคตามรางแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําที่
กําหนด ดวยวิธีการสัมภาษณและประเมินความเหมาะสม โดยผูทรงคุณวุฒิ ซึ่งประกอบดวย 
ขาราชการท่ีดํารงตําแหนงนักบริหารระดับสูง จํานวน 2 คน นักบริหารระดับตน จํานวน 1 คน 
อํานวยการตน จํานวน 1 คน และขาราชการที่ดํารงตําแหนงต่ํากวาอํานวยการตนที่ปฏิบัติหนาที่
ผูอํานวยการสํานักหรือผูอํานวยการกลุม จํานวน 3 คน รวม 7 คน ที่เลือกแบบเจาะจง  
ตามภาพประกอบ 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4 กรอบการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการ 

ข้ันศึกษาความ
ตองการจําเปนใน
การพัฒนาภาวะ
ผูนํา 

สังเคราะหเอกสารงานวิจัยที่
เกี่ยวของและสัมภาษณ
ผูทรงคุณวุฒิ 

ศึกษาความตองการการพัฒนา 
คุณลักษณะภาวะผูนํา 

 
 

ข้ันพัฒนาแนวทาง 
การพัฒนา 
ภาวะผูนํา 
 

 
รางแนวทางการพฒันาภาวะผูนําสําหรับ
ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 

 

ยืนยันแนวทางการพัฒนาภาวะ
ผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน

ศึกษาธิการภาค 

วิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนํา 
และแนวทางการพฒันาภาวะผูนํา



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
ในลกัษณะการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) โดยผูศึกษามีกระบวนการปฏิบตังิาน 
วิธีดําเนินการศึกษาวิจัย แบงเปน 2 ระยะ ดังภาพประกอบ 5 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
          ภาพประกอบ 5 ขัน้ตอนการดําเนินการวิจัยการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ                      
                สํานักงานศึกษาธิการภาค 

ขั้นตอนการวจัิย การดําเนินงาน ผลที่ไดรับ 

ระยะที่ 1ศึกษาความ
ตองการจําเปนในการภาวะ
ผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค 

สังเคราะหเอกสาร
งานวิจัยและสมัภาษณ
ผูทรงคุณวุฒิ 

 

รางภาวะผูนําสําหรับ
ขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค 

 

ระยะที่ 2การพัฒนาภาวะ
ผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค 

ศึกษาแนวทางการพัฒนา
ภาวะผูนําโดยการ
สัมภาษณ 

รางแนวทางการพัฒนา
ภาวะผูนํา 
 

ศึกษาความตองการ
จําเปนในการพัฒนาภาวะ
ผูนําโดยการสํารวจ 
 

ความตองการจําเปน
และในการพฒันาสําหรับ
ขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค 

ประเมินความเหมาะสม 
และยืนยันแนวทางการ
พัฒนาภาวะผูนํา 

แนวทางการพัฒนาภาวะ
ผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค 
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ระยะที่ 1 ศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค 
 การศึกษาการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ในระยะที่ 1  
มีความมุงหมายเพ่ือศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาคผูวิจัยไดดําเนินการตามขัน้ตอนดังน้ี 
 
1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 

 ประชากร ไดแก ขาราชการท่ีในสํานักงานศึกษาธิการภาค ซึ่งปฏิบัติงานในภูมิภาค
ครอบคลุมพ้ืนที่ทั่วประเทศ จํานวน 18 สํานักงานศึกษาธิการภาค จํานวน 241 คน  
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยาง ที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ สุมจากประชากร ซึ่งผูวิจัยไดเลือกวิธีการสุมตัวอยาง
แบบหลายขั้นตอน (Multistage Cluster Random Sampling) โดยกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง  
โดยใชสูตรของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95 เปอรเซ็นต ไดกลุมตัวอยางจํานวน 150 คน 
และสุมกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุมแบบแบงกลุม (Cluster Random Sampling)ตามภูมิศาสตร 
ประกอบดวย ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง และภาคใต ดังตารางที่ 2 
 
ตาราง 2 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตวัอยาง 

  
             ที่มา: กลุมบริหารงานบุคคล สาํนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ. (2558,ตุลาคม). 
 เอกสารกรอบโครงสรางอัตรากําลังสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร.  
 
 
 

สํานักงานศึกษาธิการภาค 
ขาราชการ ท่ีดํารงตําแหนงระดับ 

ปฏิบัติการ/ปฏิบัติงาน/ชํานาญการ/ชํานาญงาน 
ขาราชการ ท่ีดํารงตําแหนงระดับ 
ชํานาญการพิเศษ/เชี่ยวชาญ 

ประชากร กลุมตัวอยาง ประชากร กลุมตัวอยาง 

1. ภาคกลาง 23 14 36 23
2. ภาคเหนือ 27 17 29 18
3. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 28 18 51 31
4. ภาคใต 20 13 27 17
รวมทั้งสิ้น 98 61 143 89
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2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ขั้นตอนนี้ เปนขั้นการศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาคโดยการสํารวจภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
ในปจจุบันและภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคที่คาดหวัง เพ่ือกําหนดกรอบ 
ในการวิจัยประกอบดวย การศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของในเร่ืองภาวะผูนําทฤษฎี
ภาวะผูนํา ระเบียบกฎหมาย ภารกิจอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ รวมทั้งยุทธศาสตรการพัฒนา
ขาราชการที่เก่ียวของและจัดทําเปนรางแบบสอบถาม การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค โดยมีรายละเอียดการหาคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย ดังน้ี 
 
 2.1 การประเมินองคประกอบและเน้ือหา 
  การประเมินองคประกอบและเน้ือหาของการศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนา
ภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ดําเนินการโดย ผูวิจัยนํารางแบบสอบถาม
ความตองการจําเปนในการการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ที่ผาน
ความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาใหผูเชี่ยวชาญดานบริหารการจัดการศึกษา ดานการพัฒนา
บุคลากรและดานวัดและประเมินผล ดวยวิธีเจาะจง จํานวน5คน ประเมินความเหมาะสมของ
องคประกอบและเนื้อหาของแบบสอบถามโดยการหาความสอดคลองความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญดวย
การหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of item objective Congruence: IOC)แลวนําขอคําถามมา
ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ 
 
 2.2 เครื่องมือที่ใชในการตรวจสอบคณุภาพ 
  การประเมินความเหมาะสมขององคประกอบและเนื้อหาของแบบสอบถามความตองการ 
จําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ผูวิจัยดําเนินการโดย 
นําแบบสอบถามความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค เปนแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นตามแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาคที่ไดจากการศึกษาเอกสารและการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ และนํามา
พัฒนาเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ตามวิธีของ ลิเคิรท (Likert Scale) 
เปนขอคําถามเก่ียวกับภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคในปจจุบันและภาวะผูนํา 
สําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคที่คาดหวัง 3 ดานประกอบดวย 1. ดานวิชาการ 2. ดาน
ทักษะ และ3. ดานคุณลักษณะ แบงออกเปน 3ตอน ดังน้ี 
   ตอนที่ 1เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check List) จํานวน 4 ขอ ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษาสูงสุด และระดับตําแหนง 
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   ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับองคประกอบคุณลักษณะภาวะ
ผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธกิารภาค ในปจจุบันและองคประกอบของคุณลักษณะภาวะ
ผูนําสําหรบัขาราชการสํานักงานศึกษาธกิารภาค ที่คาดหวัง แบงออกเปน 3 ดานประกอบดวย 1) ดาน
วิชาการ จํานวน 15 ขอ 2) ดานทักษะ จํานวน 20 ขอ และ 3) ดานคุณลักษณะจํานวน 16 ขอ รวม
จํานวน 51 ขอ โดยแบบสอบถามเปนแบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดับของ ลิเคอรท(Likert) 
(อางถึงใน บญุเรยีง ขจรศลิป, 2543, หนา 95) โดยแตละขอคําถามมีเกณฑการใหคะแนน ดังน้ี 
    5 หมายถึง มีความสามารถมากที่สุด หรือตองการดําเนินการไดมากที่สุด 
    4หมายถึง มีความสามารถมาก หรือ ตองการดําเนินการไดมาก  
    3หมายถึง มีความสามารถปานกลาง หรือ ตองการดําเนินการไดปานกลาง 
    2หมายถึง มีความสามารถนอย หรือ ตองการดําเนินการไดนอย 
    1หมายถึง มีความสามารถนอยที่สุดหรือ ตองการดําเนินการไดนอยที่สุด 
   ตอนที่ 3แบบสอบถามปลายเปด เปนขอเสนอแนะเพ่ิมเติมที่นอกเหนอืจาก 
แบบสอบถามในตอนที่ 2 เก่ียวกับ ความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ 
สํานักงานศึกษาธิการภาคจํานวน 3 ขอ 
 
 2.3 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  
  เพ่ือใหการวิจัยการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค  
ในคร้ังน้ี สามารถตรวจสอบไดตรงกับกรอบการวิจัยและบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนด ผูวิจัยจึงได
ดําเนินการสรางและพัฒนาเคร่ืองมือรวบรวมขอมูลโดยมีขั้นตอนดังน้ี 
   2.3.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ ไดแกแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัย 
ที่เก่ียวของในเร่ืองภาวะผูนํา ระเบียบกฎหมาย ภารกิจอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ รวมทั้ง
ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการที่เก่ียวของ 
   2.3.2 นําขอมูลที่ไดจากการศึกษามาสังเคราะห วิเคราะห ประมวลเพ่ือกําหนด
โครงสรางขอบเขตเนื้อหาและสรางแบบสอบถามตามโครงสรางและขอบเขตของเนื้อหา 
   2.3.3 นํารางแบบสอบถามความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ
ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคจํานวน 61 ขอ และแบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง แนวทางการ
พัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค จํานวน 6 ขอ ที่ผานความเห็นชอบ 
จากอาจารยที่ปรึกษา สงใหผูเชี่ยวชาญดานบริหารการจัดการศึกษา ดานการพัฒนาบุคลากรและ
ดานวัดและประเมินผล ดวยวิธีเจาะจง จํานวน5คน ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (content validity)
และภาษาที่ใชแลวนํามาปรับปรุงแกไข ดวยเทคนิค IOC(Item – Objective Congruence) ไดขอคําถาม
จากแบบสอบถามที่คาดัชนีความสอดคลองระหวาง 0.6 – 1.0 จํานวน 51ขอและขอคําถามจากแบบ
สัมภาษณก่ึงโครงสรางที่คาดัชนีความสอดคลองเทากับ 1.0 จํานวน 6ขอ 
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   2.3.4 นําแบบสอบถามไปทดลองใช (try out) เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันของ
แบบสอบถามกับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ฉบับ และนําผล
การทดลองใชหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (reliability)ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(α – coefficient) ของครอนบาช (Cronbach, 1974: 161) ไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้ง
ฉบับเทากับ .970  
   2.3.5 นําแบบสัมภาษณไปทดลองใช (try out)กับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการ
ภาคที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 3 ฉบับ และนําปญหาที่เกิดจากการสัมภาษณมาปรับปรุงภาษาที่ใช  
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการวิจัยการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาคในคร้ังนี้ ผูวิจัยดําเนินการรวบรวมขอมูลความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะ
ผูนําสําหรับขาราชการ สํานักงานศึกษาธิการภาค ผูวิจัยจัดสงแบบสอบถามใหขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาคทางไปรษณียลงทะเบียนและดําเนินการติดตามทวงถามแบบสอบถาม เพ่ือเก็บ
แบบสอบถามคืนผานทางผูอํานวยการกลุมอํานวยการสํานักงานศึกษาธิการภาคทุกภาค ภายใน
วันที่25 กุมภาพันธ2560   
 
4. การวิเคราะหขอมูล 
 4.1 การวิเคราะหขอมูลและสถิตทิี่ใชในการวิจัย ดําเนินการโดยนําขอมูลจากแบบสอบถาม
ที่เก็บรวบรวมไดมาดําเนินการวิเคราะหและคํานวณคาสถิติ ดังน้ี 
  4.1.1 ตรวจนับแบบสอบถามและตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถาม 
ที่ไดรับกลับคืนมาจากแบบสอบถามที่สงไปยังกลุมตัวอยาง จํานวน 150 คน ไดรับแบบสอบถาม
กลับคืนจํานวน 150คน คิดเปนรอยละ 100 แลวนําแบบสอบถาม ตอนที่ 1 ซึ่งเปนขอมูลเกี่ยวกับ
สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม มาแจกแจงความถี่ (frequency) หาคารอยละ (percentage) 
และนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําบรรยาย 
  4.1.2 นําแบบสอบถามตอนที่ 2 ซึ่งเปนขอมูลเกี่ยวกับความตองการจําเปนในการ
พัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ซึ่งแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ดาน
วิชาการ ดานทักษะ และดานคุณลักษณะ เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (rating scale)
มาตรวจนับคะแนนแตละขอ วิเคราะหหาคาเฉลี่ย ()สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เปนรายขอ  
รายดานและโดยภาพรวมและจัดลําดับความตองการจําเปนโดยใชสูตร Modified Priority Needs 
Index(PNI Modified)แลวนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําบรรยาย 
  4.1.3 นําแบบสอบถามตอนที่ 3 แบบสอบถามแบบปลายเปด มาวิเคราะห โดยผูวิจัย
ใชวธิีการวเิคราะหเน้ือหา (Content Analysis)  
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  4.1.4 การแปลผล ความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ 

สํานักงานศึกษาธิการภาคซ่ึงแบงออกเปน 3 ดาน คือ ดานวิชาการ ดานทักษะ และดานคุณลักษณะ 
กําหนดเกณฑในการวิเคราะหตามเกณฑดังนี้ 
   คาเฉลีย่ 1.00 – 1.49 หมายถงึมีคุณลักษณะภาวะผูนําในระดับนอยที่สดุหรือเปน
คุณลักษณะภาวะผูนําทีต่องการดําเนินการไดในระดับนอยที่สุด 
   คาเฉลี่ย1.50 – 2.49 หมายถึงมีคุณลกัษณะภาวะผูนําในระดับนอยหรือเปน
คุณลักษณะภาวะผูนําทีต่องการดําเนินการไดในระดับนอย 
   คาเฉลีย่ 2.50 – 3.49 หมายถงึมีคุณลักษณะภาวะผูนําในระดับปานกลาง หรือเปน
คุณลักษณะภาวะผูนําทีต่องการดําเนินการไดในระดับปานกลาง 
   คาเฉลีย่ 3.50 – 4.49 หมายถงึ มีคุณลักษณะภาวะผูนําในระดับมาก หรือเปน
คุณลักษณะภาวะผูนําทีต่องการดําเนินการไดในระดับมาก 
   คาเฉลีย่ 4.50 – 5.00 หมายถงึ มีคุณลักษณะภาวะผูนําในระดับมากที่สดุ หรือเปน
คุณลักษณะภาวะผูนําทีต่องการดําเนินการไดในระดับมากที่สุด 
   นําผลตางคาเฉลี่ยที่ได มาจัดลําดับโดยผลตางคะเฉลี่ยสูงที่สุด เปนลําดับแรก และ
ใหถือวา ผลตางคาเฉลี่ยของคะแนนที่ไดจากการตอบแบบสอบถามของผูใหขอมูลอยูในชวงระดับใด
แสดงวามีความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําอยูในระดับน้ันโดยการจัดลําดับความสําคัญ 
ในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคใชการจัดลําดับความสําคัญตาม
ความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําโดยใชสูตร Modified Priority Needs Index (PNI 
Modified)เรียงลําดับ (Sort) ตั้งแตลําดับความตองการจําเปนในการพัฒนามากที่สุดไปนอยที่สุด 
 4.2 นําผลการวิเคราะหขอมูลจากการสํารวจที่ไดจากแบบสอบถามความตองการจําเปน 
ในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค และผลการวิเคราะหขอมูล 
เชิงเน้ือหาจากขอเสนอแนะไปดําเนินการยกรางแบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง เพ่ือศึกษาแนวทางการ
พัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ในระยะที่ 2  
 
ระยะที่ 2 การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
 การศึกษาการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ในระยะที่ 2 
มีวัตถุประสงค เพ่ือพัฒนาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัย เปน 2 ตอน ประกอบดวย ตอนที่ 1) รางแนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา
สําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค และตอนที่ 2) ประเมินความเหมาะสมแนวทางการพัฒนา
ภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาครายละเอียดดังนี้ 
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ตอนที่ 1 รางแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
 การรางแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
 
1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร  
 ประชากรที่ใชในการศึกษารางแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค ในคร้ังน้ีเปนผูทรงคุณวุฒิจํานวนทั้งสิ้น 13 คน ประกอบดวย ผูตรวจราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 1 คน รองศึกษาธิการภาค จํานวน 3 คน ศึกษาธิการจังหวัด จํานวน  
3 คน ผูอํานวยการกลุม สํานักงานศึกษาธิการภาค จํานวน 3 คน และขาราชการที่ปฏิบัติราชการ 
ในสํานักงานศึกษาธิการภาค จํานวน 3 คน ไดจากการเลือกดวยวิธีการเจาะจงซึ่งผูวิจัยเลือกจาก
ผูทรงคุณวุฒิ ที่มีคุณสมบัติ ดังนี้  
  1.1 เปนผูบริหารระดับสูงของกระทรวงศึกษาธิการ ที่ทําหนาที่ กํากับดูแลการ
ปฏิบัติงานสํานักงานศึกษาธิการภาค ซึ่งดํารงตําแหนงนักบริหารระดับสูง (ระดับ 10) จํานวน 1 คน 
  1.2 เปนขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่บริหารสํานักงานศึกษาธิการภาค ซึ่งดํารงตําแหนง
นักบริหารระดับตนขึ้นไป (ระดับ 9 และระดับ 10)  จํานวน 3 คน 
  1.3 เปนขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ผูบริหารสวนราชการในพื้นที่ ซึ่งดํารงตําแหนง
อํานวยการสูง (ระดับ 9)  จํานวน 3 คน 
  1.4 เปนขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ในสํานักงานศึกษาธิการภาค ที่ปฏิบัติหนาที่
ผูอํานวยการกลุม มากกวา 5 ป จํานวน 3 คน  
  1.5 เปนขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ในสํานักงานศึกษาธิการภาค มากกวา 5 ป จํานวน 
3 คน   
 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการสัมภาษณการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการ
ภาค เปนแบบสัมภาษณก่ึงโครงสรางซึ่งมีวิธีการหาคุณภาพของเครื่องมือ ดังน้ี 
  2.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ ไดแก บทบาท อํานาจหนาที่ โครงสราง 
สํานักงานศึกษาธิการภาคแนวคิดของการพัฒนาขาราชการ การพัฒนาภาวะผูนํา และงานวิจัย 
ที่เก่ียวของกําหนดกรอบแนวคิด วิธีการพัฒนาภาวะผูนํา และผลการศึกษาความตองการจําเปนในการ
พัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการศึกษาธิการภาค ที่ไดจากระยะที่ 1มากําหนดเปนกรอบในการ
จัดทําแบบสัมภาษณการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค  
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  2.2 รางแบบสัมภาษณการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค
ตามโครงสรางและขอบเขตของเนื้อหา 
  2.3 นํารางแบบสัมภาษณการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการ
ภาคที่ผานความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาสงใหผูเชี่ยวชาญดานบริหารการจัดการศึกษาดานวัด
และประเมินผลและดานการพัฒนาบุคลากรจํานวน 5 คน ดวยวิธีเจาะจง เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิง
เน้ือหา (content validity)และภาษาที่ใชแลวนํามาปรับปรุงแกไขดวยเทคนิค IOC(Item – Objective 
Congruence) ไดขอคําถามจากแบบสัมภาษณที่คาดัชนีความสอดคลองเทากับ 1.0 จํานวน 6 ขอ 
  2.4 นําแบบสัมภาษณการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค
ไปทดลองใช (try out)กับขาราชการที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 3 ฉบับ และนําปญหาที่เกิดจาก
สัมภาษณมาปรับปรุงภาษาที่ใช 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การรวบรวมขอมูลโดยใชการสัมภาษณแบบเจาะลึก ผูวิ จัยดําเนินการสัมภาษณ
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 13 คน ประกอบดวย ผูตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ รองศึกษาธิการภาค 
ศึกษาธิการจังหวัด ผูอํานวยการกลุม สํานักงานศึกษาธิการภาค และขาราชการที่ปฏิบัติราชการใน
สํานักงานศึกษาธิการภาค โดยผูวิจัยลงพื้นที่เพ่ือดําเนินการสัมภาษณ ทั้ง 4 ภาค ดวยตนเองโดยมี
ขั้นตอนการสัมภาษณ สรุปดังนี้ 
  3.1 ผูวิจัยติดตอเรียนเชิญผูทรงคุณวุฒิ ขอนัดวันสัมภาษณและจัดสงเอกสารสรุป
สาระสําคัญงานวิจัย พรอมประเด็นคําถาม และแบบประเมินความเหมาะสมการพัฒนาภาวะผูนํา
สําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ใหผูทรงคุณวุฒิ 
  3.2 ผูวิจัยขออนุญาตผูทรงคุณวุฒิ บันทึกเทปและบรรยายสรุปสาระสําคัญของการวิจัย 
การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ใชเวลาประมาณ 30 นาที 
  3.3 ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณตามประเด็น การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค โดยใชเวลาประมาณ 60 นาที 
 
4. การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ ตามแบบสัมภาษณการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ
ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคมาดําเนินการวิเคราะห โดยใชวิธีการวิเคราะหเน้ือหา (Content 
Analysis)แลวนําเสนอในรูปแบบการบรรยาย 
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ตอนที่ 2 ประเมินความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศกึษาธิการภาค 
1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร  
 ประชากรท่ีใชในการประเมินความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค ในครั้งน้ีเปนผูทรงคุณวุฒิประกอบดวย รองปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
จํานวน 1 คน ศึกษาธิการภาค จํานวน 1 คน รองศึกษาธิการภาค จํานวน 1 คน ผูอํานวยการสํานัก 
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 2 คน ผูอํานวยการกลุม สํานักงานศึกษาธิการภาค 
จํานวน 2 คน จํานวนทั้งสิ้น 7 คน ไดจากการเลือกดวยวิธีการเจาะจงซึ่งผูวิจัยเลือกจากผูทรงคุณวุฒิ 
ที่มีคุณสมบัติ ดังนี้  
  1.1 เปนผูบริหารระดับสูงของกระทรวงศึกษาธิการ ที่ทําหนาที่ กํากับดูแลการ
ปฏิบัติงานสํานักงานศึกษาธิการภาค ซึ่งดํารงตําแหนงนักบริหารระดับสูง (ระดับ 10) จํานวน 1 คน  
  1.2 เปนขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่บริหารสํานักงานศึกษาธิการภาค ซึ่งดํารงตําแหนง
นักบริหารระดับตนขึ้นไป (ระดับ 9 และระดับ 10)  จํานวน 2 คน 
  1.3 เปนขาราชการท่ีปฏิบัติหนาที่ผูบริหารระดับสํานัก ซึ่งดํารงตําแหนงอํานวยการสูง 
(ระดับ 9) และทําหนาที่ที่เก่ียวของกับการสงตอนโยบายมาสูการปฏิบัติ หรือเคยปฏิบัติหนาที่ 
ที่เก่ียวของกับการจัดทําโครงสรางสวนราชการมาไมนอยกวา 3 ป จํานวน 2 คน  
  1.4 เปนขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ในสํานักงานศึกษาธิการภาค ที่ปฏิบัติหนาที่
ผูอํานวยการกลุม มากกวา 5 ป จํานวน 2 คน  
 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการประเมินความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค เปนแบบประเมินความเหมาะสมและแบบสัมภาษณความเหมาะสม 
การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคซ่ึงมีวิธีการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
ดังน้ี 
  2.1 นําผลการศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
ศึกษาธิการภาค ที่ไดจากระยะที่ 1และผลการสัมภาษณการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค ที่ไดจากการวิเคราะหผลในระยะที่ 2 ตอนที่ 1 มากําหนดเปนกรอบและ
ยกรางเปนแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค  
  2.2 รางแบบประเมินความเหมาะสม และแบบสัมภาษณความเหมาะสมแนวทางการ
พัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคตามโครงสรางและขอบเขตของเนื้อหา 
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  2.3 นํารางแบบประเมินความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาคที่ผานความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาสงใหผูเชี่ยวชาญดานบริหารการ
จัดการศึกษาดานวัดและประเมินผล และดานการพัฒนาบุคลากรจํานวน 5 คน ดวยวิธีเจาะจง เพ่ือ
ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (content validity)และภาษาที่ใชแลวนํามาปรับปรุงแกไขดวยเทคนิค 
IOC(Item – Objective Congruence) ไดขอคําถามจากแบบสอบถามที่คาดัชนีความสอดคลองระหวาง 
0.6 - 1.0 จํานวน 52ขอโดยขอคําถามจากแบบประเมินความเหมาะสม ที่มีคา IOC ตั้งแต .51 ขึ้นไป 
เปนขอคําถามที่มีความเหมาะสม สวนขอคําถามจากแบบประเมินความเหมาะสมที่มีคา IOC ตั้งแต 
.50 ลงมาเปนขอคําถามที่ไมเหมาะสม ตองนําไปปรับปรุง  
  2.4 แบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาคที่ผานความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาสงใหผูเชี่ยวชาญดานบริหารการ
จัดการศึกษาดานวัดและประเมินผล และดานการพัฒนาบุคลากรจํานวน 5 คน ดวยวิธีเจาะจง เพ่ือ
ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (content validity)และภาษาที่ใชแลวนํามาปรับปรุงแกไขดวยเทคนิค 
IOC(Item – Objective Congruence) ไดขอคําถามจากแบบสัมภาษณที่มีคาดัชนีความสอดคลอง
เทากับ 1.0 จํานวน 7ขอ 

  2.5 นําแบบประเมินความเหมาะสมและแบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง แนวทางการพัฒนา
ภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ไปทดลองใช (try out)กับขาราชการที่ไมใชกลุม
ตัวอยาง จํานวน 3 ฉบับ และนําปญหาที่เกิดจากการประเมินและการสัมภาษณมาปรับปรุงภาษาที่ใช 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยรวบรวมขอมูลโดยใชการสัมภาษณแบบ
เจาะลึกกับผูทรงคุณวุฒิทั้ง 7 คน โดยผูวิจัยลงพ้ืนที่ดําเนินการสัมภาษณดวยตนเอง และให
ผูทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาคโดยมีขั้นตอนการสัมภาษณและประเมินความเหมาะสม สรุปดังนี้ 
  3.1ผูวิจัยติดตอเรียนเชิญผูทรงคุณวุฒิ ขอนัดวันสัมภาษณและจัดสงเอกสารสรุป
สาระสําคัญงานวิจัย พรอมประเด็นคําถาม และแบบประเมินความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะ
ผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ใหผูทรงคุณวุฒิ 
  3.2 ผูวิจัยขออนญุาตผูทรงคุณวุฒิ บันทึกเทปและบรรยายสรุปสาระสําคัญของการวิจัย 
การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ใชเวลาประมาณ 30 นาที 
  3.3 ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณตามประเด็น ตามแบบสัมภาษณความเหมาะสม 
แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคโดยใชเวลาประมาณ  
60 นาที 
  3.4 ขอรับประเมินความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค ภายหลังเสร็จสิ้นการสัมภาษณ  
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4. การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูล โดยมีขั้นตอน ดังน้ี 
  4.1 นําขอมูลจากการเก็บรวบรวมไดจากแบบประเมินความเหมาะสมแนวทางการ
พัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค มาวิเคราะหดัชนีความสอดคลองและ
นําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําบรรยาย 
  4.2 เกณฑการพิจารณาดัชนีความสอดคลอง ขอคําถามที่มีคา IOC ตั้งแต .51 ขึ้นไป 
เปนองคประกอบที่มีความเหมาะสม สวนขอคําถามที่มีคา IOC ตั้งแต .50 ลงมาเปนองคประกอบที่
ไมเหมาะสม 
  4.3 นําขอมูลจากการเก็บรวบรวมที่ไดจากการสัมภาษณ ตามแบบสัมภาษณความ
เหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคมาดําเนินการ
วิเคราะห โดยใชวิธีการวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis)แลวนําเสนอในรูปแบบการบรรยาย 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค เปนการศึกษา
ในลักษณะการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) มีความมุงหมาย เพ่ือศึกษาความตองการ 
จําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค และเพ่ือศึกษาแนวทาง 
การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค โดยผูวิจัยแบงวิธีดําเนินการวิจัย 
เปน 2 ระยะ ประกอบดวย ตอนที่ 1 ศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ
ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค และตอนที่ 2 การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาคผลการดําเนินการวิจัย ดังน้ี 
 
ตอนที่ 1 ความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค 
 การศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน 
ศึกษาธิการภาคในขั้นตอนนี้ มีความมุงหมายเพ่ือศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนํา
สําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคผูวิจัยขอเสนอผลการวิเคราะห ดังน้ี 
  1.1 สถานภาพและขอมูลสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม 
  1.2 ความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค 
 

 1.1 สถานภาพและขอมูลสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม 
  การวิเคราะหขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม เปนการวิเคราะหขอมูลของผูตอบ 
ตามรายการของแบบสอบถาม ตอนที่ 1 จํานวน 150 คน ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา
สูงสุด และระดับตําแหนง โดยการหาคาความถี่ (frequency) และคารอยละ (percentage) 
รายละเอียดตามตารางที่3 
 

ตาราง 3 จํานวนและรอยละขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม
(n=150) 

จํานวน 
(frequency) 

รอยละ (%) 

    เพศ  
 1. ชาย 48 32.00

 2. หญิง 102 68.00
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม
(n=150) 

จํานวน 
(frequency) 

รอยละ (%) 

 อายุ 

 1. ต่ํากวา 40 ป 51 34.00
 2. 41 – 50ป 36 14.00
 3. สูงกวา 50 ป 63 42.00
 ระดับการศึกษาสูงสุด 

 1. ปริญญาตรี 35 23.30
 2. ปริญญาโท 110 73.30
 3. ปริญญาเอก 5 3.30
 ระดับตําแหนง 

 1. เชี่ยวชาญชํานาญการพิเศษ 89 59.40
 2. ชํานาญการ ชํานาญงาน 53 35.30
 3. ปฏิบัติการ ปฏิบัติงาน 8 5.30
 รวม 150 100
 
 ตาราง 3 ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ประชากรสวนใหญ  เปน เพศหญิง 
จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ68.00 อายุสูงกวา50 ป จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 42.00 
ระดับการศึกษาปริญญาโท จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ73.30 ระดับตําแหนงเชี่ยวชาญและ 
ชํานาญการพิเศษ จํานวน 89คน คิดเปนรอยละ 59.40 
 
 1.2 ความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน 
ศึกษาธิการภาค 
  การวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ สํานักงาน 
ศึกษาธิการภาคเปนการวิ เคราะหภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
ที่มีความสามารถในปจจุบันและภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคที่ตองการ
ดําเนินการได เพ่ือกําหนดระดับความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค 3 ดาน ประกอบดวยดานวิชาการ ดานทักษะ และดานคุณลักษณะ จาก
แบบสอบถาม โดยนํามาวิเคราะหหาคาเฉลี่ย คาเฉลี่ย() สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และหา
ความตองการจําเปนโดยใชสูตร Modified Priority Needs Index (PNI Modified)และจัดลําดับเปน 
รายขอ รายดาน และโดยภาพรวมรายละเอียดตามตาราง 3–6 และภาพประกอบ 6-9  
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ตาราง 4 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําสําหรับขาราชการสาํนักงานศึกษาธิการภาค 
      ที่มีความสามารถและตองการดําเนินการไดจําแนกเปนรายดานและโดยภาพรวม 
 

องคประกอบภาวะผูนาํ 
ที่มีความสามารถ ที่ตองการดําเนินการได ความตองการจําเปน

 SD แปลผล  SD แปลผล PNI Modified ลําดับ

ดานวิชาการ 3.07 .659 ปานกลาง 4.35 .510 มาก .417 1 

ดานทักษะ 3.25 .647 ปานกลาง 4.48 .489 มาก .378 2 

ดานคุณลักษณะ 3.68 .657 มาก 4.65 .420 มากท่ีสุด .264 3 

โดยภาพรวม 3.33 .595 ปานกลาง 4.50 .435 มากท่ีสุด   

 

 ตาราง 4 โดยภาพรวม พบวาขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคมีภาวะผูนําที่สามารถ
ดําเนินการไดอยูในระดับปานกลาง(=3.33, SD=.595)ที่ตองการดําเนินการไดอยูในระดับมากที่สุด
(=4.50, SD=.435)  
 เม่ือพิจารณาภาวะผูนําที่สามารถดําเนินการไดเปนรายดาน พบวา ดานคุณลักษณะ 
อยูในระดับมาก(=3.68, SD=.657) รองลงมาเปนดานทักษะและดานวิชาการอยูในระดับปานกลาง 
(=3.25, SD=.647), (=3.07, SD=.659) ตามลําดับ 
 เม่ือพิจารณาภาวะผูนําที่ตองการดําเนินการได พบวาดานคุณลักษณะอยูในระดับมากที่สุด
(=4.65, SD=.420) รองลงมาเปนดานทักษะและดานวิชาการ อยูในระดับมาก 
(=.25,SD=.647),(=3.07,SD=.659) ตามลําดับ 
 เม่ือพิจารณาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาคเปนรายดาน พบวา ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคมีความตองการจําเปน 
ในการพัฒนาภาวะผูนําดานวิชาการเปนลําดับแรก(PNI Modified=.417)รองลงมาเปนภาวะผูนํา 
ดานทักษะ (PNI Modified=.378)และภาวะผูนําดานคุณลักษณะมีความตองการจําเปนในการพัฒนาเปน
ลําดับสุดทาย (PNI Modified=.264) 
 

ตาราง 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค  
     ดานวิชาการ ที่มีความสามารถและทีต่องการดําเนินการไดจําแนกเปนรายขอและโดยภาพรวม 
 

องคประกอบดานวิชาการ 
ที่มีความสามารถ ที่ตองการดําเนินการได ความตองการจําเปน 

 SD แปลผล  SD แปลผล PNI Modified ลําดับ

1.มีความรูในเร่ืองการพัฒนาองคกร 
ที่มีขีดสมรรถนะสูง 

3.19 .754 ปานกลาง 4.45 .585 มาก .395 11 

2.มีความเขาใจในโครงสรางลักษณะการจัด
องคกร ซ่ึงชวยใหสามารถทํางานเชิงรุกได
ตามบทบาทท่ีไดรับมอบหมาย 

3.17 .755 ปานกลาง 4.45 .574 มาก .403 10 
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ตาราง 5 (ตอ) 
 

องคประกอบดานวิชาการ 
ที่มีความสามารถ ที่ตองการดําเนินการได ความตองการจําเปน 

 SD แปลผล  SD แปลผล PNI Modified ลําดับ

3.มีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน 
และเปาหมายของหนวยงาน 

3.41 .984 ปานกลาง 4.40 .666 มาก .290 15 

4.มีความเขาใจในหนาท่ีที่รับผิดชอบสามารถ
ประสานการดําเนินงาน 
กับหนวยงานทางการศึกษาในพื้นที่ 
อยางมีประสิทธิภาพ 

3.51 .784 มาก 4.58 .594 มากท่ีสุด .304 14 

5.สามารถทบทวนบริบทดานการจัดการศึกษา 
ของจังหวัดและกลุมจังหวัด 2.96 .858 ปานกลาง 4.29 .698 มาก .449 7 

6.สามารถเชื่อมโยงยุทธศาสตรดานการศึกษา 
ของ หนวยงานตาง ๆ ท้ังในและนอกกระทรวง
ในกลุมจังหวัดใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

2.91 .919 ปานกลาง 4.26 .690 มาก .463 5 

7.สามารถจัดทําแผนพัฒนาการศึกษากลุม
จังหวัดใหสอดคลองกับความตองการของ
พื้นที่ 

2.92 .879 ปานกลาง 4.31 .714 มาก .476 4 

8.สามารถประเมินและรายงานผล 
การดําเนินงานตามแผนพัฒนาการศึกษา
กลุมจังหวัด 

2.84 .868 ปานกลาง 4.27 .739 มาก .503 2 

9.กํากับ ติดตาม ตรวจสอบการปฏิบัติงานใน
ความรับผิดชอบใหเปนไปตามเปาประสงค
ของหนวยงาน 

3.09 .882 ปานกลาง 4.35 .685 มาก .407 9 

10.สามารถติดตามและประเมินผล 
การดําเนินงานตามนโยบายและ
ยุทธศาสตรของกระทรวง ของหนวยงาน
ทางการศึกษาในกลุมจังหวัด 

2.95 .929 ปานกลาง 4.26 .680 มาก .444 8 

11.สามารถคัดกรอง คัดเลือกและ 
จัดทําขอเสนอในการพัฒนา 
การจัดการศึกษาในกลุมจังหวัด 

2.79 .879 ปานกลาง 4.21 .762 มาก .509 1 

12.สามารถนําเทคโนโลยีมาจัดระบบ 
การทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ 

3.37 .756 ปานกลาง 4.54 .575 มากท่ีสุด .347 13 

13.มีความสามารถในการบริหารเทคโนโลยี
สารสนเทศในการพัฒนา 
การจัดการศึกษาระดับกลุมจังหวัด 

2.90 .896 ปานกลาง 4.34 .684 มาก .496 3 

14.มีความสามารถในการพัฒนาขอมูล
สารสนเทศทางการศึกษา 
เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
ในระดับกลุมจังหวัด 

2.93 .841 ปานกลาง 4.26 .764 มาก .453 6 

15.สามารถใชขอมูลสารสนเทศ 
เพื่อการตัดสินใจไดอยางถูกตอง 

3.17 .841 ปานกลาง 4.38 .730 มาก .381 12 

โดยภาพรวม 3.07 .659 ปานกลาง 4.35 .510 มาก .416  
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 ตาราง 5 ดานวิชาการ พบวา ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค มีภาวะผูนําที่สามารถ
ดําเนินการไดโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (=3.07, SD=.659)  

 เม่ือพิจารณาภาวะผูนําดานวิชาการที่สามารถดําเนินการไดเปนรายขอสวนใหญ อยูในระดับ
ปานกลาง เรียงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย พบวารายขอมีความเขาใจในหนาที่ที่รับผิดชอบ
สามารถประสานการดําเนินงานกับหนวยงานทางการศึกษาในพื้นที่อยางมีประสิทธิภาพมีคาเฉลี่ย
อยูในระดับมาก (=3.51, SD=.784) รองลงมา ไดแกรายขอมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนและ
เปาหมายของหนวยงานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (=3.41,SD=.948) รายขอ สามารถนําเทคโนโลยี
มาจัดระบบการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (=3.37, SD=.756) และราย
ขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดไดแก สามารถคัดกรองคัดเลือกและจัดทําขอเสนอในการพัฒนาการจัด
การศึกษาในกลุมจังหวัด มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (=2.79, SD=.879) 
 เม่ือพิจารณาภาวะผูนําดานวิชาการที่ตองการดําเนินการไดโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก (=4.35, SD=.510)เม่ือพิจารณาเปนรายขอสวนใหญ มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก 
เรียงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย พบวา รายขอมีความเขาใจในหนาที่ที่รับผิดชอบสามารถ
ประสานการดําเนินงานกับหนวยงานทางการศึกษาในพื้นที่อยางมีประสิทธิภาพมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
มากท่ีสุด (=4.58, SD=.594) รองลงมาไดแกรายขอ สามารถนําเทคโนโลยีมาจัดระบบการทํางาน
ใหเกิดประสิทธิภาพมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด (=4.54, SD=.575) รายขอ มีความรู 
ในเร่ืองการพัฒนาองคกรที่มีขีดสมรรถนะสูง มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (=4.45, SD=.585) 
ตามลําดับ รายขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ไดแกสามารถคัดกรอง คัดเลือกและจัดทําขอเสนอในการ
พัฒนาการจัดการศึกษาในกลุมจังหวัดมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (=4.21, SD=.762) 
 เม่ือพิจารณาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาคดานวิชาการเปนรายขอ พบวารายขอสามารถคัดกรอง คัดเลือกและจัดทําขอเสนอ 
ในการพัฒนาการจัดการศึกษาในกลุมจังหวัด มีความตองการจําเปนในการพัฒนาเปนลําดับแรก
(PNI Modified=.509)รองลงมารายขอสามารถประเมินและรายงานผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนา
การศึกษากลุมจังหวัด (PNI Modified=.503)รายขอมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายของ
หนวยงานมีความตองการจําเปนในการพัฒนาเปนลําดับสุดทาย(PNI Modified=.290) 
 

ตาราง 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
      ดานทักษะ ที่มีความสามารถและที่ตองการดําเนินการไดจําแนกเปนรายขอและโดยภาพรวม 
 

องคประกอบดานทักษะ 
ที่มีความสามารถ ที่ตองการดําเนินการได ความตองการจําเปน

 SD แปลผล  SD แปลผล PNI Modified ลําดับ

1. สามารถวิเคราะหสภาพปจจุบัน ปญหา 
ความตองการเพื่อการวางแผน 

3.25 .819 ปานกลาง 4.46 .701 มาก .372 10 

2. มีการคาดการณอุปสรรค
ในการดําเนินงาน 

3.19 .757 ปานกลาง 4.37 .700 มาก .369 11 
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ตาราง 6 (ตอ) 
 

องคประกอบดานทักษะ 
ที่มีความสามารถ ที่ตองการดําเนินการได ความตองการจําเปน

 SD แปลผล  SD แปลผล PNI Modified ลําดับ

3. สามารถนําประเด็นปญหาไปสูการแกไข
อยางรอบคอบ 

3.17 .766 ปานกลาง 4.37 .671 มาก .378 8 

4. สามารถจัดระบบงานและจัดสรรทรัพยากร
ไดอยางเหมาะสม 

3.17 .740 ปานกลาง 4.43 .660 มาก .397 6 

5. ประยุกตทฤษฎี แนวคิดท่ีซับซอน 
หรือแนวโนมเพื่อแกปญหาตาม
สถานการณไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.91 .806 ปานกลาง 4.29 .681 มาก .474 1 

6. วางแผนงานโดยจัดเรียงงานหรือกิจกรรม
ตาง ๆตามลําดับความสําคัญหรือ 
ความเรงดวนได 

3.38 .808 ปานกลาง 4.51 .621 มากท่ีสุด .334 19 

7. กําหนดกิจกรรม ข้ันตอนการดําเนินงาน 
ที่มีหนวยงานหรือผูเกี่ยวของหลายฝาย 
รวมถึงคาดการณปญหา อุปสรรคและ 
วางแนวทางการปองกันแกไขไวลวงหนา 

3.19 .822 ปานกลาง 4.37 .640 มาก .369 12 

8.ใชเทคนิคการวิเคราะหหลากหลายรูปแบบ
เพื่อหาทางเลือกในการแกปญหารวมถึง
พิจารณาขอดีขอเสียของทางเลือก 
แตละทาง 

3.05 .830 ปานกลาง 4.30 .693 มาก .409 5 

9. ตั้งคําถามเชิงลกึในประเด็นที่เกี่ยวของอยาง
ตอเน่ืองจนไดที่มาของสถานการณ 
เหตุการณประเด็นปญหาหรือคนพบโอกาส
ที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

2.93 .860 ปานกลาง 4.28 .706 มาก .460 2 

10. วางระบบการสืบคน รวมทั้งการมอบหมาย
ใหผูอื่นสืบคนขอมูลเพื่อใหไดขอมูล 
ที่ถูกตองทันตอการใชงานอยางเปนระบบ
และตอเน่ือง 

2.95 .870 ปานกลาง 4.29 .708 มาก .454 3 

11. มีความเช่ือม่ันและศรัทธาตอเพื่อนรวมงาน 3.47 .841 ปานกลาง 4.52 .621 มากท่ีสุด .302 20 
12. มอบหมายงานและความรับผิดชอบ 

ในการปฏิบัติงานอยางชัดเจนตรงตาม
ทักษะ ความรูความสามารถของบุคคล 

3.40 .867 ปานกลาง 4.60 .602 มากท่ีสุด .352 14 

13. มอบอํานาจหนาที่ใหผูเกี่ยวของปฏิบัติงาน
จนประสบความสําเร็จ 

3.31 .904 ปานกลาง 4.55 .661 มากท่ีสุด .374 9 

14. สนับสนุนใหเกิดการทํางานเปนทมี 3.51 .873 มาก 4.71 .509 มากท่ีสุด .341 16 
15. สงเสริมความริเร่ิมสรางสรรค 

ในการปฏิบัติงานของผูรวมงาน 
3.45 .879 ปานกลาง 4.64 .559 มากท่ีสุด .344 15 

16. มีความสามารถในการฟง พูด  
และการสรุปความ 

3.49 .809 ปานกลาง 4.66 .541 มากท่ีสุด .335 18 

17. มีความสามารถในการโนมนาว 
ใหผูอื่นคลอยตาม 

3.23 .837 ปานกลาง 4.57 .617 มากท่ีสุด .414 4 
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ตาราง 6 (ตอ) 
 

องคประกอบดานทักษะ 
ที่มีความสามารถ ที่ตองการดําเนินการได ความตองการจําเปน 

 SD แปลผล  SD แปลผล PNI Modified ลําดับ

18. มีความสามารถในการประสานงานใหเกิด
ความรวมมือระหวางผูปฏิบัติงาน 

3.45 .863 ปานกลาง 4.62 .564 มากท่ีสุด .339 17 

19. สามารถประสานและสรางความรวมมือ  
ทําใหทีมงานเกิดความพึงพอใจ 
ในความสําเร็จ 

3.41 .876 ปานกลาง 4.62 .552 มากท่ีสุด .354 13 

20. มีทักษะในการแกไขและประสาน 
ความขัดแยง 

3.25 .882 ปานกลาง 4.52 .621 มากท่ีสุด .390 7 

โดยภาพรวม 3.25 .647 ปานกลาง 4.48 .489 มาก .378  

 
 ตาราง 6 ดานทักษะพบวา ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค มีภาวะผูนําที่สามารถ
ดําเนินการไดโดยภาพรวม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง(=3.25, SD=.647) 
 เม่ือพิจารณาภาวะผูนําดานทักษะที่สามารถดําเนินการได เปนรายขอสวนใหญมีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอย พบวารายขอสนับสนุนใหเกิดการทํางาน
เปนทีม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (=3.51, SD=.873) รองลงมารายขอมีความสามารถในการฟง พูด
และการสรุปความมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (=3.49,SD=.809) มีความเช่ือม่ันและศรัทธาตอ
เพ่ือนรวมงานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (=3.47, SD=.841) ตามลําดับรายขอที่มีคาเฉลี่ยนอย
ที่สุดไดแกรายขอ ประยุกตทฤษฎี แนวคิดที่ซับซอนหรือแนวโนมเพื่อแกปญหาตามสถานการณได
อยางมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (=2.91, SD=.806) 
 เม่ือพิจารณาภาวะผูนําดานทักษะที่ตองการดําเนินการไดโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยนอยูในระดับ
มาก (=4.48, SD=.489)เม่ือพิจารณาเปนรายขอสวนใหญ มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากที่สุด เรียง
ตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย พบวา รายขอสนับสนุนใหเกิดการทํางานเปนทีมรองลงมา 
รายขอ มีความสามารถในการฟง พูดและการสรุปความรายขอสงเสริมความริเร่ิมสรางสรรคในการ
ปฏิบัติงานของผูรวมงานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด (=4.71, SD=.509)(=4.66, 
SD=.541)(=4.64, SD=.559) ตามลําดับ รายขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดไดแก รายขอตั้งคําถามเชิงลึก
ในประเด็นที่เก่ียวของอยางตอเน่ืองจนไดที่มาของสถานการณ เหตุการณประเด็นปญหาหรือคนพบ
โอกาสที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (=4.28,SD=.706) 
 เม่ือพิจารณาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาคดานทักษะเปนรายขอ พบวา รายขอประยุกตทฤษฎี แนวคิดที่ซับซอนหรือแนวโนมเพ่ือ
แกปญหาตามสถานการณไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความตองการจําเปนในการพัฒนาเปนลําดับแรก 
(PNI Modified=.474)รองลงมารายขอตั้งคําถามเชิงลึกในประเด็นที่เก่ียวของอยางตอเนื่องจนไดที่มา
ของสถานการณ เหตุการณประเด็นปญหาหรือคนพบโอกาสที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน
(PNI Modified=.460)รายขอวางระบบการสืบคน รวมทั้งการมอบหมายใหผูอ่ืนสืบคนขอมูลเพื่อใหได
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ขอ มูลที่ ถู กตองทันตอการใช งานอย าง เปนระบบและตอ เ น่ือง มีความตองการ จํา เปน 
ในการพัฒนาเปนลําดับสุดทาย (PNI Modified=.454) 
 

ตาราง 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค  
     ดานคุณลักษณะที่มีความสามารถและตองการดําเนินการไดจําแนกเปนรายขอ 
     และโดยภาพรวม 
 

องคประกอบดานคุณลักษณะ 
ที่มีความสามารถ ที่ตองการดําเนินการได ความตองการจําเปน

 SD แปลผล  SD แปลผล PNI Modified ลําดับ

1. เปนผูมีความสามารถในการมองเห็นแนวโนม
สถานการณที่สงผล 
ตอการปฏิบัติงานที่จะเกิดข้ึน 
ในอนาคต 

3.24 .833 ปานกลาง 4.44 .650 มาก .370 4 

2. เปนผูมีความสามารถกําหนดวิสัยทัศน พันธ
กิจ เปาหมายกลยทุธ การบริหารจัดการ
องคกร 

3.13 .892 ปานกลาง 4.45 .651 มาก .421 2 

3. เปนผูมีความสามารถในการนําเสนอแนวคิด
ในการทํางานใหผูรวมงานยอมรับ 

3.22 .874 ปานกลาง 4.50 .632 มากท่ีสุด .397 3 

4. เปนผูมีความสามารถในการถายทอด
วิสัยทัศนใหเขาใจไปในทิศทางเดียวกัน 

3.11 .824 ปานกลาง 4.45 .661 มาก .430 1 

5. เปนผูที่ยอมรับในความรูความสามารถ ความ
คิดเห็นและยกยองใหเกียรติ 
เพื่อนรวมงาน 

3.73 .902 มาก 4.59 .636 มากท่ีสุด .230 11 

6. เปนผูที่สามารถบริหารจัดการตนเอง 
ปรับปรุงตนเองไดตลอดเวลาและยอมรับ 
ผลของการกระทําของตน 

3.73 .880 มาก 4.61 .612 มากท่ีสุด .235 10 

7. เปนผูที่เสนอความคิดเห็น ตัดสินใจเพื่อ
กระทําการใด ๆ บนพื้นฐานของระเบียบ 
กฎหมาย โดยยึดประโยชนของราชการ 
เปนหลัก 

3.78 818 มาก 4.71 .522 มากท่ีสุด .246 7 

8. เปนผูที่สามารถบริหารจัดการไดอยางดี 
ถูกตองตามระเบียบมาตรฐานของ
หนวยงาน 

3.62 .774 มาก 4.67 .575 มากท่ีสุด .290 6 

9. เปนผูที่มีสวนรวมในการสงเสริมและธํารงไว
ซ่ึงชื่อเสียงและภาพลักษณที่ดีของ
หนวยงาน 

3.81 .800 มาก 4.73 527 มากท่ีสุด .241 8 

10. เปนผูที่เปนแบบอยางในการเรียนรู 
อยางตอเน่ืองและกระตุนใหผูอื่นปฏิบัติ 
ตามดวยความเต็มใจ 

3.49 .857 ปานกลาง 4.63 .584 มากท่ีสุด .326 5 

11. เปนผูที่มีความซ่ือสัตย สุจริตจริงใจตอการ
ปฏิบัติงาน 

4.09 .827 มาก 4.78 .462 มากท่ีสุด .168 16 

12. เปนผูที่ฝกฝนเรียนรูและพัฒนาตนเอง 
ดานจริยธรรมใหเปนแบบอยางที่ดี 

3.84 .820 มาก 4.75 .494 มากท่ีสุด .237 9 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

องคประกอบดานคุณลักษณะ 
ที่มีความสามารถ ที่ตองการดําเนินการได ความตองการจําเปน

 SD แปลผล  SD แปลผล PNI Modified ลําดับ

13. เปนผูที่มีกลไกการทํางานที่เปดเผย  
ยึดหลักธรรมาภิบาลเชนความโปรงใส 
ตรวจสอบไดในการปฏิบัติงาน 

4.00 .875 มาก 4.80 .433 มากท่ีสุด .200 13 

14. เปนผูที่มุงม่ัน อุทิศตน เสียสละปฏิบัติหนาท่ี
ดวยความรับผิดชอบอยางเต็ม
ความสามารถ 

3.95 .850 มาก 4.79 .442 มากท่ีสุด .212 12 

15.เปนผูที่ปฏิบัติงานโดยไมใชตําแหนงหนาที่
แสวงหาผลประโยชนและยึดถือประโยชน
ทางราชการมากกวาประโยชนสวนตน 

4.11 .886 มาก 4.81 .429 มากท่ีสุด .170 15 

16. เปนผูที่ปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยความ
ถูกตองเปนธรรมแมอาจกอใหเกิดความ 
ไมพึงพอใจแกผูเสียประโยชน 

4.07 .833 มาก 4.79 .457 มากท่ีสุด .176 14 

โดยภาพรวม 3.68 .657 มาก 4.65 .420 มากท่ีสุด .263 

 
 ตาราง 7 ดานคุณลักษณะโดยภาพรวม พบวา ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคมีภาวะผูนํา
ที่สามารถดําเนินการไดมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (=3.68, SD=.647)  
 เม่ือพิจารณาภาวะผูนําดานคุณลักษณะที่สามารถดําเนินการไดเปนรายขอ เรียงตามลําดับ
คาเฉลี่ยจากมากไปนอย พบวา รายขอเปนผูที่ปฏิบัติงานโดยไมใชตําแหนงหนาที่แสวงหา
ผลประโยชนและยึดถือประโยชนทางราชการมากกวาประโยชนสวนตนมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  
(=4.11, SD=.886) รองลงมา รายขอเปนผูที่มีความซ่ือสัตย สุจริตจริงใจตอการปฏิบัติงานมี
คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (=4.09, SD=.827) เปนผูที่ปฏิบัติหนาที่ราชการดวยความถูกตองเปนธรรมแม
อาจกอใหเกิดความไมพึงพอใจแกผูเสียประโยชน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (=4.07, SD=.833) 
ตามลําดับ รายขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ไดแก เปนผูมีความสามารถในการถายทอดวิสัยทัศนใหเขาใจ
ไปในทิศทางเดียวกันมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (=3.11,SD=.824)  
 เม่ือพิจารณาภาวะผูนําดานคุณลักษณะที่ตองการดําเนินการไดโดยภาพรวม พบวา 
ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคมีภาวะผูนําที่ตองการดําเนินการได มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก
ที่สุด (=4.65, SD=.420)เม่ือพิจารณาเปนรายขอ เรียงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย พบวา 
รายขอเปนผูที่ปฏิบัติงานโดยไมใชตําแหนงหนาที่แสวงหาผลประโยชนและยึดถือประโยชน 
ทางราชการมากกวาประโยชนสวนตนมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด (=4.81, SD=.429) รองลงมา
รายขอเปนผูที่มีกลไกการทํางานที่เปดเผยยึดหลักธรรมาภิบาลเชนความโปรงใส ตรวจสอบได 
ในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด (=4.80, SD=.433) ตามลําดับ รายขอที่มีคาเฉลี่ย
นอยที่สุด ไดแก เปนผูมีความสามารถในการมองเห็นแนวโนมสถานการณที่สงผลตอการปฏิบัติงานที่
จะเกิดขึ้นในอนาคตมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (=4.44, SD=.650)  
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 เม่ือพิจารณาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาคดานคุณลักษณะเปนรายขอ พบวา รายขอเปนผูมีความสามารถในการถายทอด
วิสัยทัศนใหเขาใจไปในทิศทางเดียวกัน มีความตองการจําเปนในการพัฒนาเปนลําดับแรก (PNI 
Modified=.430) รองลงมารายขอสามารถกําหนดวิสัยทัศนพันธกิจเปาหมายกลยุทธ การบริหารจัดการ
องคกร(PNIModified=.421)รายขอเปนความซ่ือสัตย สุจริตจริงใจตอการปฏิบัติงานมีความตองการ
จําเปนในการพัฒนาเปนลําดับสุดทาย (PNI Modified=.168) 

 
 

 
 
     ภาพประกอบ 6 ความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน 
           ศึกษาธิการภาค โดยภาพรวมจําแนกตามระดับตําแหนงเปนรายดาน 
 
 ภาพประกอบ 6เม่ือพิจารณาเรียงตามคาดัชนีลําดับความสําคัญ พบวา ขาราชการที่ดํารง
ตําแหนงระดับเชี่ยวชาญ ชํานาญการพิเศษ มีความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําดานวิชาการ 
เปนลําดับแรก  (PNI Modified=.336) มีความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําดานทักษะในลําดับ
รองลงมา (PNI Modified=.319) และมีความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนํา ดานคุณลักษณะเปน
ลําดับสุดทาย (PNI Modified=.235)  
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 ขาราชการที่ดํารงตําแหนงระดับชํานาญการ ชํานาญงาน ปฏิบัติการ และปฏิบัติงาน มีความ
ตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนํา ดานวิชาการ เปนลําดับแรก  (PNI Modified=.559) มีความตองการ
จําเปนในการพัฒนาภาวะผูนํา ดานทักษะ ในลําดับรองลงมา (PNI Modified=.472) และมีความตองการ
จําเปนในการพัฒนาภาวะผูนํา ดานคุณลักษณะ เปนลําดับสุดทาย (PNI Modified=.310)รายละเอียดตาม
ตารางที่ 16 ภาคผนวก ง 
 

 
 
ภาพประกอบ 7 ความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
      ดานวิชาการ จําแนกตามระดับตําแหนง  
 
 ภาพประกอบ 7 เม่ือพิจารณาเรียงตามคาดัชนีลําดับความสําคัญ พบวาขาราชการสํานักงาน 
ศึกษาธิการภาค ที่ดํารงตําแหนงระดับเชี่ยวชาญ ชํานาญการพิเศษ มีความตองการจําเปนในการพัฒนา
ภาวะผูนํา ดานวิชาการ รายขอ ความสามารถคัดกรอง คัดเลือกและจัดทําขอเสนอในการพัฒนาการ
จัดการศึกษาในกลุมจังหวัด เปนลําดับแรก  (PNI Modified=.421)  
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 รองลงไป มีความสามารถในการพัฒนาขอมูลสารสนเทศทางการศึกษาเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานในระดับกลุมจังหวัด (PNI Modified=.392) สามารถประเมินและรายงานผลการดําเนินงาน
ตามแผนพัฒนาการศึกษากลุมจังหวัด(PNI Modified=.389) ตามลําดับ  
 รายขอที่มีความตองการจําเปนในการพัฒนาเปนลําดับสุดทาย ไดแก มีสวนรวมในการ
กําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายของหนวยงาน (PNI Modified=.229)  
 เม่ือพิจารณาขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคที่ดํารงตําแหนงระดับชํานาญการ  
ชํานาญงาน ปฏิบัติการและปฏิบัติงานมีความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําดานวิชาการ รายขอ
ความสามารถประเมินและรายงานผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนาการศึกษากลุมจังหวัด เปน
ลําดับแรก (PNI Modified=.719)  
 รองลงไปมคีวามสามารถในการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนาการจัดการศึกษา
ระดับกลุมจังหวัด (PNI Modified=.690) และสามารถเชื่อมโยงยุทธศาสตรดานการศึกษาของหนวยงาน
ตาง ๆ ทั้งในและนอกกระทรวงในกลุมจังหวัดใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน (PNI Modified=.680)
ตามลําดับ 
 รายขอมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายของหนวยงาน มีความตองการ
จําเปนในการพัฒนาภาวะผูนํา เปนลําดับสุดทาย (PNI Modified=.396) รายละเอียดตามตารางที่ 17 
ภาคผนวก ง 
 

0.31 0.336
0.328

0.342

0.397

0.281

0.324

0.375

0.3970.3970.2550.31
0.339

0.288

0.286

0.269

0.334

0.28
0.277

0.297

0.481
0.424

0.461

0.486

0.616

0.418

0.453

0.471

0.574
0.547

0.3750.421
0.434

0.433

0.439

0.438

0.559

0.441

0.487

0.563

0

0.1

0.2

0.3

0.4

0.5

0.6

0.7
1

2
3

4

5

6

7

8

9
10

11
12

13

14

15

16

17

18

19
20

เชี่ยวชาญ ชํานาญการพิเศษ ชํานาญการ ชํานาญงาน ปฏิบัติการ ปฏิบัติงาน

 
 

ภาพประกอบ 8 ความตองการจําเปนในการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําสําหรับขาราชการ 
              สํานักงานศึกษาธิการภาค ดานทักษะจําแนกตามระดับตําแหนง  
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 ภาพประกอบ 8 เม่ือพิจารณาเรียงตามคาดัชนีลําดับความสําคัญ พบวา ขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค ที่ดํารงตําแหนงระดับเชี่ยวชาญ ชํานาญการพิเศษ มีความตองการจําเปนในการพัฒนา
คุณลักษณะผูนํา ดานทักษะ 3 ลําดับแรกเทากัน ไดแก รายขอประยุกตทฤษฎี แนวคิดที่ซับซอนหรือ
แนวโนมเพ่ือแกปญหาตามสถานการณไดอยางมีประสิทธิภาพรายขอตั้งคําถามเชิงลึกในประเด็น 
ที่เก่ียวของอยางตอเน่ืองจนไดที่มาของสถานการณ เหตุการณประเด็นปญหาหรือคนพบโอกาส 
ที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานและรายขอวางระบบการสืบคนรวมทั้งการมอบหมายใหผูอ่ืน
สืบคนขอมูลเพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตองทันตอการใชงานอยางเปนระบบและตอเนื่อง (PNI Modified=.397)  
 รายขอมีความเชื่อม่ันและศรัทธาตอเพื่อนรวมงาน(PNI Modified=.255) พบวา ขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค ที่ดํารงตําแหนงระดับเชี่ยวชาญ ชํานาญการพิเศษ มีความตองการจําเปน 
ในการพัฒนาเปนลําดับสุดทาย  
 เม่ือพิจารณาขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคที่ดํารงตําแหนงระดับชํานาญการ  
ชํานาญงาน ปฏิบัติการ และปฏิบัติงาน มีความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําดานทักษะ ราย
ขอประยุกตทฤษฎี แนวคิดที่ซับซอนหรือแนวโนมเพื่อแกปญหาตามสถานการณไดอยางมี
ประสิทธิภาพเปนลําดับแรก (PNI Modified=.616)  
 รองลงไปรายขอ ตั้งคําถามเชิงลึกในประเด็นที่เก่ียวของอยางตอเนื่องจนไดที่มาของ
สถานการณ เหตุการณประเด็นปญหาหรือคนพบโอกาสที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน (PNI 
Modified=.574) และมีทักษะในการแกไขและประสานความขัดแยง(PNI Modified=.563) ตามลําดับ 
 รายขอมีความเชื่อม่ันและศรัทธาตอเพ่ือนรวมงาน(PNI Modified=.375)มีความตองการจําเปน
ในการพัฒนาภาวะผูนําดานทักษะเปนลําดับสุดทายรายละเอียดตามตารางที่ 18 ภาคผนวก ง 
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           ภาพประกอบ 9 ความตองการจําเปนในการพฒันาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ 
                 สํานักงานศึกษาธิการภาค ดานคุณลักษณะ จําแนกตามระดับตําแหนง  
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ภาพประกอบ 9เม่ือพิจารณาเรียงตามคาดัชนีลําดับความสําคัญ พบวา ขาราชการสํานักงาน 
ศึกษาธิการภาคที่ดํารงตําแหนงระดับเชี่ยวชาญ ชํานาญการพิเศษ มีความตองการจําเปนในการพัฒนา
ภาวะผูนํา ดานคุณลักษณะรายขอเปนผูมีความสามารถในการถายทอดวิสัยทัศนใหเขาใจไปใน
ทิศทางเดียวกัน เปนลําดับแรก (PNI Modified=.336)  

รองลงไปรายขอ เปนผูมีความสามารถกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายกลยุทธ  
การบริหารจัดการองคกร(PNI Modified=.333)และเปนผูมีความสามารถในการนําเสนอแนวคิดในการ
ทํางานใหผูรวมงานยอมรับ (PNIModified=.322)ตามลําดับ 
 รายขอปฏิบัติงานโดยไมใชตําแหนงหนาที่แสวงหาผลประโยชนและยึดถือประโยชนทาง
ราชการมากกวาประโยชนสวนตน(PNI Modified=.171) มีความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนํา
ดานคุณลักษณะเปนลําดับสุดทาย  
 ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคที่ดํารงตําแหนงระดับชํานาญการชํานาญงาน 
ปฏิบัติการและปฏิบัติงาน มีความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนํา ดานคุณลักษณะรายขอความ
สามารถในการถายทอดวิสัยทัศนใหเขาใจไปในทิศทางเดียวกันเปนลําดับแรก (PNI Modified=.598)  
 รองลงไปรายขอ สามารถกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายกลยุทธการบริหารจัดการ
องคกร (PNI Modified=.580) และสามารถในการนําเสนอแนวคิดในการทํางานใหผูรวมงานยอมรับ
(PNI Modified=.525) ตามลําดับ  
 รายขอปฏิบัติงานโดยไมใชตําแหนงหนาที่แสวงหาผลประโยชนและยึดถือประโยชนทาง
ราชการมากกวาประโยชนสวนตน(PNI Modified=.165) มีความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนํา 
ดานคุณลักษณะเปนลําดับสุดทาย รายละเอียดตามตารางที่ 19 ภาคผนวก ง 
 
ตอนที่ 2 แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 

การวิเคราะหแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
เปนการวิเคราะหเชิงเน้ือหา (content analysis) จากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ แบบเจาะลึกรายบุคคล 
(In-depth interview)กับผูบริหารระดับสูงของกระทรวงศึกษาธิการที่ทําหนาที่กํากับดูแลการปฏิบัติงาน
สํานักงานศึกษาธิการภาค และขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ในสํานักงานศึกษาธิการภาค รวมทั้ง
ขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
ในพ้ืนที่ จํานวน 13 คน ประกอบดวย ผูตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ รองศึกษาธิการภาค 
ศึกษาธิการจังหวัดผูอํานวยการกลุม สํานักงานศึกษาธิการภาค และขาราชการที่ปฏิบัติราชการใน
สํานักงานศึกษาธิการภาคตามโครงสรางประเด็นคําถามที่ใชในการสัมภาษณ ผูวิจัยขอนําเสนอ 
ผลการวิเคราะห ดังน้ี 

 2.1 ผลการสัมภาษณแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค 
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 2.2 การประเมินความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค 
 
 2.1 ผลการสัมภาษณแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค 
  จากการวเิคราะหเชงิเน้ือหา ขอมูลจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ เก่ียวกับแนวทาง 
การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ผูวิจัยขอนําเสนอผลการวิเคราะห
ผลการสัมภาษณ ดังน้ี 
  2.1.1 แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
   2.1.1.1 ดานเน้ือหาการพัฒนาภาวะผูนํา  
    จากการวิเคราะหผลการสัมภาษณแบบเจาะลึกรายบุคคล(In-depthinterview) 
ผูทรงคุณวุฒิเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคเปนการ
วิเคราะหเชิงเนื้อหา (content analysis) จากการสัมภาษณ แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําดานวิชาการ 
ดานทักษะ และดานคุณลักษณะ ผูทรงคุณวุฒิ มีความเห็นเกี่ยวกับกรอบเนื้อหาการพัฒนาภาวะผูนํา
สําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการดังนี้   
     1) ดานวิชาการ ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ควรมีความรู เขาใจถึง
ดัชนีทางการศึกษามีความรอบรูถึงสถานการณการเปลี่ยนแปลงความกาวหนา รวมทั้งความเคลื่อนไหว
กระแสทิศทางของสังคมโลกสามารถวางแผนยุทธศาสตรการพัฒนาการศึกษาระดับภาค วิเคราะห
ขอมูลและสารสนเทศ สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการนําเสนอขอมูลเพ่ือประกอบการตัดสินใจ 
มีความรูเร่ืองการติดตามประเมินผล มีความเขาใจในนโยบายที่แปลง สามารถขับเคลื่อนสูการปฏิบัติ
จนสามารถนําไปกําหนดเปนตัวชี้วัดสําคัญ (KPI) ของหนวยงานได รวมถึงสามารถวิเคราะห
สภาพแวดลอมภายในและสภาพแวดลอมภายนอกขององคกร 
     2) ดานทักษะ ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ควรมีทักษะในดาน 
การวางแผน การคิดอยางมีเหตุผล มีทักษะในการตัดสินใจ มีทักษะในการมอบหมายหนาที่การงาน
รวมทั้งทักษะในการกํากับการติดตามประเมินผล มีทักษะในการสื่อสารจูงใจ รวมทั้งมีความสามารถ
ในการวิเคราะห วิจัยนโยบายการศึกษาเพ่ือการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา 
     3) ดานคุณลักษณะ ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ควรเปนผู 
มีวิสัยทัศน สามารถสรางภาพใหผูเก่ียวของรับรูวาตองการใหองคกรเปนไปอยางไรในอนาคต สามารถ
สื่อสารวิสัยทัศนใหผูเก่ียวของเขาใจไปในทิศทางเด่ียวกันมีความสามารถในการคาดการณมองแนวโนม
ของทิศทางของสถานการณในอนาคตไดจากขอมูลที่มี มีความคิดสรางสรรค เปนนักประชาธิปไตย 
ประพฤติและปฏิบัติตนตามกรอบจรรยาบรรณของขาราชการท่ีดี ดํารงชีวิตตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง และยึดม่ันประโยชนของสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน 
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    การวิเคราะหผลการสัมภาษณแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค ดังตาราง 8  
 

ตาราง 8 แสดงการวิเคราะหผลการสัมภาษณแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ 
     สํานักงานศึกษาธิการภาค ดานกรอบเน้ือหาการพัฒนาภาวะผูนํา 
 

ภาวะผูนําดาน 
การพัฒนาภาวะผูนํา 

ความตองการจําเปนในการพัฒนา กรอบการพัฒนา 
ตําแหนงเช่ียวชาญและชํานาญการพิเศษ 
ดานวิชาการ 
(K: Knowledge) 

1. ความสามารถคัดกรอง คดัเลือก 
และจัดทําขอเสนอในการพัฒนา 
การจัดการศึกษาในกลุมจังหวัด 

2. ความสามารถในการพัฒนาขอมูล
สารสนเทศทางการศึกษาเพื่อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานในระดับกลุม
จังหวัด 

3. ความสามารถประเมินและรายงานผล
การดําเนินงานตามแผนพัฒนา
การศึกษากลุมจังหวัด 

1. หลักการแผนเชิงยุทธศาสตร 
 และการวางแผนการศึกษา  

2. ประเด็นความทาทายตอนโยบาย
และการวางแผนการศึกษาเพื่อการ
เขาถึงการศึกษา คุณภาพการศึกษา 
ลดความเหลื่อมล้ําทางการศึกษา 

3. หลักการบรหิารขอมูลสารสนเทศ 
ทางการศึกษา  

4. หลักการกําหนดระบบการ 
    ติดตาม และประเมินผล  

ดานทักษะ 
(S: Skills) 

1. ประยุกตทฤษฎี แนวคิดท่ีซับซอนหรอื
แนวโนมเพื่อแกปญหาตาม
สถานการณไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2. ต้ังคําถามเชิงลึกในประเด็นที่เก่ียวของ
อยางตอเนื่องจนไดที่มาของ
สถานการณ เหตุการณ ประเด็น
ปญหาหรือคนพบโอกาสที่จะเปน
ประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

3. วางระบบการสืบคน รวมทั้งการ
มอบหมายใหผูอื่นสืบคนขอมลู เพื่อให
ไดขอมูลท่ีถูกตอง ทันตอการใชงาน
อยางเปนระบบและตอเนื่อง 

1. กระบวนการคิดเพื่อการตัดสินใจ 
แกปญหา 

2. ตัดสินใจอยางเปนระบบ  
3. จิตวิทยาในการบริหารความ 
ขัดแยง 

4. การใชเครื่องมือเชิงวิเคราะห 
เพื่อการแกปญหา 

5. การวิเคราะหประเภทของลูกนอง 
เพื่อเลอืกวิธีการมอบหมายงาน 

6. เทคนิคการมอบหมายงานและ 
การติดตามงานท่ีมีประสิทธิภาพ  

7. การส่ือสารโนมนาวใหผูอื่น 
คลอยตาม 
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ตาราง 8 (ตอ) 
 

ภาวะผูนําดาน 
การพัฒนาภาวะผูนํา 

ความตองการจําเปนในการพัฒนา กรอบการพัฒนา 
ดานทักษะ 
(S: Skills) 

 8. เทคนิคการสรางแรงจูงใจ  
9. กลยุทธการสรางทีมงาน 

ดานคุณลักษณะ 
(A: Attributes) 

1. มีความสามารถในการถายทอด
วิสัยทัศนใหเขาใจไปในทิศทาง
เดียวกัน 

2. มีความสามารถกําหนดวิสัยทัศน พันธ
กิจ เปาหมาย กลยุทธ การบริหาร
จัดการองคกร 

3. มีความสามารถในการนําเสนอแนวคิด
ในการทํางานใหผูรวมงานยอมรับ 

1. การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ  
2. การฟงอยางสรางสรรค  
3. การประสานงานใหทุกฝายรวมมือ 
4. การเจรจาตอรอง 

ตําแหนงชํานาญการ ชํานาญงาน ปฏิบัติการและปฏิบัติงาน 

ดานวิชาการ 
(K: Knowledge) 

1. ความสามารถประเมินและรายงานผล
การดําเนินงานตามแผนพัฒนา
การศึกษากลุมจังหวัด 

2. ความสามารถในการบรหิารเทคโนโลยี
สารสนเทศในการพัฒนาการจัด
การศึกษาระดับกลุมจังหวัด 

3. เชื่อมโยงยทุธศาสตรดานการศึกษา
ของ หนวยงานตาง ๆ ทั้งในและนอก
กระทรวงในกลุมจังหวัดใหเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน 

1. ดานการวางแผนการจัดการศึกษา 
2. สถิติสําหรบัการวางแผน  
3. การจัดทําดัชนีสําคัญ 
ทางการศึกษาท่ีจําเปนในการ 
บริหารจัดการศึกษาในพื้นที ่

4. การจัดทําขอมูลสารสนเทศทาง 
การศึกษา 

5. หลักการเขียนรายงาน 
6. การนําเสนอสารสนเทศทางการศึกษา  
7. บทบาทหนาที่ อํานาจหนาที่และ 
แนวทางการปฏิบัติงานตามภารกิจ  

8. การปฏิบัติงานแบบมีสวนรวม 
ดานทักษะ 
(S: Skills) 

 

1. ประยุกตทฤษฎี แนวคิดท่ีซับซอนหรอื
แนวโนมเพื่อแกปญหาตาม
สถานการณไดอยางมีประสิทธิภาพ 

1. แนวทางการพัฒนาทักษะ 
การคิดเชิงวิเคราะห 

2. เทคนิคและการใชเครื่องมือเชิง
วิเคราะห 
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ตาราง 8 (ตอ) 
 

ภาวะผูนําดาน 
การพัฒนาภาวะผูนํา 

ความตองการจําเปนในการพัฒนา กรอบการพัฒนา 
ดานทักษะ 
(S: Skills) 

 

2. ต้ังคําถามเชิงลึกในประเด็นที่
เก่ียวของอยางตอเนื่องจนไดที่มาของ
สถานการณ เหตุการณประเด็นปญหา
หรือคนพบโอกาสท่ีจะเปนประโยชน
ตอการปฏิบัติงาน 

3. ทักษะในการแกไขและประสานความ
ขัดแยง 

3. เทคนิคการจัดทําขอมูลสารสนเทศ
ที่มีประสิทธิภาพ  

4. หลักการทํางานเปนทีม 
5. ทักษะการแกปญหาและการ

ตัดสินใจ 

ดานคุณลักษณะ 
(A: Attributes) 

1. มีความสามารถในการถายทอด
วิสัยทัศนใหเขาใจไปในทิศทาง
เดียวกัน 

2. มีความสามารถกําหนดวิสัยทัศน พันธ
กิจ เปาหมายกลยุทธ การบรหิาร
จัดการองคกร 

3. มีความสามารถในการนําเสนอแนวคิด
ในการทํางานใหผูรวมงานยอมรับ 

1. วิธีปฏิบัติราชการ ระเบียบ  
กฎหมาย และวินัยขาราชการ 

2 .  จรรยาข า ร าชการ สํ านั กงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

 
   2.1.1.2 ดานวิธีการพัฒนาภาวะนํา 
    จ า ก ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห ผ ล ก า ร สั ม ภ า ษ ณ แ บ บ เ จ า ะ ลึ ก ร า ย บุ ค ค ล 
(In-depthinterview) ผูทรงคุณวุฒิเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาคเปนการวิเคราะหเชิงเน้ือหา (content analysis) จากการสัมภาษณ แนวทางการ
พัฒนาภาวะผูนําดานวิชาการ ดานทักษะ และดานคุณลักษณะ ผูทรงคุณวุฒิ มีความเห็นเกี่ยวกับ 
วิธีการการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการ ดังน้ี   
    1) ดานวชิาการ ควรใชวิธีการท่ีหลากหลายที่สามารถทาํใหนําความรูไปใชใน 
การปฏิบัติงานไดจริงในลักษณะของการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (on the job training) ใชการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูจากรุนพ่ี หรือผูมีประสบการณ โดยตั้งเปนคณะทํางานรวมกัน เพ่ือใหเกิดการเรียนรู
ในลักษณะการเรียนรูจากการปฏิบัติ (Learning by doing)ซึ่งจะสงผลใหบุคลากรเกิดการเรียนรูและ
เกิดองคความรูที่ถาวร สําหรับการพัฒนาความรูผานกระบวนการจัดการฝกอบรมสัมมนา มีความเห็นวา 
ควรปรับมาใชการฝกปฏิบัติจากสถานการณจําลองหรือกรณีศึกษา (Case study) การฝกอบรมดวย
การปฏิบัติจริง ใชกระบวนการนิเทศภายในชวยในการใหคําปรึกษาและพัฒนา ใชการสอนแนะ 
(Coaching) ระหวางการทํางาน 
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    2) ดานทักษะ ควรใชการฝกปฏิบัติจากสถานการณจําลอง หรือกรณีศึกษา 
(Case study) ใหผูบังคับบัญชาการสอนแนะอยางใกลชิดใชระบบพี่เลี้ยง (mentor) คอยใหคําแนะนํา 
กํากับชวยเหลือการฝกอบรมใชกระบวนการวางแผนอยางมีสวนรวม เพ่ือเรียนรูในการสรางวิสัยทัศน
รวม (Share Vision)  หรืออาจใชกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู (Knowledge Management)ใชการการ
พัฒนาผานการมอบหมายงานในลักษณะโครงการ (Project Base) และลงมือปฏิบัติซึ่งจะสามารถ
พัฒนาทักษะในการวางแผน ทักษะการตัดสินใจและการคาดคะเนปญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เนน
กระบวนการ การทํางานที่ตองปฏิบัติงาน รวมกับผูอ่ืน การทํางานเปนทีม เปดโอกาสใหแลกเปลี่ยน
เรียนรู(Learning by experience) ทั้งอยางไมเปนทางการและเปนทางการอยางสมํ่าเสมอ 
    3) ดานคุณลักษณะ เห็นวาการพัฒนาภาวะผูนําดานคุณลักษณะ อาจไม
สามารถพัฒนาไดโดยตรงโดยเฉพาะในการพัฒนาภาวะผูนําดานคุณลักษณะ ในประเด็น ความ
ซื่อสัตย สุจริต ดังนั้น ควรสรางสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานที่เอ้ือตอการปฏิบัติราชการดวยความ
ซื่อสัตย สุจริต ผูบริหารตองเปนแบบอยาง เปนตนแบบ “ตัวอยางดี มีคามากกวาคําสอน” สําหรับ
กระบวนการพัฒนาความซื่อสัตย สุจริตใชการพัฒนาความรูดานระเบียบ กฎหมาย และวิธีปฏิบัติ
ราชการ รวมทั้งจัดกิจกรรมสงเสริมจริยธรรมคุณธรรมและพัฒนาจิตสํานึกของบุคลากรอยางตอเนื่องผาน
กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากประสบการณ (Learning by experience) ศึกษาดูงาน 
    การวิเคราะหผลการสัมภาษณแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค ดานวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา ดังตาราง 9 
 

ตาราง 9 แสดงการวิเคราะหผลการสัมภาษณแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ 
      สํานักงานศึกษาธิการภาค ดานวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา 
 

การพัฒนา 
ภาวะผูนํา 

วิธีการพัฒนาภาวะผูนํา 

ดานวิชาการ 
(K: Knowledge) 

1. การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (on the job training) 
2. ใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากรุนพ่ีสูรุนนองหรือผูมี 

ประสบการณ  
3. การเรียนรูจากการปฏิบัติ (Learning by doing 
4. ใชกระบวนการนิเทศภายใน การใหคําปรึกษา 
5. การสอนแนะ (Coaching) ระหวางการทํางาน 
6. ฝกปฏิบัติจากสถานการณจําลอง หรือกรณีศึกษา (Case study) 

และใหเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง  
7. ใชระบบพ่ีเลี้ยง (mentor) 
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ตาราง 9 (ตอ) 
 

การพัฒนา 
ภาวะผูนํา 

วิธีการพัฒนาภาวะผูนํา

ดานทักษะ 
(S: Skills) 

1. การฝกปฏิบัติจากสถานการณจําลอง หรือกรณีศึกษา (Case study) 
2. เรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง โดยผูบังคับบัญชามีการสอนแนะอยาง

ใกลชิด 
3. ใชกระบวนการวางแผนอยางมีสวนรวมเพ่ือเรียนรู ในการสราง 

วิสัยทัศนรวม (Share Vision) หรืออาจ 
4. ใชกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู (Knowledge Management)  
5. แลกเปลี่ยนเรียนรูจากประสบการณ (Learning by experience) 

การมอบหมายงานในลักษณะ Project Base 
ดานคุณลักษณะ 
(A: Attributes) 

1. แลกเปลี่ยนเรียนรูจากประสบการณ Learning by experience) 
2. การศึกษาดูงาน 
3. จัดกิจกรรมพัฒนาองคกรที่เนนการเสริมสรางคุณธรรม 

 
 2.1.2 รางแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 

   จากผลการสังเคราะหขอมูลจากการศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนา
ภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค และการสัมภาษณแนวทางการพัฒนา
ภาวะผูนําของขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคผูวิจัยไดนํามายกรางแนวทางการพัฒนา
ภาวะผูนํ า สําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค  ซึ่ งประกอบดวย  ขั้นตอน  และ
กระบวนการพัฒนา ดังภาพประกอบ 10 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
    ภาพประกอบ 10 ขั้นตอน กระบวนการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 

Training

Doing

Sharing

Learning Action

Self

Reflectio
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   แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
ตามภาพประกอบที่ 10 เปนแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
ที่ไดจากการวิเคราะหผล ความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาคจากผูปฏิบัติงานจริง และการสัมภาษณแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ
ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคจากผูทรงคุณวุฒิ ถึงวิธีการพัฒนาภาวะผูนําและ กรอบเน้ือหา
ในการพัฒนาภาวะผูนําที่ เหมาะสมสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 3 ดาน 
ประกอบดวย 1) การพัฒนาภาวะผูนําดานวิชาการ 2) การพัฒนาภาวะผูนําดานทักษะ และ  
3) การพัฒนาภาวะผูนําดานคุณลักษณะ  ดังนี้ 
    1. ขั้นตอนการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 3  
ขั้นตอน ประกอบดวย 
     1.1 ขั้นตอนการฝกอบรม (Training)  
     1.2 ขั้นตอนการลงมือปฏิบัติ (Doing) 
     1.3 ขั้นตอนการนําเสนอผลงาน(Sharing)  
    2. กระบวนการสนับสนุนการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค ประกอบดวย 4 กระบวนการสนับสนุน  
     2.1 กระบวนการสรางความตระหนักรู (Self-awareness) 
     2.2 กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากประสบการณ (Learning by 
experience)  
     2.3 กระบวนการสะทอนคิด (Refection)  
     2.4 กระบวนการทบทวนเพื่อพัฒนา (Action review) 
    1. ขั้นตอนการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
     1.1. ขั้นตอนการฝกอบรม (Training)  
      เปนขั้นตอนที่ มุงเนนการพัฒนาตามกรอบโครงสราง เนื้อหา
หลักสูตร เพ่ือเสริมสรางความตระหนักรูใหกับขาราชการที่เขารับการพัฒนาภาวะผูนํา ทั้ง 3 ดาน
ประกอบดวย ดานวิชาการ ดานทักษะ และดานคุณลักษณะ และเพื่อเปนการทบทวนความรูเดิม
เสริมสรางความรูใหมกระตุนใหเกิดความตองการที่จะพัฒนา จากวิทยากรผูทรงคุณวุฒิ หรือ
ผูเชี่ยวชาญในดานนั้น ๆ โดยผลการพัฒนาที่ตองการใหเกิดกับผูเขารับการพัฒนาในขั้นตอนการ
ฝกอบรม ประกอบดวย1) การยอมรับและตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาภาวะผูนําของตนเอง 
2) เกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่จะพัฒนาตนเองใหเกิดภาวะผูนํา ดานวิชาการดานทักษะและดาน
คุณลักษณะและ3 ) รูความคาดหวังและความตั้งใจของตนเอง ในการพัฒนาภาวะผูนํา  
      การพัฒนาภาวะผูนําดวยวิธีการฝกอบรม (Training) เปนการสราง 
องคความรูเพ่ือใหผูเขารับการพัฒนา เกิดความตระหนกั โดยเชิญวิทยากรใหความรูตามหลักสูตรการ
พัฒนา โดยใชกระบวนการบรรยาย การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ระหวางผูเขารับการพัฒนา ลงมือ
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ปฏิบัติ และจัดทําแผนพัฒนาตนเอง โดยระยะเวลาที่ใชในการฝกอบรม 40 ชั่วโมง หรือ 5 วัน 
รายละเอียดวิธีการดําเนินการฝกอบรมตามภาพประกอบ11 

 
ภาพประกอบ 11 ขั้นตอนการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
 
      การพัฒนาภาวะผูนําในขั้นตอนการฝกอบรม (Training) มีวิธีการจัด
กิจกรรมการฝกอบรม ดังนี้     
       1) หนวยจัดฝกอบรมจัดสงเอกสารประกอบการฝกอบรมใหผูเขา
รับการฝกอบรมศึกษาเอกสารประกอบการฝกอบรมกอนลวงหนาเปนเวลา 2 สัปดาหเพ่ือนําความรู 
ความเขาใจมาแลกเปลีย่นเรียนรูรวมกัน 
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       2) การจัดกิจกรรมการฝกอบรมใชกระบวนการแลกเปลีย่นเรียนรู
ผานกระบวนการสนทนากลุมเปนกิจกรรมหลักและนําเสนอผลงานกลุม โดยใชการบรรยายเปนกิจกรรม
สนับสนุน  
       3) ประชุมกลุมยอยระดมความคิดเห็น วิเคราะหโจทยปญหาตาม
ประเด็น นําเสนอผลงานกลุมยอยและแลกเปลี่ยนเรียนรู วิทยากรสรุปผลองคความรูในแตละประเด็น 
       4) ศึกษาหลักการ แนวคิด เนื้อหาหลักสูตร ในการพัฒนาภาวะ
ผูนําดานวิชาการ ดานทักษะ และดานคุณลกัษณะ จากวีดิทัศน ศึกษาดูงาน รวมทั้งฝกปฏิบัติและ
แลกเปลีย่นเรียนรูเพ่ือถอดบทเรียนจากการชมวีดิทัศนและศึกษาดูงาน 
       5) นําเสนอแนวทางการพัฒนางานตามแบบประเมินตนเอง (Self-
assessment) 
      ในการพัฒนาภาวะผูนําในขัน้ตอนการฝกอบรม (Training) เปนการ
ฝกอบรมเพ่ือพัฒนาภาวะผูนําความความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนาํสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค รายละเอียดกรอบเน้ือหาการพัฒนาภาวะผูนํา ดังตาราง 10 
 
ตาราง10 แสดงขอบขายเน้ือหาการพัฒนาภาวะผูนํา ดานวิชาการ ดานทักษะและดานคุณลักษณะ  
      จําแนกตามระดับตําแหนง 
 

ภาวะผูนํา 
ขอบขายเนื้อหาการพัฒนาภาวะผูนํา 

ตําแหนงเชี่ยวชาญและชํานาญการ
พิเศษ 

ตําแหนงชํานาญการ ชํานาญงาน 
ปฏิบัติการและปฏิบตัิงาน 

ดานวิชาการ 
(K: Knowledge) 

 

1. แผนเชิงยุทธศาสตร
    และการวางแผนการศึกษา 
2. ประเด็นความทาทายตอนโยบาย 
    และการวางแผนการศึกษา 
    เพ่ือการเขาถึงการศึกษา คุณภาพ 
    การศึกษา ลดความเหลือ่มล้ํา 
    ทางการศึกษา 
3. การบริหารขอมูลสารสนเทศ  
   ทางการศึกษา  
4. การกําหนดระบบการติดตาม 
   และประเมินผล 

1. การวางแผนการจัดการศึกษา
2. สถิติสําหรับการวางแผน  
3. การจัดทําดัชนีสําคัญ 
   ทางการศึกษาที่จําเปนในการ  
   บริหารจัดการศึกษาในพืน้ที่ 
4. การจัดทําขอมูล และการนําเสนอ 
   สารสนเทศทางการศึกษา  
5. หลักการเขยีนรายงาน 
6. บทบาท อํานาจหนาที่และแนว    
   ทางการปฏิบัติงานตามภารกิจ  
7. การปฏิบัติงานแบบมีสวนรวม   
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ตาราง 10 (ตอ) 
 

ภาวะผูนํา 
กรอบเน้ือหาการพัฒนาภาวะผูนํา 

ตําแหนงเชี่ยวชาญและชํานาญการ
พิเศษ 

ตําแหนงชํานาญการ ชํานาญงาน
ปฏิบัติการและปฏิบตัิงาน 

ดานทักษะ 
(S: Skills) 

1. การคิดเพ่ือการตัดสินใจแกปญหา
2. การบริหารความขัดแยง 
3. การวิเคราะหประเภทของลูกนอง 

 เพ่ือเลือกวิธกีารมอบหมายงาน 
4. เทคนิคการสรางแรงจูงใจ  
5. กลยุทธการสรางทีมงาน 

1. การพัฒนาทักษะการคิดเชิง
วิเคราะห 

2. เทคนิคการจัดทําขอมูล
สารสนเทศทีมี่ประสิทธิภาพ 

3. หลักการทํางานเปนทีม 
4. ทักษะการแกปญหาและการ

ตัดสินใจ 
 

ดานคุณลักษณะ 
(A: Attributes) 

1. การฟงอยางสรางสรรค 
2. การประสานงานใหทุกฝายรวมมือ 
3. การเจรจาตอรอง 

1. วิธีปฏิบตัิราชการ ระเบียบ 
กฎหมาย และวินัยขาราชการ 

2. จรรยาขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

 
      จากขอบขายเน้ือหาในการพัฒนาภาวะสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค ผูวิจัยไดนํามากําหนดกรอบในการพัฒนาภาวะผูนําดวยวิธีการฝกอบรม  เปน 3 
หนวยการเรียนรู ประกอบดวย หนวยการเรียนรูที่ 1การพัฒนาภาวะผูนําดานวิชาการ จํานวน 12 
ชั่วโมง  หนวยการเรียนรูที่ 2 การพัฒนาภาวะผูนําดานทักษะ จํานวน 12 ชั่วโมง และหนวยการเรียนรู
ที่ 3 การพัฒนาภาวะผูนําดานคุณลักษณะ จํานวน 6 ชั่วโมง และการจัดทําแบบประเมินตนเอง (Self-
assessment) จํานวน 10 ชั่วโมง รวมระยะเวลาในขั้นตอนการฝกอบรมทั้งส้ิน 40 ชั่วโมง  
      หนวยการเรียนรูที่ 1 การพัฒนาภาวะผูนําดานวิชาการ 
       จุดประสงคการเรียนรู เพ่ือใหผูรับการพัฒนามีภาวะผูนําดาน
การวางแผน 
       1) สามารถกําหนดประเด็นความทาทายตอนโยบาย และวางแผน
การศึกษาเพ่ือการเขาถึงการศึกษา คุณภาพ การศึกษา ลดความเหลื่อมล้ําทางการศึกษาได  
       2) สามารถการประเมิน ติดตามผลการดําเนินงานตามนโยบายได 
      สาระการเรียนรู 
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       1) การวางแผนการศึกษาเพ่ือการพัฒนาเชิงพ้ืนที ่
       2) การวิเคราะหทางเลือกนโยบาย 
       3) การคาดคะเนและการสรางภาพอนาคต ดานการจัด
การศึกษา  
       4) การติดตามและประเมินผล  
      หนวยการเรียนรูที่ 2 การพัฒนาภาวะผูนําดานทักษะ 
      จุดประสงคการเรียนรู เพ่ือใหผูรับการพัฒนามีภาวะผูนํา 
       1) สามารถตดัสินใจอยางเปนระบบ สามารถบริหารความ
ขัดแยงในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ   
       2) สามารถวิเคราะหประเภทของผูรวมงานและมอบหมายงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ       
      สาระการเรียนรู 
       1) บทบาทสําคัญของผูบังคบับัญชาในการตัดสินใจแกไขปญหา 
       2) กระบวนการตัดสินใจอยางเปนระบบ 
       3) การบริหารงานกับการบริหารความขัดแยง 
       4) การมอบหมายงานและการติดตามงานที่มีประสิทธิภาพ 
     หนวยการเรียนรูที่ 3 การพัฒนาภาวะผูนําดานคุณลักษณะ 
      จุดประสงคการเรียนรู เพ่ือใหผูรับการพัฒนามีภาวะผูนํา 
       1) สามารถกําหนดและถายทอดวิสัยทศัน เปาหมาย พันธกิจ 
และใหผูรวมงานเขาใจไปในทิศทางเดียวกัน  
       2) สามารถนําเสนอแนวคิดในการทาํงานใหผูรวมงานยอมรู 
      สาระการเรียนรู 
       1) การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ  
       2) การฟงอยางสรางสรรค 
       3) ประสานงานอยางไรใหทุกฝายรวมมือ 
       4) วิธีปฏบิัติราชการ 
     การประเมินผลการพัฒนาในการตอนการฝกอบรม (Training)ใชการ
ประเมินดวยตนเองจากการทําแบบประเมินตนเอง (Self-assessment)ซึ่งเปนการเขียนรายงานสวน
บุคคลที่แสดงถึงความคาดหวังและความตั้งใจในการนําความรู ที่ไดรับจากการพัฒนาภาวะผูนํา 
ดานวิชาการ ดานทักษะ และดานคุณลักษณะ ในขั้นตอนการฝกอบรมไปปรับประยุกตใชในการพัฒนา
ภาวะผูนําของตนเอง ดวยการลงมือปฏิบัติงานที่ปฏิบัติจริง โดยการจัดทําแผนพัฒนาตนเองอยางเปน
ระบบเพื่อนําความรูที่ไดรับไปพัฒนาภาวะผูนําของตนเองในขั้นตอนลงมือปฏิบัติ (Doing)  
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     1.2 ขั้นตอนลงมือปฏิบัติ (Doing)  
      ขั้นตอนลงมือปฏิบัติ เปนขั้นตอนที่ตอเน่ืองจากขั้นตอนการฝกอบรม 
โดยการนําแบบประเมินตนเอง (Self-assessment) ที่ผูเขารับการพัฒนาภาวะผูนําไดจัดทําในขั้นตอน 
การฝกอบรม มาปฏิบัติจริง ขั้นตอนลงมือปฏิบัติมุงเนนใหเกิดการพัฒนาภาวะผูนําดวยตนเอง
ระหวางการปฏิบัติงาน (On the job training) เปนขั้นตอนการพัฒนาภาวะผูนําตามแผนพัฒนา
ตนเองอยางเปนระบบและมีเปาหมายที่ชัดเจน โดยใชเรียนรูจากประสบการณ (Learning by 
experience)จากรุนพ่ีสูรุนนอง หรือผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชา โดย
ขาราชการที่เขารับการพัฒนาสามารถเรียนรูถึงขอบกพรองของตนเองผานการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
ทักษะและประสบการณ จากรุนพ่ีสูรุนนองหรือผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา
ในลักษณะการสอนแนะ (Coaching) และระบบพี่เลี้ยง (mentor) ในขั้นตอนการปฏิบัติงาน ซึ่งเปน
ขั้นตอนการพัฒนาที่เชื่อมโยงการพัฒนาตนเองเขากับการพัฒนาการทํางานมีความยืดหยุน 
ผสมผสานกับการแลกเปลี่ยนประสบการณ สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการพัฒนาใหเหมาะสมกับความ
ตองการของบุคคลและหนวยงาน โดยผูเขารับการพัฒนาจะนําปญหาในการปฏิบัติงานมาเปนโจทย
ในการพัฒนา โดยผูเขารับการพัฒนาภาวะผูนํา นําเสนอประเด็นปญหาในการปฏิบัติงาน ตามแบบ
ประเมินตนเอง(Self-assessment) ที่ผานความเห็นชอบจากวิทยากร ในขั้นตอนการฝกอบรม 
(Training) ตอหัวหนาสวนราชการ เพ่ือขอความเห็นชอบในการพัฒนาการปฏิบัติงานสามารถ
พัฒนาขีดสมรรถนะของผูรับการพัฒนา ดวยการลงมือปฏิบัติไปพรอมๆ กับการปฏิบัติงาน โดยใช
เวลาในการพัฒนา เปน 2 ระยะๆ ละ 6 เดือน หรือ 2 รอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยมี
ขั้นตอนการจัดทําแบบประเมินตนเอง(Self-assessment) ดังภาพประกอบ 12 
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กาํหนดประเดน็การพฒันาภาวะผูนํา

เสนอประเดน็การพฒันา

วทิยากร/เพือ่น
รวมพฒันา

กําหนดรายละเอยีด
วธิกีารพฒันาภาวะผูนํา

ผูบงัคบับญัชา

ลงมอืปฏบิตัิ

นําเสนอผล

รายงานผล

ขัน้ตอนที ่1 
เสนอประเดน็

ขัน้ตอนที ่2 
จดัทาํแนวทางการพฒันา

ขัน้ตอนที ่3 
ดาํเนินการพฒันา

ขัน้ตอนที ่4 
เสนอผลการพฒันา

 

ภาพประกอบ 12 ขัน้ตอนการจัดทําแบบประเมินตนเอง(Self-assessment) 
 

      การนําแบบประเมินตนเอง (Self-assessment) มาใชในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานในขั้นตอนการลงมือปฏิบัติ (Doing)มีวัตถุประสงคเพ่ือใชแบบประเมินตนเอง  
เปนเคร่ืองมือในการพัฒนาภาวะผูนําของผูเขารับการพัฒนาภาวะผูนํา โดยการพัฒนาภาวะผูนําของ
ผูเขารับการพัฒนาตองไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เน่ืองจากในขั้นตอนลงมือปฏิบัติ 
เปน การพัฒนาภาวะผูนําดวยตนเองระหวางการปฏิบัติงาน (On the job training)ดังนั้น 
แบบประเมินตนเอง(Self-assessment) ตองไดรับการสนับสนุนจากสวนราชการโดยผานความ
เห็นชอบจากผูบังคับบัญชา และไดรับการสนับสนุนใหลงมือปฏิบัติอยางจริงจัง มีการมอบหมายให
ขาราชการ รับผิดชอบในการการสอนแนะ (Coaching) และระบบพี่เลี้ยง (mentor) ในขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน กระบวนการนําแบบประเมินตนเอง(Self-assessment) สูการปฏิบัติ ดังภาพประกอบ 13 
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ภาพประกอบ 13 กระบวนการนําแบบประเมินตนเอง(Self-assessment)สูการปฏิบัต ิ
 
      ขั้นตอนการลงมือปฏิบัติ (Doing) มีวัตถุประสงคเพ่ือใหผูรับการ
พัฒนาสามารถนําความรูที่ไดรับจากขั้นตอนการฝกอบรม(Training)มาประยุกตใชในในการพัฒนา
ภาวะผูนําของตนเองในกระบวนการปฏิบัติงานจริง (On the job training)มีวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา
ในขั้นตอนลงมือปฏิบัติ ดังน้ี 
       1) การเรียนรูดวยการลงมือปฏิบัติ มุงใหเกิดการพัฒนาภาวะ
ผูนํา ดานวิชาการ ดานทักษะ และดานคณุลักษณะ ดวยตนเอง 
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       2) การอภิปรายเพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ กับผูมี
ประสบการณหรือผูมีผลงานดีเดน เพ่ือนําประสบการณมาประยุกตใชแกไขจุดบกพรอง เสริมจุด
แข็งในการปฏบิัติงานระหวางการลงมือปฏิบัต ิ
       3) สวนราชการ มีคําสั่งมอบหมายใหพัฒนางานตามกระบวนการ
ที่ผูเขารับการพัฒนานําเสนอ ภายใตการควบคุมดูแลและการสอนแนะ และจัดใหมีการวิเคราะห
ความสําเร็จในการพัฒนาในทุกไตรมาส เพ่ือใหเกิดกระบวนการวิพากษหรือสะทอนความคิด 
เสนอแนะ จากเพื่อรวมงานในสวนราชการ เพ่ือใหผูเขารับการพัฒนาเกิดการสะทอนคิด นําไป
ทบทวนและพัฒนากระบวนการทํางานการอยางตอเน่ือง 
       4) จัดทํารายงานสวนบคุคล ที่แสดงถึงความสําเร็จและความ
คาดหวังในการพัฒนาภาวะผูนําและความสําเร็จในการพฒันางานจากการลงมือปฏบิัติ เพ่ือนําไป
แลกเปลีย่นเรยีนรู (Sharing) ในขั้นตอนตอไป 
      การประเมินผลการพัฒนาภาวะผูนําในขั้นตอนการลงมือปฏิบัติ 
(Doing) เปนการประเมินเพ่ือใหไดขอมูลยอนกลับหลังการพัฒนาภาวะผูนํา ดานวิชาการ ดานทักษะ 
และดานคุณลกัษณะ นําไปสูการปรับปรุงกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนํา ผูวิจัยใชกระบวนการประเมิน
ความกาวหนาและภาพรวมสรุปในการดําเนินการ ประกอบดวย 
       1) แบบบันทึกการใหคําปรึกษา เปนแบบการประเมิน
ความกาวหนา (formative evaluation) เพ่ือปรับปรุงการพัฒนาภาวะผูนํา ทั้ง 3 ดานขณะดําเนินการ
พัฒนาตามแนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา 
       2) รายงานผลการพัฒนาการปฏิบัติงาน เปนการประเมินโดยสรุป 
(summative evaluation) หลังส้ินสุดการพัฒนาภาวะผูนําในขั้นตอนการลงมือปฏิบัติ เพ่ือตรวจสอบ 
และประเมินผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาตามแนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา 
 
     1.3 ขั้นตอนการนําเสนอผลงาน (Sharing) 
      ขั้นตอนการนําเสนอผลงาน (Sharing) เปนการสัมมนาเพื่อนําเสนอ
ผลสําเร็จของการพัฒนาภาวะผูนําตามแผนพัฒนาตนเองที่ไดลงมือปฏิบัติ (Doing) ในขั้นตอนที่ 2  
เปนขั้นตอนการแลกเปลี่ยนประสบการณเพ่ือใหเกิดการสะทอนความคิดเห็น (Refection)  
จากวิทยากรและผูรวมสัมมนาคนอื่นๆ กอใหเกิดการตอยอดความคิดนําไปสูการทบทวนและพัฒนา
(Action review) โดยระยะเวลาที่ใชในการสัมมนา 3 วัน 
      ในขั้นตอนการแลกเปลี่ยนเรียนรู (Sharing) มีวัตถุประสงคเพ่ือให
ผูรับการพัฒนาภาวะผูนํา เกิดการแลกเปลี่ยนประสบการณการพัฒนา ความคิดเห็น ผานการ
วิพากษจากผูทรงคุณวุฒิระหวางผูรวมพัฒนาดวยกันเปนการสรางความภาคภูมิใจใหเกิดขึ้นในตัวผู
เขารับการพัฒนาภาวะผูนํา ผานผลงานการพัฒนาภาวะผูนําที่ผูเขารับการพัฒนานําเสนอโดยมี
วิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรูโดยผูเขารับการพัฒนาภาวะผูนําจัดทํารายงานสวนบุคคล ที่แสดงถึงความ 
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สําเร็จและความคาดหวังในการพัฒนาภาวะผูนํา ในขั้นตอนที่ 1 ขั้นตอนการฝกอบรม และความสําเร็จ
ในการพัฒนาภาวะผูนําจากการลงมือปฏิบัติในขั้นตอนที่ 2 ขั้นตอนลงมือปฏิบัติ เพ่ือนําเสนอผลการ
พัฒนาและแลกเปลี่ยนเรียนรู ในที่ประชุมสัมมนา โดยสวนราชการใหการสนับสนุนเชิญ
ผูบังคับบัญชาของผูเขารับการพัฒนาภาวะผูนํา และผูบริหารระดับสูง เขารวมการถกแถลงนําเสนอ
ผลการพัฒนาวิธีการนําเสนอผลงานดังภาพประกอบ 14 

 

 
 

ภาพประกอบ14 ขั้นตอนนาํเสนอผลงาน (Sharing) 
 
    2. กระบวนการสนับสนุนการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค ประกอบดวย 4 กระบวนการสนับสนุน ดังน้ี 
     2.1 กระบวนการสรางความตระหนักรู (Self-awareness)  
      กระบวนการสรางความตระหนักรู (Self-awareness) เปนกระบวนการ ใน
การแสดงออกซ่ึงความรูสึกที่เกิดขึ้น จากการที่เคยรับรู เขาใจ หรือมีประสบการณ  เปนภาวะ 
ที่บุคคลเขาใจและประเมินสถานการณที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับตนเองได โดยอาศัยเวลา เหตุการณ 
ประสบการณ 
     2.2 กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากประสบการณ (Learning by 
experience) 
      กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากประสบการณ (Learning by 
experience)เปนกระบวนการพัฒนาภาวะผูนํา โดยสงเสริมใหผูรับการพัฒนาเกิดการเรียนรูจาก
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กิจกรรมหรือการปฏิบัติซึ่งเปนประสบการณผานการสะทอนประสบการณ การคิดวิเคราะห  
การสรุปเปนหลักการ ความคิดรวบยอด  เพ่ือนําความรูไปประยุกตใชในสถานการณจริง  
โดยมุงเนนกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําผานประสบการณหรือการปฏิบัติของผูเขารับการพัฒนา 
ทําใหเกิดการเรียนรูใหมๆ ที่ทาทายอยางตอเน่ือง และเปนการเรียนรูที่เกิดจากบทบาทการมี 
สวนรวมของผูเขารับการพัฒนารวมทั้งการมีปฏิสัมพันธระหวางผูเขารับการพัฒนาภาวะผูนํา
ดวยกันเองและวิทยากร ซึ่งจะสงผลใหเกิดการเรียนรูออกไปอยางกวางขวาง 
     2.3 กระบวนการสะทอนคิด (Refection) 
      กระบวนการสะทอนคิด (Refection)เปนกระบวนการแลกเปลี่ยนทาง
ความคดิอยางมีเหตผุลเปนเคร่ืองมือสําคัญที่จะทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนทางความคิดเพ่ือตรวจสอบ
ความเชื่อ ความรูสึกและคณุคาตางๆ  
     2.4 กระบวนการทบทวนเพื่อพัฒนา (Action review) 
      การทบทวนเพื่อพัฒนา (Action review)เปนขั้นตอการทบทวน 
วิธีการทํางานทั้งดานความสําเร็จและปญหาที่เกิดขึ้น เพ่ือนําไปสูการแกปญหาและพัฒนาใหดีขึ้น  
     กระบวนการสนับสนุน ทั้ง 4 กระบวนการ ใชเปนกรอบแนวทางในการ
สนับสนุนการจัดกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ทั้งใน
ขั้นตอนการฝกอบรม (Training) ขั้นตอนการลงมือปฏิบัติ (Doing) และขั้นตอนนําเสนอผลงาน 
(Sharing) โดยใชการแลกเปลี่ยนเรียนรูผานกจิกรรมการสนทนา (dialogue) เพ่ือเชื่อมโยง
ประสบการณเดิมของตนเขากับประสบการณที่ไดเรียนรูใหม จนเกิดการสรางความตระหนักรู 
(Self-awareness) และการสะทอนคิด (Refection) นําไปสูการวางแผนเพื่อพัฒนาภาวะผูนําอยาง 
มีเปาประสงคที่ชัดเจน และนําไปทบทวนเพื่อพัฒนา(Action review)ขั้นตอนการพัฒนาภาวะผูนํา 
  
  2.2 การประเมินความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค 
   การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคในระยะที่ 2 
มีความมุงหมายเพ่ือประเมินความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาคโดยผูทรงคุณวฒิุผูวิจัยนําเสนอผลการวิจัยดังนี้ 
   2.2.1 การประเมินความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค 
   2.2.2 แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรบัขาราชการสาํนักงานศึกษาธิการภาค 
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   2.2.1 การประเมินความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ
ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 

    การประเมินความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาขาราชการสํานักงานศึกษาธิการ
ภาค ผูวิจัยใชการประเมินความสอดคลองของเนื้อหา เพ่ือยืนยันความเหมาะสมของแนวทาง 
การพัฒนาภาวะผูนําและการสัมภาษณแบบเจาะลึกกับผูทรงคุณวุฒิ ผูวิจัยนําเสนอผลการประเมิน
ความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคดังนี ้
    2.2.1.1ผลการประเมินความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค 

    2.2.1.2 ผลการสัมภาษณแนวทางการพัฒนาขาราชการสํานักงานศึกษาธิการ
ภาค 
    

    2.2.1.1 ผลการประเมินความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา
สําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 

     การประเมินความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค ผูวิจัยใชการประเมินความสอดคลองของเนื้อหา เพ่ือยืนยันความเหมาะสมของแนว
ทางการพัฒนาภาวะผูนําและการสัมภาษณแบบเจาะลึกกับผูทรงคุณวุฒิที่ไดจากการเลือกดวย
วิธีการเจาะจงซึ่งผูวิจัยเลือกจากผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับสํานัก ผูบริหารและขาราชการระดับ
ผูอํานวยการกลุมของสํานักงานศึกษาธิการภาค รวมทั้งขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ในสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค จํานวน 7 คน ผลการประเมินความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาครายละเอียดดังตารางที่ 11 - 15 
 
ตาราง 11 แสดงความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา โดยภาพรวม (N=7) 
 

ลําดับ 
การพัฒนาภาวะผูนํา 

สําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาภาค 
คาเฉล่ียความ
สอดคลอง 

เกณฑ 
การประเมิน 

1 การนําไปใช .857 เหมาะสม 
2 ขอบขายเนื้อหาในการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับขาราชการท่ีดํารง

ตําแหนงระดับเชี่ยวชาญและชํานาญการพิเศษ 
1.000 เหมาะสม

3 สาระการเรียนรูในการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับขาราชการท่ีดํารง
ตําแหนงระดับเชี่ยวชาญและชํานาญการพิเศษ 

1.000 เหมาะสม

4 ขอบขายเนื้อหาในการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับขาราชการท่ีดํารง
ตําแหนงระดับชํานาญการ ชํานาญงาน ปฏิบัติการ และปฏิบัติงาน 

.857 เหมาะสม

5 สาระการเรียนรูในการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับขาราชการท่ีดํารง
ตําแหนงระดับชํานาญการ ชํานาญงาน ปฏิบัติการ และปฏิบัติงาน 

.714 เหมาะสม
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 ตาราง 11 โดยภาพรวม พบวา แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค มีความเหมาะสมโดยมีคาคะแนนความสอดคลองระหวาง .714 – 
1.000โดยรายขอขอบขายเน้ือหา และสาระการเรียนรู ในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการที่
ดํารงตําแหนงระดับเชี่ยวชาญและชํานาญการพิเศษคาคะแนนความสอดคลองเทากับ 1.000 
 
ตาราง 12 แสดงความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําดานขอบขายเน้ือหา(N=7) 
 

ลําดับ 
การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการท่ีดํารงตาํแหนง 

ระดับเชีย่วชาญและชํานาญการพิเศษ 
คาเฉลี่ยความ
สอดคลอง 

เกณฑ 
การประเมิน

1 ดานวิชาการ (Knowledge)  
 1.1 แผนเชิงยุทธศาสตร และการวางแผนการศึกษา 1.000 เหมาะสม
 1.2 ประเด็นความทาทายตอนโยบาย และการวางแผน

การศึกษาเพ่ือการเขาถึงการศึกษา คุณภาพ 
     การศึกษา และลดความเหลื่อมล้ําทางการศึกษา 

1.000 เหมาะสม

 1.3 การบริหารขอมูลสารสนเทศ ทางการศึกษา .857 เหมาะสม
2 ดานทักษะ (Skills)  
 2.1 การคิดเพ่ือการตัดสินใจแกปญหา 1.000 เหมาะสม
 2.2 การบริหารความขัดแยง 1.000 เหมาะสม

2.3 การวิเคราะหประเภทของลูกนองเพ่ือเลือกวธิีการ 1.000 เหมาะสม

     มอบหมายงาน   
2.4 เทคนิคการสรางแรงจูงใจ .857 เหมาะสม
2.5 กลยุทธการสรางทีมงาน 1.000 เหมาะสม

3 ดานคุณลักษณะ   
3.1 การฟงอยางสรางสรรค .857 เหมาะสม
3.2 การประสานงานใหทุกฝายรวมมือ .857 เหมาะสม
3.3 การเจรจาตอรอง  1.000 เหมาะสม

  
  ตาราง12 ขอบขายเนื้อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการท่ีดํารงตําแหนง

ระดับเชีย่วชาญและชํานาญการพิเศษ พบวา คาคะแนนความสอดคลองระหวาง.857 – 1.000  
 เม่ือพิจารณาขอบขายเน้ือหาดานวิชาการ พบวา รายขอแผนเชิงยุทธศาสตร และ 
การวางแผนการศึกษาประเด็นความทาทายตอนโยบาย และการวางแผนการศึกษาเพ่ือการเขาถึง



94 
 

การศึกษา คณุภาพการศึกษา และลดความเหลื่อมล้ําทางการศึกษา มีคะแนนความสอดคลองเทากับ 
1.000 
 เม่ือพิจารณาขอบขายเน้ือหาดานทักษะ พบวา รายขอการคิดเพ่ือการตัดสินใจแกปญหา
การบริหารความขัดแยงการวิเคราะหประเภทของลกูนองเพ่ือเลือกวิธกีารมอบหมายงาน และกลยุทธ
การสรางทีมงาน มีคะแนนความสอดคลองเทากับ 1.000 
 เม่ือพิจารณาขอบขายเน้ือหาดานคุณลักษณะ พบวา รายขอการเจรจาตอรอง มีคะแนน
ความสอดคลองเทากับ 1.000 
 
ตาราง 13 แสดงความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําดานสาระการเรียนรู (N=7) 
 

ลําดับ 
การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการท่ีดํารงตาํแหนง 

ระดับเชีย่วชาญและชํานาญการพิเศษ 
คาเฉลี่ยความ
สอดคลอง 

เกณฑ
การประเมิน

1 ดานวิชาการ   
1.1 การวางแผนการศึกษาเพ่ือการพัฒนาเชิงพ้ืนที่ 1.000 เหมาะสม
1.2 การวิเคราะหทางเลือกนโยบาย .857 เหมาะสม
1.3 การคาดคะเนและการสรางภาพอนาคต 
ดานการจัดการศึกษา 

.857 เหมาะสม

 1.4 การติดตามและประเมินผล .714 เหมาะสม
2 ดานทักษะ   

2.1 บทบาทสําคัญของผูบังคับบัญชาในการตัดสินใจ
แกไขปญหา 

1.000 เหมาะสม

2.2 กระบวนการตัดสินใจอยางเปนระบบ 1.000 เหมาะสม
2.3 การบริหารงานกับการบริหารความขัดแยง 1.000 เหมาะสม
2.4 การมอบหมายงานและการติดตามงาน
ที่มีประสิทธิภาพ 

1.000 เหมาะสม

3 ดานคุณลักษณะ    
3.1 การส่ือสารที่มีประสิทธภิาพ 1.000 เหมาะสม 
3.2 การฟงอยางสรางสรรค 1.000 เหมาะสม 
3.3 ประสานงานอยางไรใหทุกฝายรวมมือ .857 เหมาะสม 
3.4 วิธีปฏบิัตริาชการ .857 เหมาะสม 
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ตาราง13 สาระการเรียนรูแนวทางการพฒันาภาวะผูนําสําหรับขาราชการที่ดํารงตาํแหนง
ระดับเชีย่วชาญและชํานาญการพิเศษ พบวา มีคาคะแนนความสอดคลอง ระหวาง .714 - 1.000 

 เม่ือพิจารณาสาระการเรียนรูดานวิชาการ พบวา รายขอการวางแผนการศึกษาเพ่ือการ
พัฒนาเชิงพ้ืนที่ มีคะแนนความสอดคลองเทากับ 1.000 
 เม่ือพิจารณาสาระการเรียนรูดานทักษะ พบวา มีคะแนนความสอดคลองเทากับ 1.000 
ทุกรายขอ  

 เม่ือพิจารณาสาระการเรียนรูดานคุณลักษณะ พบวา รายขอการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
และการฟงอยางสรางสรรค มีคะแนนความสอดคลองเทากับ 1.000 
 
ตาราง 14 แสดงความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําดานขอบขายเนื้อหา (N=7) 
 

ลําดับ 
การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการท่ีดํารงตาํแหนง
ระดับชํานาญการ ชาํนาญงาน ปฏบิัตกิารและปฏบิัติงาน 

คาเฉลี่ยความ
สอดคลอง 

เกณฑ
การประเมิน

1 ดานวิชาการ      
1.1 การวางแผนการจัดการศึกษา .857 เหมาะสม
1.2 สถิติสําหรับการวางแผน 1.000 เหมาะสม 
1.3 การจัดทําดัชนีสําคัญทางการศึกษา .714 เหมาะสม 
1.4 การจัดทําขอมูล และการนําเสนอสารสนเทศ
ทางการศึกษา 

.857 เหมาะสม 

1.5 หลักการเขียนรายงาน .857 เหมาะสม

1.6 บทบาท อํานาจหนาที่และแนวทางการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจ  

1.000 เหมาะสม

1.7 การปฏิบัติงานแบบมีสวนรวม 1.000 เหมาะสม
2 ดานทักษะ      

2.1 การพัฒนาทักษะการคดิเชิงวิเคราะห 1.000 เหมาะสม
2.2 เทคนิคการจัดทําขอมูลสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ 1.000 เหมาะสม
2.3 หลักการทํางานเปนทมี .714 เหมาะสม
2.4 ทักษะการแกปญหาและการตัดสินใจ 1.000 เหมาะสม

3 ดานคุณลักษณะ   
3.1 วิธีปฏบิัตริาชการ ระเบยีบ กฎหมาย และวินัย
ขาราชการ 

.857 เหมาะสม

3.2 จรรยาขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ .714 เหมาะสม
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 ตาราง14 ขอบขายเน้ือหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการท่ีดํารงตําแหนง
ระดับชํานาญการ ชาํนาญงาน ปฏบิัตกิารและปฏบิัติงานพบวา มีคาคะแนนความสอดคลอง ระหวาง 
.714 - 1.000 
 เม่ือพิจารณาขอบขายเน้ือหาดานวิชาการ พบวา รายขอสถิติสําหรับการวางแผนบทบาท 
อํานาจหนาที่และแนวทางการปฏิบัติงานตามภารกิจ และการปฏบิตัิงานแบบมีสวนรวม มีคะแนน
ความสอดคลองเทากับ 1.000 
 เม่ือพิจารณาขอบขายเน้ือหาดานทักษะ พบวา รายขอการพัฒนาทักษะการคิดเชิงวิเคราะห
เทคนิคการจัดทําขอมูลสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ และทักษะการแกปญหาและการตัดสินใจ 
มีคะแนนความสอดคลองเทากับ 1.000 
 เม่ือพิจารณาขอบขายเน้ือหาดานคุณลักษณะ พบวา วธิปีฏิบัติราชการ ระเบียบ กฎหมาย 
และวินัยมีคะแนนความสอดคลองสูงสุด เทากับ .857 
 
ตาราง 15 แสดงความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําดานสาระการเรียนรู (N=7) 
 
ลําดับ การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการท่ีดํารงตาํแหนง

ระดับชํานาญการ ชาํนาญงาน ปฏบิัตกิารและปฏบิัติงาน 
คาเฉลี่ยความ
สอดคลอง 

เกณฑ
การประเมิน

1 ดานวิชาการ    
1.1 การวางแผนการศึกษา 1.000 เหมาะสม 
1.2 การวิเคราะหดัชนีทางการศึกษา .857 เหมาะสม 
1.3 การติดตามและประเมินผล 1.000 เหมาะสม 
1.4 การเขียนรายงานผลการดําเนินงาน 1.000 เหมาะสม 
1.5 การวิจัยและพัฒนา .857 เหมาะสม 

2 ดานทักษะ   
2.1 กระบวนการตัดสินใจ .857 เหมาะสม 
2.2 กระบวนการทํางานเปนทีม 1.000 เหมาะสม 
2.3 การคิดวิเคราะห  1.000 เหมาะสม 
2.4 การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ 1.000 เหมาะสม 

3 ดานคุณลักษณะ    
3.1 กฎหมาย ระเบียบ และวิธีปฏิบัติราชการ 1.000 เหมาะสม 
3.2 จรรยาขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง 1.000 เหมาะสม 
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 ตาราง 15 สาระการเรียนรูแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการท่ีดํารงตําแหนง
ระดับชํานาญการ ชาํนาญงาน ปฏบิัตกิารและปฏบิัติงาน พบวา มีคาคะแนนความสอดคลอง ระหวาง 
.857 - 1.000 
 เม่ือพิจารณาสาระการเรียนรูดานวิชาการ พบวา รายขอการวางแผนการศึกษาการติดตาม
และประเมินผลการเขียนรายงานผลการฐาํเนินงาน มีคะแนนความสอดคลองเทากับ 1.000 
 เม่ือพิจารณาสาระการเรียนรูดานทักษะ พบวา กระบวนการทํางานเปนทีม การคดิ
วิเคราะห และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ มีคะแนนความสอดคลองเทากับ 1.000  

 เม่ือพิจารณาสาระการเรียนรูดานคุณลักษณะ พบวา รายขอกฎหมาย ระเบียบ และวิธี
ปฏิบัติราชการและจรรยาขาราชการสํานกังานปลัดกระทรวง มีคะแนนความสอดคลองเทากับ 1.000 
 
    2.2.1.2 ผลการสัมภาษณแนวทางการพฒันาภาวะผูสาํหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค 
    การสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ
ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค เปนการสมัภาษณเชิงลกึเพ่ือยนืยันความเหมาะสมของ 
แนวทางการพฒันาภาวะผูนาํสําหรบัขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคสรุปผลการสัมภาษณ 
ดังน้ี 
    1) ดานวิธีการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
     ผูทรงคุณวุฒิ มีความเห็นวา ขั้นตอนการพัฒนาภาวะผูนําในภาพรวม  
มีเหมาะสมในการนําไปพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคได โดยในขั้นตอน
การฝกอบรม (Training) ควรจัดกิจกรรมการฝกอบรมใหเหมาะสมสอดคลองกับบทบาทหนาที่ 
ของขาราชการโดยเฉพาะขาราชการที่ดํารงตําแหนงระดับชํานาญการพิเศษ และเชี่ยวชาญ ควรใช
กระบวนการสรางความตระหนัก (Self-awareness)และกระบวนการสะทอนคิด(Reflection) ผาน
กิจกรรมการเรียนรูจากประสบการณ (Learning by experience)การสนทนากลุม ใหมากกวา
ขาราชการที่ดํารงตําแหนงระดับปฏิบัติงาน ปฏิบัติการ ชํานาญงาน และชํานาญการ 
     สําหรับขั้นตอนการลงมือปฏิบัติ (Doing) ซึ่งเปนกระบวนการพัฒนาภาวะ
ผูนําตามแผนพัฒนาตนเองอยางเปนระบบและมีเปาหมายที่ชัดเจนเปนการพัฒนาภาวะผูนําดวยตนเอง
ระหวางการปฏิบัติงาน (On the job training) ผูทรงคุณวุฒิ เห็นวามีความเหมาะสมสําหรับ
ขาราชการท่ีดํารงตําแหนงระดับปฏิบัติงาน ปฏิบัติการ ชํานาญงาน และชํานาญการ โดยการพัฒนา
ภาวะผูนําผานกิจกรรมการเรียนรูจากประสบการณ (Learning by experience)การสอนแนะ 
(Coaching) และระบบพี่เลี้ยง (mentor) ซึ่งผูรับการพัฒนาภาวะผูนํา สามารถเช่ือมโยงการพัฒนา
ตนเองเขากับการพัฒนาการทํางานผสมผสานกับการแลกเปลี่ยนประสบการณ สามารถปรับเปลี่ยน
วิธีการพัฒนาใหเหมาะสมกับความตองการของตนเองและหนวยงานซึ่งกิจกรรมการเรียนรูจาก
ประสบการณ (Learning by experience)การสอนแนะ (Coaching) และระบบพ่ีเลี้ยง (mentor)จะ
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เครื่องมือกระตุนใหผูเขารับการพัฒนาเกิดกระบวนการสะทอนคิด (Reflection) และกระบวนการ
ทบทวนพัฒนา (Action Review) 
     ขั้นตอนการแลกเปลี่ยนเรียนรู (Sharing) ผูทรงคุณวุฒิ มีความเห็นวา  
เปนขั้นตอนสําคัญที่จะทําใหผูเขารับการพัฒนาภาวะผูนําเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง ซึ่งเปนขั้นตอน
ที่สําคัญและมีเหมาะสมในการนําไปพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค  
เปนอยางมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากขั้นตอนการการแลกเปลี่ยนเรียนรู (Sharing) เปนการนําเสนอภาพ
ความสําเร็จในการพัฒนาภาวะผูนําจากขั้นตอนการลงมือปฏิบัติไปแลกเปลี่ยนเรียนรู ทําใหขาราชการ 
ที่ไดรับการพัฒนาเกิดความภาคภูมิใจในความสําเร็จที่ตนเองไดลงมือทํา เปนการแลกเปลี่ยน
ประสบการณจากวิทยากรและผูรวมสัมมนาคนอ่ืนๆ กอใหเกิดการตอยอดความคิดนําไปสูการเกิด
กระบวนการสะทอนคิด (Reflection) และกระบวนการทบทวนและพัฒนา(Action review) 
    2) ดานเน้ือหาการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
     ผูทรงคุณวุฒิ ไดใหขอเสนอแนะเพ่ิมเติมในการกําหนดขอบขายเน้ือหา และ
สาระการเรียนรู แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค เพ่ิมเติมดังนี้ 
     2.1) ดานวิชาการ มีความเห็นวา ควรกําหนดขอบขายเน้ือหาการพัฒนา
ใหครอบคลุมภารกิจของสํานักงานศึกษาธิการภาคเน่ืองจากเนื้อหาสวนใหญเปนการกําหนดจาก
ความตองการจําเปนของขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคเทาน้ัน ยังไมครอบคลุมความตองการ
จําเปนของหนวยงาน ดังน้ัน จึงควรเพ่ิมขอบขายเนื้อหาในประเด็น การวิจัยและพัฒนา 
     2.2) ดานทักษะมีความเห็นวา เนื่องจากการปฏิบัติงานของสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค มีภารกิจที่สําคัญประการหนึ่งคือการกํากับ ติดตามและประเมินผลการดําเนินงาน
ตามนโยบาย ซึ่งตองมีการติดตามและการประสานงานกับหนวยงานทั้งระดับกระทรวงศึกษาธิการ
และหนวยงานในพื้นที่ดังนั้น ควรเพ่ิมเติมขอบขายเน้ือหาเก่ียวเก่ียวของกับการพัฒนาภาวะผูนํา 
ดานการสื่อสาร 
     2.3) ดานคุณลักษณะมีความเห็นวา ควรเพิ่มเติม เ ร่ืองคุณธรรม 
จริยธรรม การเปนผูใหการชี้แนะ และเปนที่ปรึกษาทีมงาน 
    สรุปโดยภาพรวมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน 
ศึกษาธิการภาค ทั้ง 3 ขั้นตอน 4 กระบวนการ มีความเหมาะสม สามารถนําไปปรับใชในการพัฒนา
ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการไดทุกสวนราชการ 
    
  2.2.2 แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
    จากผลการวิจัย พบวา แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาคประกอบดวย ขั้นตอนการอบรม (Training)ขั้นตอนการลงมือปฏิบัติ (Doing) และ
ขั้นตอนการแลกเปลี่ยนเรียนรู (Sharing)กระบวนการสรางความตระหนัก (Self-awareness) 
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กระบวนการเรียนรูจากประสบการณ(Learning by experience) กระบวนการสะทอนคิด(Reflection) 
และกระบวนการทบทวนพัฒนา (Action Review) ดังภาพประกอบ 15 
  

 
 

ภาพประกอบ 15 แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

   
 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยขอนําเสนอตามลําดับ
ดังน้ี 
  1. ความมุงหมายของการวิจัย 
  2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  3. วิธีดําเนินการวิจัย 
  4. สรุปผลการวิจัย 
  5. อภิปรายผลการวิจัย 
  6. ขอเสนอแนะ 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค 
 2. เพ่ือพัฒนาแนวทางการพฒันาภาวะผูนาํสําหรบัขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย แบงตามขั้นตอนการวิจัย 2 ระยะ มีรายละเอียดดังนี้ 
 ระยะที่ 1 ศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค 
  ประชากรที่ใชในการวิจัย เปนขาราชการซึ่งเปนปฏิบัติงานในสํานักงานศึกษาธิการ 
ทั่วประเทศจํานวน 241 คนกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะ
สําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคสุมจากประชากรซึ่งผูวิจัยไดเลือกวิธีการสุมตัวอยางแบบ
หลายขั้นตอน (Multistage Cluster Random Sampling) โดยมีขั้นตอนการสุมตัวอยางโดยการใชสูตร
ของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95 เปอรเซ็นต การสุมแบบแบงกลุม (Cluster Random 
Sampling)ตามภูมิภาค4 ภาค ไดแก ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง และภาคใต 
และสุมตามระดับชั้นอยางเปนสัดสวน (proportional stratified random sampling) ไดกลุมตัวอยาง 
จํานวน 150 คน 
 ระยะที่ 2 การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
  ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัย เปน 2 ตอน ประกอบดวย ตอนที่ 1) รางแนวทางการ
พัฒนาภาวะผูนําสําหรบัขาราชการสํานักงานศกึษาธกิารภาค และตอนที่ 2) ประเมินความเหมาะสม
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แนวทางการพัฒนาภาวะผูนาํสําหรบัขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาครายละเอียดประชากรและ
กลุมตัวอยางในการวิจัย ดังน้ี 

  ตอนที่ 1 รางแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสาํหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
   ประชากรที่ใชในการศึกษารางแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค ในครั้งน้ีเปนผูทรงคุณวุฒิจํานวนทั้งสิ้น 13 คน ไดจากการเลือกดวยวิธีการ
เจาะจงซ่ึงผูวิจัยเลือกจากผูทรงคุณวุฒิ ที่มีคุณสมบัติ ดังนี้  
   1.1 เปนผูบริหารระดับสูงของกระทรวงศึกษาธิการ ที่ทําหนาที่กํากับดูแลการ
ปฏิบัติงานสํานักงานศึกษาธิการภาค ซึ่งดํารงตําแหนงนักบริหารระดับสูง (ระดับ 10) จํานวน 1 คน  
   1.2 เปนขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่บริหารสํานักงานศึกษาธิการภาค ซึ่งดํารง
ตําแหนงนักบริหารระดับตนขึ้นไป (ระดับ 9 และระดับ 10)  จํานวน 3 คน 
   1.3 เปนขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ผูบริหารสวนราชการในพื้นที่ ซึ่งดํารงตําแหนง
อํานวยการสูง (ระดับ 9)  จํานวน 3 คน  
   1.4 เปนขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ในสํานักงานศึกษาธิการภาค ที่ปฏิบัติหนาที่
ผูอํานวยการกลุม มากกวา 5 ป จํานวน 3 คน  
   1.5 เปนขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ในสํานักงานศึกษาธิการภาค มากกวา 5 ป 
จํานวน 3 คน   
  ตอนที่ 2 ประเมินความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค 

   ประชากรที่ใชในการประเมินความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ
ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ในคร้ังน้ีเปนผูทรงคุณวุฒิจํานวนทั้งสิ้น 7 คน ไดจากการเลือก
ดวยวิธีการเจาะจงซึ่งผูวิจัยเลือกจากผูทรงคุณวุฒิที่มีคุณสมบัติ ดังนี้  
   2.1 เปนผูบริหารระดับสูงของกระทรวงศึกษาธิการ ที่ทําหนาที่กํากับดูแลการ
ปฏิบัติงานสํานักงานศึกษาธิการภาค ซึ่งดํารงตําแหนงนักบริหารระดับสูง (ระดับ 10) จํานวน 1 คน  
   2.2 เปนขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่บริหารสํานักงานศึกษาธิการภาค ซึ่งดํารง
ตําแหนงนักบริหารระดับตนขึ้นไป (ระดับ 9 และระดับ 10)  จํานวน 2 คน 
   2.3 เปนขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ผูบริหารระดับสํานัก ซึ่งดํารงตําแหนงอํานวยการ
สูง (ระดับ 9) และทําหนาที่ที่เก่ียวของกับการสงตอนโยบายมาสูการปฏิบัติ หรือเคยปฏิบัติหนาที่ 
ที่เก่ียวของกับการจัดทําโครงสรางสวนราชการมาไมนอยกวา 3 ป จํานวน 2 คน  
   2.4 เปนขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ในสํานักงานศึกษาธิการภาค ที่ปฏิบัติหนาที่
ผูอํานวยการกลุม มากกวา 5 ป จํานวน 2 คน  
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วิธีดําเนนิการวิจัย 
 วิธีการดําเนินการวิจัยแบงเปน  2 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 ศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรบัขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค 
  ระยะที่ 2 การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
 
สรุปผลการวิจัย 
 1.ศึกษาความตองการจําเปนในการภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน 
ศึกษาธิการภาค 
  1.1. ภาพรวม พบวา ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคมีความตองการจําเปน 
ในการพัฒนาภาวะผูนําดานวิชาการ เปนลําดับแรก  รองลงมา ภาวะผูนําดานทักษะ และภาวะผูนํา 
ดานคุณลักษณะมีความตองการจําเปนในการพัฒนาเปนลําดับสุดทาย โดยขาราชการที่ดํารง
ตําแหนงระดับชํานาญการ ชํานาญงาน ปฏิบัติการและปฏิบัติงาน  
  1.2.ดานวิชาการ พบวา ขาราชการที่ดํารงตําแหนงระดับเชี่ยวชาญ ชํานาญการพิเศษ 
มีความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําดานวิชาการ รายขอ ความสามารถคัดกรอง คัดเลือก 
จัดทําขอเสนอการพัฒนาการศึกษา เปนลําดับแรก รองลงไปสามารถพัฒนาขอมูลสารสนเทศทาง
การศึกษาและประเมินและรายงานผล รายขอที่มีความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําเปน
ลําดับสุดทาย ไดแก มีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายของหนวยงาน ขาราชการท่ี
ดํารงตําแหนงระดับชํานาญการ ชํานาญงาน ปฏิบัติการและปฏิบัติงาน มีความตองการจําเปนในการ
พัฒนาภาวะผูนํา รายขอสามารถประเมินและรายงานผลการดําเนินงานเปนลําดับแรก รองลงไป 
สามารถบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศและสามารถเชื่อมโยงยุทธศาสตรดานการศึกษาใหเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน รายขอที่มีความตองการจําเปนลําดับสุดทาย ไดแก มีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน
และเปาหมายของหนวยงาน  
  1.3. ดานทักษะ พบวา ขาราชการที่ดํารงตําแหนงระดับเชี่ยวชาญ ชํานาญการพิเศษ 
มีความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนํา ลําดับแรกเทากัน 3 รายขอ ไดแก รายขอประยุกต 
ทฤษฎี แนวคิดที่ซับซอนหรือแนวโนมเพ่ือแกปญหาตามสถานการณไดอยางมีประสิทธิภาพ  
ตั้งคําถามเชิงลึกในประเด็นที่เก่ียวของอยางตอเนื่องจนไดที่มาของสถานการณ เหตุการณ ประเด็น
ปญหาหรือคนพบโอกาส ที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน และรายขอวางระบบการสืบคน 
รวมทั้งการมอบหมายใหผูอ่ืนสืบคนขอมูลเพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตองทันตอการใชงานอยางเปนระบบ
และตอเน่ือง รายขอที่มีความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําเปนลําดับสุดทาย ไดแกรายขอ 
มีความสามารถในการประสานงานใหเกิดความรวมมือระหวางผูปฏิบัติงาน ขาราชการที่ดํารง
ตําแหนงระดับชํานาญการ ชํานาญงาน ปฏิบัติการและปฏิบัติงานมีความตองการจําเปนในการ
พัฒนาภาวะผูนํา รายขอประยุกตทฤษฎี แนวคิดที่ซับซอนหรือแนวโนมเพ่ือแกปญหาตาม
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สถานการณไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนลําดับแรก รองลงไป รายขอตั้งคําถามเชิงลึกในประเด็น
เก่ียวของอยางตอเนื่องจนไดที่มา ของสถานการณ เหตุการณ ประเด็นปญหาหรือคนพบโอกาส 
ที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน และมีทักษะในการแกไขและประสานความขัดแยง ตามลําดับ 
รายขอที่มีความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําเปนลําดับสุดทาย ไดแก มีความเช่ือม่ันและ
ศรัทธาตอเพ่ือนรวมงาน  
  1.4. ดานคุณลักษณะ พบวา ขาราชการที่ดํารงตําแหนงระดับเชี่ยวชาญ ชํานาญการ
พิเศษ และขาราชการท่ีดํารงตําแหนงระดับชํานาญการ ชํานาญงาน ปฏิบัติการและปฏิบัติงาน  
มีความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนํา 3 อันดับแรก และอันดับสุดทายเหมือนกัน ไดแก 
สามารถถายทอดวิสัยทัศนใหเขาใจไปในทิศทางเดียวกัน เปนลําดับแรก รองลงไป สามารถกําหนด
วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย กลยุทธ การบริหารจัดการองคกร และนําเสนอแนวคิดในการทํางานให
ผูรวมงานยอมรับ ตามลําดับ รายขอที่มีความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนํา เปนลําดับ
สุดทาย ไดแก ปฏิบัติงานโดยไมใชตําแหนงหนาที่แสวงหาผลประโยชนและยึดถือประโยชน 
ทางราชการมากกวาประโยชนสวนตนรวมงาน โดยขาราชการท่ีดํารงตําแหนงระดับชํานาญการ 
ชํานาญงาน ปฏิบัติการและปฏิบัติงาน มีความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําดาน
คุณลักษณะ สูงกวาขาราชการที่ดํารงตําแหนงระดับเชี่ยวชาญและชํานาญการพิเศษ ทุกรายขอ 
ยกเวนรายขอเปนผูที่ปฏิบัติหนาที่ราชการ ดวยความถูกตองเปนธรรม แมอาจกอใหเกิดความไม 
พึงพอใจแกผูเสียประโยชน 
 2. แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค  
  การวิเคราะหแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
เปนการวิเคราะหเชิงเน้ือหา (content analysis) จากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ แบบเจาะลึกรายบุคคล 
(In-depth interview)ผูวิจัยขอนําเสนอผลการวิจัย ดังน้ี 

 2.1 ผลการสัมภาษณแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค 

  2.1.1 ดานวิชาการ พบวา ขาราชการที่ปฏิบัติงานในสํานักงานศึกษาธิการภาค  
มีหนาที่รับผิดชอบตองจัดทํายุทธศาสตรและบทบาทการพัฒนาการศึกษาใหเชื่อมโยงและสอดคลอง
กับทิศทางการพัฒนาประเทศ  กําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาการศึกษากลุมจังหวัด รวมทั้งสนับสนุน
งานดานวิชาการ วิจัยและพัฒนาสนับสนุนการตรวจราชการ กํากับ ติดตามประเมินผลการดําเนินงาน
ของสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด และการพัฒนาดานอ่ืนๆ ตามศักยภาพและโอกาสของบุคคลและ
ชุมชนในแตละพ้ืนที่ การพัฒนาภาวะผูนําดานวิชาการ ควรใชวิธีการที่หลากหลายที่สามารถทําใหนํา
ความรูไปใชในการปฏิบัติงานไดจริงในลักษณะในลักษณะการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (on the 
job training) ใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากรุนพ่ีสูรุนนอง หรือผูมีประสบการณ โดยตั้งเปน
คณะทํางานรวมกัน เพ่ือใหเกิดการเรียนรูในลักษณะการเรียนรูดวยการลงมือปฏิบัติ (Learning by 
doing)ซึ่งจะสงผลใหบุคลากรเกิดการเรียนรูและองคความรูที่ถาวร สามารถพัฒนาขีดสมรรถนะของ
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บุคลากรไปพรอมๆกับการปฏิบัติงาน สําหรับการพัฒนาดวยกระบวนการจัดการฝกอบรมสัมมนา 
เห็นวาควรปรับมาใชในลักษณะของการฝกอบรมกลุมเล็กๆ ที่เนนการฝกปฏิบัติจริง มากกวาการรับ
ฟงความรูจากวิทยากรเพียงอยางเดียว หรืออาจใชกระบวนการนิเทศภายใน การใหคําปรึกษาและ
พัฒนาการทํางาน เพื่อเสริมสรางความสัมพันธภายในองคกร จัดใหมีการสอนแนะ (Coaching) 
ระหวางการทํางาน โดยจัดบรรยากาศองคกรใหเอ้ือตอการเรียนรู เนนการฝกปฏิบัติจากสถานการณ
จําลอง หรือกรณีศึกษา (Case study) และใหเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง โดยผูบังคับบัญชามีการ
สอนแนะอยางใกลชิด ใชระบบพ่ีเลี้ยง (mentor) คอยใหคําแนะนํา กํากับ ชวยเหลือ ขาราชการที่ยาย
มาใหม หรือขาราชการบรรจุใหม 

  2.1.2 ดานทักษะ พบวา ขาราชการที่ปฏิบัติงานในสํานักงานศึกษาธิการภาค ควร
มีทักษะในการปฏิบัติงานในหลากหลายดาน เชน กําหนดยุทธศาสตรการศึกษาได ใชเทคโนโลยีเพ่ือ
สรางสารสนเทศเปน สรางเครือขายการทํางาน แสวงหาความรูใหเทาทันการเปลี่ยนแปลง สื่อสาร
อยางมีประสิทธิภาพ สามารถคิดวิเคราะหสถานการณและมองภาพองครวม โดยเนนการฝกปฏิบัติ
จากสถานการณจําลอง หรือกรณีศึกษา (Case study) และใหเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง โดย
ผูบังคับบัญชามีการสอนแนะอยางใกลชิด ใชกระบวนการวางแผนอยางมีสวนรวมเพ่ือเรียนรู ในการ
สรางวิสัยทัศนรวม (Share Vision) หรืออาจใชกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู (Knowledge 
Management) ที่มีประสิทธิภาพ ใชกระบวนการมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบใหตรงกับความรู
ความสามารถ ความถนัด และมอบหมายงานที่มีความหลากหลาย ตั้งแตงานที่งายไปจนถึงงานที่
ตองใหความรูความสามารถที่สูงขึ้น เพ่ือเพิ่มทักษะในการปฏิบัติงาน เปดโอกาสใหแลกเปลี่ยน
เรียนรู (Learning by experience) ทั้งอยางไมเปนทางการและเปนทางการอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือเปด
โอกาสใหขาราชการใหมที่เขาสูองคกรไดมีโอกาสเรียนรูจากประสบการณของคนรุนกอนการมอบหมาย
งานที่ยุงยาก ซับซอนทาทายมากขึ้นโดยเนนการมอบหมายงานในลักษณะ Project Base เน่ืองจาก
การทํางานที่มุงเนน Project Base เพ่ือทําใหผูรับผิดชอบงาน ไดวิเคราะหปญหาและนําปญหาน้ัน
มาวางแผนกําหนดแนวทางแกไข และลงมือปฏิบัติ 

  2.1.3 ดานคุณลักษณะ พบวา ขาราชการในสํานักงานศึกษาธิการภาค จะทํางาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จตามภารกิจและอํานาจหนาที่ เปน
ปจจัยสําคัญคือการไดรับการยอมรับนับถือ การที่ขาราชการจะมีคุณลักษณะเปนที่ยอมรับนับถือ 
ตองไดรับการพัฒนา วิสัยทัศน สามารถสรางภาพใหผูเก่ียวของรับรูวาตองการใหองคกรเปนไป
อยางไรในอนาคต สามารถสื่อสารวิสัยทัศนใหผูเก่ียวของเขาใจไปในทิศทางเด่ียวกัน สามารถ
คาดการณ มองแนวโนมของทิศทางของสถานการณได และเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม มีความ
ประพฤติที่เปนแบบอยาง ประพฤติตนและปฏิบัติตนตามกรอบจรรยาบรรณของขาราชการ ในการ
พัฒนาภาวะผูนําดานคุณลักษณะที่มีความเปนนามธรรม ตองพัฒนาโดยการสรางสภาพแวดลอม
การปฏิบัติงานที่เอ้ือตอการปฏิบัติราชการดวยความซื่อสัตย สุจริต ผูบริหารตองเปนแบบอยางที่ดี 
ตองเปนตนแบบ “ตัวอยางดี มีคามากกวาคําสอน” สนับสนุนใหมีการจัดกิจกรรมที่สงเสริมจริยธรรม 
คุณธรรม และพัฒนาจิตสํานึกของบุคลากรอยางตอเน่ืองผานกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูจาก
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ประสบการณ Learning by experience) การศึกษาดูงานและจัดกิจกรรมพัฒนาองคกรที่เนนการ
เสริมสรางคุณธรรม ตลอดจนออกแบบการบริหารองคกรโดยถือปฏิบัติตามหลักคุณธรรม 

 2.2 การประเมินความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค 
   แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
ประกอบดวย 3 ขั้นตอน ไดแก ขั้นตอนการอบรม (Training)ขั้นตอนการลงมือปฏิบัติ (Doing) และ
ขั้นตอนการแลกเปลี่ยนเรียนรู (Sharing)4 กระบวนการ ประกอบดวย กระบวนการสรางความตระหนัก 
(Self-awareness) กระบวนการเรียนรูจากประสบการณ (Learning by experience) กระบวนการ
สะทอนคิด(Reflection) และกระบวนการทบทวนพัฒนา (Action Review) โดยผลการยืนยันความ
เหมาะสมของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค จาการวิเคราะหความ
คิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ พบวา มีความเหมาะสมทุกองคประกอบ และมีคาคะแนนความสอดคลอง 
เทากับ .714-1.000 รายละเอียด ดังน้ี 

  2.2.1 โดยภาพรวม แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรบัขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาคมีความเหมาะสมโดยมีคาคะแนนความสอดคลองระหวาง .714 – 1.000 

  2.2.2 ขอบขายเนื้อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการที่ดํารง
ตําแหนงระดับเชี่ยวชาญและชํานาญการพิเศษ พบวา มีคาคะแนนความสอดคลองระหวาง.857 – 
1.000 

  2.2.3 สาระการเรียนรูแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการที่ดํารง
ตําแหนงระดับเชี่ยวชาญและชํานาญการพิเศษ พบวา มีคาคะแนนความสอดคลอง ระหวาง .714 - 
1.000 

  2.2.4 ขอบขายเนื้อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการที่ดํารง
ตําแหนงระดับชํานาญการ ชาํนาญงาน ปฏบิัติการและปฏิบัติงานพบวา มีคาคะแนนความสอดคลอง 
ระหวาง .714 - 1.000 

  2.2.5 สาระการเรียนรูแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการที่ดํารง
ตําแหนงระดับชํานาญการ ชาํนาญงาน ปฏบิัติการและปฏิบัติงาน พบวา มีคาคะแนนความสอดคลอง 
ระหวาง .857 - 1.000 
 
อภิปรายผล 
 จากการศึกษาการพัฒนาภาวะผูนําสําหรบัขาราชการสังกัดสํานักงานศึกษาธิการภาค 
ผูวิจัยไดสรุปประเด็นและนาํมาอภิปรายผล ดังน้ี 
 1. ความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
  1.1 ดานวิชาการ พบวา ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค มีความตองการจําเปนใน
การพัฒนาภาวะผูนํา ดานวิชาการ รายขอ ความสามารถคัดกรอง คัดเลือก จัดทําขอเสนอการพัฒนา
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การศึกษา การบริหารและพัฒนาขอมูลสารสนเทศทางการศึกษาและประเมินและรายงานผลการ
ดําเนินงานและสามารถเชื่อมโยงยุทธศาสตรดานการศึกษาใหเปนไปในทิศทางเดียวกันทั้งน้ี
เพราะวางานตามภารกิจที่ขาราชการในสํานักงานศึกษาธิการภาคตองปฏิบัติงาน ในการขับเคลื่อน 
เชื่อมโยงนโยบายไปสูการปฏิบัติ วางแผนการบริหารจัดการศึกษา ติดตามและประเมินผลการ
ดําเนินงานทางการศึกษาเชิงพื้นที่ ซึ่งตองอาศัยภาวะผูนําดานวิชาการในรายขอดังกลาว ซึ่งเปน
สมรรถนะหลักของขาราชการในประเด็นการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และเปนสมรรถนะ
ประจําสายงานของนักวิชาการศึกษา เพ่ือผลักดันการปฏิบัติงานสูความสําเร็จ ซึ่งสอดคลองกับ
นโยบายการพัฒนาขาราชการของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2556) ที่กําหนดการพัฒนา
คุณภาพขาราชการในการปฏิบัติงานบนพื้นฐานของสมรรถนะเนนการพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core 
Competency) และพัฒนาสมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) และงานวิจัยของ
ประสิทธิ์ เขียวศรีและคณะ (2548) ศึกษารูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูนําทางวิชาการของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา การวางแผน เปนพฤติกรรมภาวะผูนําทางวิชาการของ
ผูบริหารการศึกษา สอดคลองกับงานวิจัยของ ละมาย กิตติพร (2555) ศึกษารูปแบบการพัฒนา
ภาวะผูนําการใหบริการของบุคลากรในสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พบวา การวางแผน เปนองคประกอบภาวะผูนําการใหบริการของบุคลากร 
ในสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ  
  สําหรับความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค ดานวิชาการ รายขอสามารถนําเทคโนโลยีมาจัดระบบการทํางานใหเกิด
ประสิทธิภาพ สามารถบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนาการจัดการศึกษา พบวา  
ขาราการสํานักงานศึกษาธิการภาค มีความตองการจําเปนในพัฒนาภาวะผูนําในลําดับเกือบสุดทาย 
ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจาก ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค สวนใหญเปนขาราชการที่มีอายุสูงกวา 
50 ปขึ้นไป มีประสบการณการทํางานในสายงานมาเปนเวลานานและมีความสามารถในการปรับตัว
เร่ืองการใชเทคโนโลยีสารสนเทศจํากัด จึงไมเห็นความสําคัญในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เพ่ือชวยในการบริหารจัดการศึกษา ซึ่งไมสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ 20 ป (2549) ที่กําหนด
ยุทธศาสตรในการพัฒนากําลังคนใหมีความสามารถในการแขงขัน และสามารถตอยอดความรูเพ่ือ
การพัฒนานวัตกรรม ตามโมเดลขับเคลื่อนประเทศเทศสูความม่ันคง ม่ังคั่ง ยั่งยืน “ไทยแลนด 4.0” 
ที่มีแนวทางในการพัฒนาคนไทยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงจากคนไทยที่มีความรู ความสามารถและ
ทักษะที่จํากัดเปนคนไทยที่มีความรูและทักษะสูง มีความสามารถในการสรางสรรคนวัตกรรม มีจิต
สาธารณะและมีความรับผิดชอบตอสวนรวม มีความภาคภูมิใจในความเปนไทยและสามารถยืนอยาง
มีศักด์ิศรีในเวทีสากล สามารถดํารงชีวิต เรียนรู ทํางานและประกอบธุรกิจ ไดอยางเปนปกติสุขใน
โลกยุคดิจิตอล 
  1.2 ดานทักษะ พบวา ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค มีความตองการจําเปนใน
การพัฒนาภาวะผูนําดานทักษะ รายขอกําหนดยุทธศาสตรการศึกษาได ใชเทคโนโลยีเพ่ือสราง
สารสนเทศเปน สรางเครือขายการทํางาน แสวงหาความรูใหเทาทันการเปลี่ยนแปลง สื่อสารอยางมี
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ประสิทธิภาพ สามารถคิดวิเคราะหสถานการณและมองภาพองครวมสอดคลองกับ สุธารัตน  
ทองเหลือ (2559) ศึกษาคุณลักษณะและพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอ
วัฒนธรรมคุณภาพของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2
พบวา การติดตอสื่อสาร การจูงใจเปนคุณลักษณะและพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาที่
สงผลตอวัฒนธรรมคุณภาพของสถานศึกษาและสอดคลองกับ สุรัชนี เคนสุโพธิ์ (2554) ศึกษา
รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของนักบริหารงานเทศบาล พบวา คุณลักษณะภาวะผูนํา
ดานการบริหารจัดการและดานวิชาการที่สําคัญ ไดแก มีทักษะการตัดสินใจและใชสติปญญาในการ
แกปญหาอยางรอบคอบ มีความรับผิดชอบตอหนาที่สูงและยอมรับการกระทําของตนและมีทักษะ
การวางแผนจัดระบบงาน จัดสรรทรัพยากรทางการบริหารอยางคุมคามีทักษะการเรียนรู วิเคราะห 
สังเคราะหในการคิดอยางเปนเหตุเปนผล มีปฏิภาณไหวพริบดี เฉลียวฉลาดรอบรูในการแกปญหา
และเคารพและยอมรับในความรูความสามารถบุคลิกภาพและความคิดเห็นของผูอ่ืน 
 1.3 ดานคุณลักษณะ เปนผูมีวิสัยทัศน สามารถสรางภาพใหผูเก่ียวของรับรูวาตองการให
องคกรเปนไปอยางไรในอนาคต สามารถสื่อสารวิสัยทัศนใหผูเก่ียวของเขาใจไปในทิศทางเด่ียวกัน
สามารถคาดการณ มองแนวโนมของทิศทางของสถานการณได และเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม  
มีความประพฤติที่ เปนแบบอยาง ประพฤติตนและปฏิบัติตนตามกรอบจรรยาบรรณ ทั้งนี้ 
อาจเนื่องมาจาก ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค มีหนาที่ในการขับเคลื่อนภารกิจของ
กระทรวงศึกษาธิการในระดับพ้ืนที่ ตองทําหนาที่ประสานเช่ือมโยงการปฏิบัติงานในพื้นที่ 
ใหสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาประเทศ นโยบายและยุทธศาสตรของกระทรวงศึกษาธิการ 
และยุทธศาสตรการพัฒนากลุมจังหวัด รวมทั้งการพัฒนาดานอ่ืน ๆ ตามศักยภาพและโอกาส 
ของบุคคลและชุมชน ประสานการบริหารงานระหวางราชการสวนกลางและสวนภูมิภาค ใหเกิดการ
พัฒนาอยางบูรณาการโดยยึดการมีสวนรวมและประโยชนสุขของประชาชนเปนหลัก จึงทําให
ขาราชการเห็นวาการจะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตองรูจักปรับพฤติกรรมการใหเขากับ
สถานการณ ความสามารถของผูรวมงาน โดยอาศัยภาวะผูนํา ดานการมีวิสัยทัศน จริยธรรม และ 
การโนมนาวจูงใจและสรางแรงบันดาลใจเพ่ือกระตุนใหผูรวมงานจากทุกภาคสวน รวมปฏิบัติงานให
บรรลุตามเปาหมายซ่ึงสอดคลองกับ วิชัย วิศวกุลวาณิช (2559) วิเคราะหองคประกอบภาวะผูนํา
แบบทรงประสิทธิผล สําหรับนิสิตคณะวิศวกรรมศาสตรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร พบวา การมี
คุณธรรม จริยธรรม และความมุงม่ัน (Ethic and Intend) การมีวิสัยทัศนคานิยม (Vision and 
value) การมีความคิดสรางสรรค (Creative thinking) การมีมนุษยสัมพันธ (Human Relationship) 
การทํางานเปนทีม (Team work)การตัดสินใจอยางมีประสิทธิผล (Effective decision)  
เปนองคประกอบภาวะผูนําแบบทรงประสิทธิผล และสอดคลองกับ อรวรรณี ไชยปญหา (2556) 
ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทีมของผูบริหารโรงเรียนขนาด พบวา องคประกอบภาวะผูนําทีม
ของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก มี 5 องคประกอบ ไดแก การกําหนดเปาหมาย การติดตอส่ือสาร 
การมีวิสัยทัศนรวม การมีทักษะแกปญหาความขัดแยงและการมีความเชี่ยวชาญและสอดคลองกับ 
พสุธิดา ตันตราจิณ (2559) การพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหมเพื่อมุงสูองคการแหงการเรียนรู 
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พบวาคุณลักษณะของภาวะผูนําบุคลากรรุนใหม ประกอบดวย มีความยืดหยุนในการทํางาน  
มีทักษะการคิดและการรับรู การสรางขวัญและกําลังใจตอทีมงาน ตั้งใจและทุมเทในการทางาน 
สรางสรรคเทคโนโลยี และเปนผูวิสัยทัศนรวมทั้งงานวิจัยของ สุรัชนี เคนสุโพธิ์ (2554) ศึกษา
รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของนักบริหารงานเทศบาล พบวา คุณลักษณะภาวะผูนํา
ดานคุณธรรม ไดแก ยึดม่ันในความถูกตองดีงามในแงของศีลธรรม จริยธรรม วัฒนธรรม เปน
แบบอยางตอสังคม มีความซื่อสัตย สุจริต จริงใจตอการปฏิบัติงานและมีศีลธรรมประพฤติเหมาะสม
ใชวิชาชีพเพ่ือใหบุคลากรในองคกรไววางใจและเชื่อม่ันในการทํางาน 
 2. แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
  2.1 ดานวิชาการ การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
โดยใช 3 ขั้นตอน ประกอบดวย ขั้นตอนการฝกอบรม (Training) ขั้นตอนการลงมือปฏิบัติ 
(Doing) และขั้นตอนการนําเสนอผลงาน (Sharing) ภายใต 4 กระบวนการสนับสนุน ไดแก 
กระบวนการสรางความตระหนักรู (Self-awareness) กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูจาก
ประสบการณ (Learning by experience) กระบวนการสะทอนคิด (Refection) และ กระบวนการ
ทบทวนเพ่ือพัฒนา (Action review) มีความเหมาะสมสามารถนําไปพัฒนาขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาคไดจริง ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากการใชวิธีการท่ีหลากหลายสามารถทําใหนําความรูไป
ใชในการปฏิบัติงานไดจริงในลักษณะของการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (on the job training)  
ใชการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากรุนพ่ี หรือผูมีประสบการณ โดยตั้งเปนคณะทํางานรวมกัน เพ่ือใหเกิด
การเรียนรูในลักษณะการเรียนรูจากการปฏิบัติ (Learning by doing)เปนการพัฒนาภาวะผูนําตรง
ตามความตองการ และสามารถแกปญหาท่ีผูเขารับการพัฒนาประสบในการปฏิบัติงานจริง ผาน
กระบวนการนิเทศภายใน ชวยในการใหคําปรึกษาและพัฒนาการทํางาน เพ่ือเสริมสราง
ความสัมพันธภายในองคกรโดยการสอนแนะ (Coaching) ระหวางการทํางานแลกเปลี่ยน
ประสบการณกอใหเกิดการสะทอนคิดนําไปสูการทบทวนและพัฒนาจนเกิดการเปลี่ยนแปลง 
มโนทัศน สอดคลองกับ จิรนันท นุนชูคัน (2559) ประเมินความตองการจําเปนในการพัฒนา
ครูผูสอนดานการจัดการเรียนรูโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา การพัฒนาครูในการจัดการ
เรียนรูควรทําควบคูไปกับการจัดการเรียนรูในหองเรียน ครูผูสอนสามารถเรียนรูและลงมือปฏิบัติ
ดวยตนเองดวยการศึกษาดวยตนเอง ศึกษาจากเพื่อนครู และวิทยากร รวมแลกเปลี่ยนเรียนรูกับ
เพ่ือนครู นอกจากน้ันสถานศึกษา หนวยงานตนสังกัดจัดสรรงบประมาณการพัฒนาครูผูสอน
อยางเพียงพอ และตรงกับความตองการอยางแทจริง เปดโอกาสใหครูผูสอนศึกษาหาความรูใน
เรื่องที่สนใจ ผูบริหารควรใหการสนับสนุน สงเสริมใหครูพัฒนาตนเอง โดยจัดใหมีการฝกอบรม
เชิงปฏิบัติการใหครูผูสอนมีความเขาใจในการจัดการเรียนรู โดยผูเชี่ยวชาญดานการจัดการเรียนรู
ที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ ศึกษาดูงาน สรางเครือขายหรือกลุมครูผูสอนแลกเปลี่ยน เรียนรู 
พัฒนาการจัดการเรียนรู นิเทศติดตามและประเมินผลการพัฒนาครูอยางตอเน่ือง 
  2.2 ดานทักษะ การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
โดยใช 3 ขั้นตอน ประกอบดวย ขั้นตอนการฝกอบรม (Training) ขั้นตอนการลงมือปฏิบัติ 
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(Doing) และขั้นตอนการนําเสนอผลงาน (Sharing) ภายใต 4 กระบวนการสนับสนุน ไดแก 
กระบวนการสรางความตระหนักรู (Self-awareness) กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูจาก
ประสบการณ (Learning by experience) กระบวนการสะทอนคิด (Refection) และ กระบวนการ
ทบทวนเพ่ือพัฒนา (Action review) มีความเหมาะสมสามารถนําไปพัฒนาขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาคไดจริง ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากแนวทางการพัฒนาตามขั้นตอน และกระบวนการ
ดังกลาวเปนการสงเสริมใหผูเขารับการพัฒนาฝกปฏิบัติจากสถานการณจําลอง หรือกรณีศึกษา 
(Case study) และใหเรียนรูจากการปฏิบัติจริง โดยผูบังคับบัญชามีการสอนแนะอยางใกลชิด 
ใชระบบพี่เลี้ยง (mentor) คอยใหคําแนะนํา กํากับชวยเหลือ ซึ่งผูบังคับบัญชาควรเปนผูทําหนาที่ 
พ่ีเลี้ยงในระบบการฝกอบรมมีกระบวนการวางแผนการพัฒนาภาวะผูนํารวมกัน มีกิจกรรมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู (Knowledge Management)ที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งสามารถนําไปสู
กระบวนการพัฒนาภาวะผูนําที่ตรงกับความรูความสามารถความถนัด ผานการพัฒนาในลักษณะ
โครงการ (Project Base) ซึ่งจะสามารถพัฒนาทักษะในการวางแผน ทักษะการตัดสินใจและการ
คาดคะเนปญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต รวมทั้งจะสงผลใหผูรับผิดชอบงานไดวิเคราะหปญหา 
และนําปญหาน้ันมาวางแผนกําหนดแนวทางแกไขและลงมือปฏิบัติ (Action Review)เปนการ
พัฒนาที่เนนกระบวนการทํางานที่ตองปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน ทํางานเปนทีมและเปดโอกาส 
ใหแลกเปลี่ยนเรียนรู (Learning by experience) ทั้งอยางไมเปนทางการและเปนทางการ 
อยางสมํ่าเสมอสอดคลองกับงานวิจัยของ ของ พงกะพรรณ ตะกลมทอง (2553) ศึกษารูปแบบ
การพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
พบวา รูปแบบวิธีการและเทคนิคการพัฒนาภาวะผูนํา มี 17 วิธี ประกอบดวย บทบาทสมมุติ เกม
การบริหาร กิจกรรมนันทนาการ กิจกรรมพัฒนาจิต กรณีศึกษา การระดมความคิด ศึกษาดูงาน 
การเรียนรูดวยการลงมือปฏิบัติ การเผชิญเหตุการณ กระบวนการกลุมสัมพันธ เกมการศึกษา 
การฝกงาน การสนทนาวงกลม การทําแบบฝกหัด การทําโครงการจริง การฝกสั่งการ และการ
ประชุมทางวิชาการ 
  2.3 ดานคุณลักษณะ การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการ
ภาค มีความเหมาะสมสามารถนําไปพัฒนาขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคไดจริง ทั้งน้ีอาจ
เน่ืองมาจากการพัฒนาภาวะผูนําดานคุณลักษณะเพื่อใหเกิดพฤติกรรมความซื่อสัตย สุจริต  
เปนนักประชาธิปไตยและรับฟงคิดของผูอ่ืน เปนผูมีวิสัยทัศน อาจไมสามารถพัฒนาไดโดยตรง 
โดยเฉพาะในการพัฒนาภาวะผูนําดานคุณลักษณะ ในประเด็น ความซื่อสัตย สุจริต การสราง
สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานที่เอ้ือตอการปฏิบัติราชการ ดวยความซ่ือสัตย สุจริต ผูบริหารตอง
เปนแบบอยาง เปนตนแบบ “ตัวอยางดี มีคามากกวาคําสอน” การจัดกิจกรรมสงเสริมจริยธรรม
คุณธรรมและพัฒนาจิตสํานึกของบุคลากรอยางตอเน่ืองผานกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูจาก
ประสบการณ (Learning by experience) ศึกษาดูงานและจัดกิจกรรมพัฒนาองคกรที่เนนการ
เสริมสรางคุณธรรม ตลอดจนออกแบบการบริหารองคการโดยใชหลักคุณธรรมใหทีมงานถือ
ปฏิบัติ ภายใต 3 ขั้นตอน ประกอบดวย ขั้นตอนการฝกอบรม (Training) ขั้นตอนการลงมือปฏิบัติ 
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(Doing) และขั้นตอนการนําเสนอผลงาน (Sharing) ภายใต 4 กระบวนการสนับสนุน ไดแก 
กระบวนการสรางความตระหนักรู (Self-awareness) กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูจาก
ประสบการณ (Learning by experience) กระบวนการสะทอนคิด (Refection) และ กระบวนการ
ทบทวนเพ่ือพัฒนา (Action review จึงเปนแนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา ดานคุณลักษณะ  
ที่มีประสิทธิภาพ สอดคลองกับงานวิจัยของปทมา แคนยุกต (2554) ศึกษารูปแบบการสรางเสริม
ภาวะผูนําเชิงจริยธรรมของนักศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต พบวา ขั้นการตระหนักรูใน
ตนเอง ขั้นวิเคราะหหรืออภิปรายประเด็นปญหาหรือสถานการณจริยธรรมทางการพยาบาล  ขั้น
วิพากษหรือสะทอนคิดประเด็นปญหาหรือสถานการณจริยธรรมทางการพยาบาล ขั้นการทดลอง
ปฏิบัติในสถานการณจําลองหรือสถานการณจริง ขั้นการสรุปประเมินผลการทดลองปฏิบัติ และ
ขั้นถอดบทเรียนและสรางขอสรุปเกิดความคิดรวบยอด สามารถสรางเสริมภาวะผูนําเชิงจริยธรรม
ของนักศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต 
 3. ผลการยืนยันความเหมาะสมการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค พบวา การพัฒนาภาวะผูนํา ดานวิชาการ ดานทักษะ และดานคุณลักษณะ ดวย 3 
ขนตอน 4 กระบวนการ ซึ่งประกอบดวย ขั้นตอนการอบรม (Training)ขั้นตอนการลงมือปฏิบัติ 
(Doing) และขั้นตอนการแลกเปลี่ยนเรียนรู (Sharing)กระบวนการสรางความตระหนัก (Self-
awareness) กระบวนการเรียนรูจากประสบการณ (Learning by experience) กระบวนการสะทอน
คิด(Reflection) และกระบวนการทบทวนพัฒนา (Action Review) สอดคลองกับ เกรียงศักด์ิ เจริญ
วงศศักด์ิ (2559) ไดศึกษาโมเดลเพื่อพัฒนาสมรรถนะของคนยุคใหมในสังคมไทย “โมเดลสมรรถนะ 
KSL31220” พบวา โมเดลเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนคนที่เต็มไปดวยศักยภาพและสมรรถนะพรอม
รองรับการเปลี่ยนแปลงตองเชื่อมโยงทั้งศาสตรและศิลปจากมิติองคความรู ทักษะ และลักษณะชีวิต 
โดย 3 ขนตอน 4 กระบวนการ ของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการ
ภาค สอดคลองกับทฤษฎีของโคลบ (Kolb,1984)ที่ไดเสนอรูปแบบการเรียนรูจากประสบการณ ของ
ผูใหญ 4 ขั้นตอน ประกอบดวย 1.ประสบการณการเรียนรู (Learning Experience) เปนการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ ที่มีผลกระทบตอการเรียนรู2. การสังเกตและการไตรตรอง (Observe and Reflect) เปน
การใหผูเรียนไดสะทอนกลับ มีการไตรตรองประสบการณที่ไดรับ เพ่ือนํามาใชในการพิจารณาวาส่ิงใด
เปนประโยชนหรือไม 3.การพิจารณาลงความเห็นและสรางแนวความคิด (Generalize and 
Conceptualize)เปนการรวบรวมความรูเพ่ือสรางกรอบแนวคิดที่เก่ียวของกับแนวคิดอ่ืน ๆ ที่ไดจาก
ความรูและประสบการณในอดีต แลวนํามากําหนดเปนกรอบความคิดของตนเองและ4. การ
ตรวจสอบ และการบูรณาการ (Experiment and Integrate) เปนการทดลอง ฝกปฏิบัติลองผิดลอง
ถูก เพ่ือตรวจสอบแนวคิดนําไปสูการเปล่ียนแปลงรวมทั้งสอดคลองกับทฤษฎีการเรียนรูสูการ
เปลี่ยนแปลง(Transformative Learning) ของเมซิโรว(Mezirow,2000)การเรียนรูสูการเปลี่ยนแปลง
เปนกระบวนการที่ชวยพัฒนาระบบความคิด ขอสรุปในใจและความคาดหวังที่มีอิทธิพลตอการรับรู
และใหความหมายกับประสบการณตาง ๆ โดยท่ีอาจจะตระหนักรูหรือไมตระหนักรู รวมทั้งสอดคลอง
กับ เทเลอร (Taylor,1998) พบวากลไกแหงการเรียนรูสูการเปลี่ยนแปลงประกอบดวย ประสบการณ
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(Experience) การใครครวญอยางมีวิจารณญาณ (Critical Reflection) และการแลกเปลี่ยนทาง
ความคิดอยางมีเหตุผล (Rational Discourse) และสอดคลองกับเคยวู (Kay Vu: 2014)ไดศึกษาการ
พัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารระดับกลางในวิทยาลัยชุมชนแคลิฟอรเนียพบวา ผูบริหารระดับกลางมี
ภาระงานที่เพ่ิมมากขึ้นการใหคําปรึกษาและการฝกอบรมสําหรับผูบริหารระดับกลางเปนสิ่งจําเปน
เพ่ือเตรียมความพรอมและเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อีกทั้งการฝกอบรมภาวะผูนําสําหรับ
ผูบริหารระดับกลาง ยังเปนการเตรียมความพรอมสําหรับความกาวหนาในอาชีพ และเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการและการดําเนินการไดอยางตอเนื่อง รวมทั้งสอดคลองกับสุรัชนี 
เคนสุโพธิ์ (2554) ศึกษารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของนักบริหารงานเทศบาล พบวา 
กระบวนการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนํา ประกอบดวย 4 ขั้นตอน ไดแก ขั้นการประเมินเพื่อ
กําหนดคุณลักษณะภาวะผูนําที่ตองพัฒนา ขั้นการเตรียมการพัฒนา ขั้นการดําเนินการพัฒนา และ
ขั้นการประเมินผลการพัฒนา โดยขั้นตอนการพัฒนา ประกอบดวยรูปแบบยอยตามกลุมคุณลักษณะ
ที่ตองพัฒนา คือ รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนํา ดานการบริหารจัดการ ดานวิชาการ ดาน
บุคลิกภาพ และดานคุณธรรมจริยธรรมและสอดคลองกับ ลลิดา ชาเรืองเดช (2555) ศึกษารูปแบบการ
พัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน พบวา เปนรูปแบบเชิงระบบ ประกอบดวย บริบท (Context)ตัวปอน (Input) กระบวนการ
(Process)ผลผลิต (Output)และขอมูลยอนกลับ (Feedback) โดยบริบท ประกอบดวยหลักการ
สําคัญ วัตถุประสงค ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สภาพปจจุบันที่พึงประสงคและวิธีการพัฒนาภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง ตัวปอน ประกอบดวย องคความรูเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
กระบวนการ ประกอบดวย การประชุมปฏิบัติการแบบเขม ประกอบดวย 4 โมดูล ไดแก โมดูล 1 
การใหองคความรู โมดูล 2 การปฏิบัติการเขียนแผนพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โมดูล 3 การ
ปฏิบัติตามแผนพัฒนาในสภาพจริง และโมดูล 4 การประเมินผลการพัฒนาในสภาพจริง ผลผลิต 
ประกอบดวย ผูบริหารที่เขารับการพัฒนามีความรูและมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และขอมูล
ยอนกลับ ประกอบดวย ผูบริหารท่ีเขารับการพัฒนาตองทบทวนและพัฒนาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงอยางตอเน่ือง สําหรับขอบขายเน้ือหา และสาระการเรียนรู ที่ใชในการพัฒนาภาวะผูนํา
สําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ซึ่งมีขอบขายเน้ือหาดานวิชาการ ประกอบดวย การ
วางแผนการศึกษาการบริหารขอมูลสารสนเทศ การประเมินและรายงานผล  ดานทักษะ 
ประกอบดวย การตัดสินใจ การบริหารความขัดแยง การคิดวิเคราะห การสรางแรงจูงใจ การทํางาน
เปนทีม ดานคุณลักษณะ ประกอบดวย มีวิสัยทัศน ซื่อสัตยสุจริต ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากเปนไปตาม
บทบาทภารกิจที่ขาราชการ ตองรับผิดชอบหลักเปนเรื่องที่เก่ียวของกับการกําหนดยุทธศาสตรการ
พัฒนาการศึกษาระดับภาค ตองสามารถวางแผนการจัดการศึกษาใหสอดคลองกับความตองการของ
พ้ืนที่ รวมทั้งตองมีหนาที่ในการ สื่อสารนโยบายสูการปฏิบัติรวมทั้ง กํากับติดตามงานตามนโยบาย
ของกระทรวงศึกษาธิการในพื้นที่ สอดคลองกับ เวอรเบคกคริสติ (Verbeke Kristi: 2014) ไดศึกษา
สมรรถนะสําหรับบทบาทภาวะผูนําการพัฒนาการศึกษาพบวา ทักษะหรือความสามารถที่จําเปนที่มี
ผลตอความสําเร็จของผูนําการพัฒนาการศึกษาจําแนกไดเปน 5 ดาน ประกอบดวย ดานการบริหาร
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จัดการ ดานการพัฒนาบริการการศึกษา ดานการสงเสริมวัฒนธรรมองคกรดานการเรียนการสอน 
ดานการพัฒนาวิชาชีพ และดานคุณลักษณะสวนบุคคลที่ชวยในการอยูรวมกันกับบุคคลอ่ืนและ
สอดคลองกับ อรวรรณี ไชยปญหา (2556)ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทีมของผูบริหาร
โรงเรียนขนาดเล็กพบวา องคประกอบภาวะผูนําทีมของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก มี 5 องคประกอบ 
ไดแก การกําหนดเปาหมาย การติดตอส่ือสาร การมีวิสัยทัศนรวม การมีทักษะแกปญหาความ
ขัดแยง และการมีความเชี่ยวชาญ  
 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะทั่วไป 
 1. สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จะตองเรงพัฒนานโยบาย และกําหนดเปน
ยุทธศาสตรการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เพ่ือพัฒนา
ขาราชการใหสามารถใชภาวะผูนําเปนเคร่ืองมือในการขับเคลื่อน เชื่อมโยง นโยบายและยุทธศาสตร
การพัฒนาการศึกษาสูการปฏิบัติในพื้นที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2. กําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพขาราชการบนพื้นฐานของการพัฒนาภาวะผูนํา
สําหรับขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ อยางทั่วถึงและมีคุณภาพ  
 3. การพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพคนตลอดชวงชีวิต ดวยการเสริมสรางความสามารถ
ในการแขงขันภายใตกรอบยุทธศาสตรชาติ 20 ป ที่กําหนดโมเดลขับเคลื่อนประเทศไทยสูความ
ม่ันคง ม่ังคั่งและยั่งยืน “ไทยแลนด 4.0” สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จึงจําเปนตองเรงพัฒนา
ขาราชการทุกระดับทุกประเภท ใหมีความสามารถในการนําเทคโนโลยีมาจัดระบบการทํางานใหเกิด
ประสิทธิภาพ สามารถบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนาการจัดการศึกษาและใชขอมูล
สารสนเทศเพื่อการตัดสินใจไดอยางถูกตอง 
 4. สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ กําหนดเปนนโยบายในพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ
ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการ โดยการเชื่อมโยงผลการพัฒนาภาวะผูนํากับการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการรายบุคคลประจําป 
 5.สงเสริมสํานักงานศึกษาธิการภาค ใหเปนหนวยงานตนแบบในการพัฒนาภาวะผูนําดาน
คุณลักษณะ ดวยการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคใหเปนคนดี 
มีความซื่อสัตยสุจริตมีคุณธรรมจริยธรรมมีวินัยและเขาถึงประชาชน 
 6. สงเสริมใหสํานักงานศึกษาธิการภาค นําแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาคทีป่ระกอบดวย 3 ขั้นตอน ไดแก ขั้นตอนการฝกอบรม (Training)ขั้นตอนการ
ลงมือปฏบิัติ (Doing) และขัน้ตอนการนําเสนอผลงาน (Sharing) 4 กระบวนการสนบัสนุน ประกอบดวย 
กระบวนการสรางความตระหนักรู (Self-awareness) กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากประสบการณ 
(Learning by experience) กระบวนการสะทอนคดิ (Refection) และกระบวนการทบทวนเพื่อ
พัฒนา (Action review) ไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาขาราชการอยางตอเน่ืองและจริงจัง 
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 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรนําขอเสนอการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคไปจัดทํา
เปนหลักสูตรฝกอบรม และดําเนินการพัฒนาภาวะผูนําตามแนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา 3 ขั้นตอน 
4 กระบวนการ เพ่ือนําผลการวิจัยมาทบทวนและพัฒนาเปน แนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ
ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ที่ครอบคลุมและสมบูรณยิ่งขึ้น 
 2. ควรมีการศึกษารูปแบบกิจกรรมที่เหมาะสมสอดคลองกับบทบาทหนาที่ของขาราชการ
ในแตละระดับตําแหนงภายใตขั้นตอนการพัฒนาภาวะผูนําที่ประกอบดวย3 ขั้นตอน ไดแก ขั้นตอน
การฝกอบรม (Training)ขั้นตอนการลงมือปฏิบัติ (Doing) และขั้นตอนการนําเสนอผลงาน (Sharing) 
โดยใช 4 กระบวนการสนับสนุน ประกอบดวย กระบวนการสรางความตระหนักรู (Self-awareness) 
กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากประสบการณ (Learning by experience) กระบวนการสะทอนคิด 
(Refection) และกระบวนการทบทวนเพื่อพัฒนา (Action review) 
 3. ควรมีการศึกษาความตองการจําเปนของสวนราชการที่มีผลตอการพัฒนาภาวะผูนํา 
เพ่ือใหไดขอมูลประกอบการวางแผนพัฒนาขาราชการสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 
 รายชื่อผูเชี่ยวชาญในการใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงแบบสอบถามความตองการจําเปน
ในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค และ แบบสมัภาษณ 
การพัฒนาพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคเพ่ือนํามาพัฒนาแนว
ทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 

1. ดร.บุญลือ ทองอยู     
ตําแหนง อดีตรองปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร 
วุฒิการศึกษาสูงสุด Ph.D. วัดและประเมินผล 
ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารการศึกษา 

2.   ดร.ศกลวรรณ เปลี่ยนขาํ   
ตําแหนง รองผูอํานวยการสถาบันพัฒนาครูคณาจารยและบคุลากรทางการศึกษา
สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
วุฒิการศึกษาสูงสุด Ph.D. พลศึกษา 
ผูเชี่ยวชาญดานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

3.  ดร.วันเพ็ญ ผองกาย  
ตําแหนง  
วุฒิการศึกษาสูงสุด Ph.D. วัดและประเมินผล 
ผูเชี่ยวชาญดานวัดและประเมินผล 

4.  ดร.เติมชัย ธรรมลักษมี   
ตําแหนง รองผูอํานวยการวทิยาลัยเทคโนโลยีพณิชยการอยุธยา 
วุฒิการศึกษาสูงสุด Ph.D. บริหารการศึกษา 
ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารการศึกษา 

5.  ดร.ปฐมพงศ ศุภเลศิ 
ตําแหนง กรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน (กช) 
วุฒิการศึกษาสูงสุด Ph.D. บริหารการศึกษา 
ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารการศึกษา  
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒ ิ
รายชื่อผูทรงคณุวุฒิ ในการใหการยืนยันความเหมาะสมและประเมินความเปนไปได  

แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค และใหขอเสนอแนะ 
ในการปรับปรุงแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
 
1 ดร.ประเสริฐ บุญเรือง ตําแหนง รองปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
2 ดร.วีรกุล อรัณยะนาค ตําแหนง  ศึกษาธิการภาค 1
3 นางรักขณา ตัณฑวุฑโฒ ตําแหนง  รองศึกษาธิการภาค 1
4 นายณัทชัย ใจเย็น ตําแหนง ผูอํานวยการกลุมพัฒนาระบบบริหาร 

สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
5 นายดุสิทธิ์ คงคาหลวง ตําแหนง  ผูอํานวยการสํานักงานกองทุนพัฒนาเทคโนโลยี

กระทรวงศึกษาธิการ 
6 นางสุพัตรา  ขุนฤทธิ ์ ตําแหนง  ผูอํานวยการกลุมยุทธศาสตรการศึกษา

สํานักงานศึกษาธิการภาค 2 
7 นางวีรดา ชุลกีราน ตําแหนง  ผูอํานวยการกลุมตรวจราชการ และ 

ติดตามประเมินผล สํานักงานศึกษาธิการภาค 4 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒ ิ
 รายชื่อผูทรงคณุวุฒิ ในการสัมภาษณการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค เพ่ือนํามาจัดทํารางแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค 
 
1 ดร.ดิศกุล เกษมสวัสด์ิ ตําแหนง  ผูตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
2 นางวัลลีย ศรีรัตน ตําแหนง  รองศึกษาธิการภาค 12 
3 นายสมศักด์ิ เรืองสุวรรณ ตําแหนง  รองศึกษาธิการภาค 5
4 นายเก้ือกูล ดีประสงค ตําแหนง รองศึกษาธิการภาค 18 
5 นายพัฒนา ชมเชย ตําแหนง  ศึกษาธิการจังหวัดพัทลุง 
6 นายเสถียร รกุขพันธ ตําแหนง  ศึกษาธิการจังหวัดระนอง 
7 นายศราวธุ อรรถานุรักษ ตําแหนง  ศึกษาธิการจังหวัดยะลา 
8 นางไพจิตรา นาคแยม ตําแหนง  ผูอํานวยการกลุมพัฒนาการศึกษา 

สํานักงานศึกษาธิการภาค 4 
9 นางอนงคภัทร  มาตรา ตําแหนง  ผูอํานวยการกลุมอํานวยการ 

สํานักงานศึกษาธิการภาค 10 
10 นางเบญจพร โพธิ์ปดชา ตําแหนง  ผูอํานวยการกลุมตรวจราชการ และ 

ติดตามประเมินผล สํานักงานศึกษาธิการภาค 1 
11 ดร.พิมฉัตร ฤกษรัตนระพี ตําแหนง  นักวิชาการศกึษา ชํานาญการพิเศษ 

สํานักงานศึกษาธิการภาค 1 
12 นางพรพิมล สาระรักษ ตําแหนง  นักวิชาการศกึษา ชํานาญการพิเศษ 

สํานักงานศึกษาธิการภาค 2 
13 นางสาวน้ําฝน อรรคฮาด ตําแหนง นักวิชาการศกึษา ชํานาญการพิเศษ 

สํานักงานศึกษาธิการภาค 12 
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เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 
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แบบสอบถาม 

การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศกึษาธิการภาค 
 
 

คําชี้แจง 
 1. การวิจัยคร้ังน้ีเปนสวนหนึ่งของการศึกษาปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
และการจัดการการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีวัตถุประสงคเพ่ือ
ศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคและ
เพ่ือพัฒนาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
 2. ผูตอบแบบสอบถาม คือ ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ที่ปฏิบัติงาน 
อยูในสํานักงานศึกษาธิการภาคทั่วประเทศ 
 3. แบบสอบถามฉบับน้ีใชเก็บรวบรวมขอมูลความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนํา
สําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค เพ่ือการวิเคราะหตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะ
ผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
 4. แบบสอบถามฉบับน้ีแบงเปน 3 ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ 1 ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 4 ขอ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามความตองการจําเปนในการพฒันาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ

สํานักงานศึกษาธิการภาค ซึ่งแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก 1. ดานวิชาการ จํานวน 15 ขอ   
2. ดานทักษะ จํานวน 20 ขอ และ3. ดานคุณลักษณะ จํานวน 16 ขอรวมขอคําถาม จํานวน 51 ขอ    

ตอนที่ 3  ขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติม 
5. เพ่ือใหการวิเคราะหขอมูลมีความครบถวนสมบูรณ ขอความกรุณาทานโปรดตอบ

คําถามใหครบทุกขอ 
ผูวิจัยขอขอบพระคุณเปนอยางสูงที่ทานใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 
 
 
        ชาญวุฒิ  วงศเพ็ง 
                ผูวิจัย 
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ตอนที่ 1ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจงโปรดกาเครื่องหมาย ลงในชอง        หนาขอที่เปนจริงเก่ียวกับตัวทาน 
 
1. เพศ 

ชาย                            หญิง 
 

2.   อายุ   
           ต่ํากวา 36 ป                      36 – 40  ป 
           41 - 45 ป                      46 – 50  ป 

           51 - 55 ป                       สูงกวา 55 ป   

 
3. ระดับการศกึษาสูงสุด 

ปริญญาตรี   ปริญญาโท 

          ปริญญาเอก                        อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................. 

 
4. ระดับตําแหนง 
 เชี่ยวชาญ   ชํานาญการพิเศษ 

 ชํานาญการ    ชํานาญงาน    

          ปฏิบัติการ                            ปฏิบัติงาน   

          อ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................       
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ 
               ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
คําชี้แจง โปรดกาเครื่องหมายลงในชองหลังขอความแตละขอ ตามความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับ
ระดับองคประกอบภาวะผูนําในปจจุบันและระดับองคประกอบภาวะผูนําที่คาดหวัง ใน 5 ระดับ ดังนี้ 

สภาพปจจุบัน หมายถึงสถานะภาพที่ ทาน เปนอยูในปจจุบัน 
 ความคาดหวัง หมายถึง ทาน ตองการให ตัวทาน ดําเนินการไดในระดับใด 
 

5 = มีความสามารถในระดับมากที่สุดหรือ ตองการดําเนินการไดในระดับมากที่สุด 
4 = มีความสามารถในระดับมากหรือ ตองการดําเนินการไดในระดับมาก 
3 =มีความสามารถในระดับปานกลางหรือ ตองการดําเนินการไดในระดับปานกลาง 
2 = มีความสามารถในระดับนอยหรือ ตองการดําเนินการไดในระดับนอย 
1 = มีความสามารถในระดับนอยที่สุดหรือ ตองการดําเนินการไดในระดับนอยที่สุด 

  
ตัวอยาง 

องคประกอบของคุณลักษณะภาวะผูนํา 
สภาพปจจุบนั ความคาดหวัง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
ดานวิชาการ                     

0. ความสามารถในการปฏบิัติงาน             

00. ความสามารถในการอดทนในการปฏิบัติงาน                 
 

จากตัวอยาง 
ขอที่ 0 หมายถึง ทานมีระดับความสามารถในการปฏิบัตงิานในปจจุบันอยูในระดับมาก  

แตทานตองการใหตัวทานมีระดับความสามารถในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากที่สุด  
ขอที่ 00 หมายถึง ทานมีระดับความสามารถในการอดทนในการปฏบิัติงานในปจจุบันอยูใน

ระดับปานกลาง แตทานตองการใหตัวทานมีความสามารถในการอดทนในการปฏิบตัิงานอยูในระดับ
มาก 
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องคประกอบของคุณลักษณะภาวะผูนํา 
สภาพปจจุบนั ความคาดหวัง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
ดานวิชาการ                     

1.มีความรูในเรื่องการพัฒนาองคกรที่มีขีดสมรรถนะสูง                     

2.มีความเขาใจในโครงสราง ลักษณะการจัดองคกร ซึ่งชวย 
   ใหสามารถทํางานเชิงรุกไดตามบทบาทท่ีไดรับมอบหมาย 

                    

3.มีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมาย 
   ของหนวยงาน  

          

4.มีความเขาใจในหนาที่ที่รับผิดชอบสามารถประสาน 
   การดําเนินงานกับหนวยงานทางการศึกษาในพื้นที่ 
   อยางมีประสิทธิภาพ 

          

5.สามารถทบทวนบริบทดานการจัดการศึกษา 
ของจังหวัดและกลุมจังหวัด 

          

6.สามารถเชื่อมโยงยุทธศาสตรดานการศึกษาของ 
   หนวยงานตาง ๆ ทั้งในและนอกกระทรวงในกลุมจังหวัด    
   ใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

          

7.สามารถจัดทําแผนพัฒนาการศึกษากลุมจังหวัด 
   ใหสอดคลองกับความตองการของพื้นที ่

          

8.สามารถประเมินและรายงานผลการดําเนินงาน 
   ตามแผนพฒันาการศึกษากลุมจังหวัด 

          

9.กํากับ ติดตาม ตรวจสอบการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ 
   ใหเปนไปตามเปาประสงคของหนวยงาน 

          

10.สามารถติดตามและประเมินผลการดําเนินงาน 
ตามนโยบายและยุทธศาสตรของกระทรวง ของหนวยงาน 
ทางการศึกษาในกลุมจังหวัด 

          

11.สามารถคัดกรอก คัดเลือกและจัดทําขอเสนอ 
ในการพัฒนาการจัดการศึกษาในกลุมจังหวัด 

          

12.สามารถนําเทคโนโลยีมาจัดระบบการทํางาน 
     ใหเกิดประสิทธิภาพ 

          

13.มีความสามารถในการบรหิารเทคโนโลยสีารสนเทศ 
     ในการพัฒนาการจัดการศึกษาระดับกลุมจังหวัด 
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ระดับองคประกอบของคุณลักษณะภาวะผูนํา 
สภาพปจจุบนั ความคาดหวัง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
14.มีความสามารถในการพัฒนาขอมูลสารสนเทศ
ทางการศึกษาเพ่ือสนับสนนุการปฏิบัติงานในระดับ 
กลุมจังหวัด 

          

15.สามารถใชขอมูลสารสนเทศเพื่อการตดัสินใจ
ไดอยางถูกตอง 

          

ดานทักษะ 

16. สามารถวิเคราะหสภาพปจจุบัน ปญหาความตองการ
 เพ่ือการวางแผน 

          

17. มีการคาดการณอุปสรรคในการดําเนินงาน           

18. สามารถนําประเด็นปญหาไปสูการแกไขอยางรอบคอบ           

19. สามารถจัดระบบงานและจัดสรรทรัพยากร
     ไดอยางเหมาะสม 

          

20. ประยุกตทฤษฎี แนวคดิที่ซับซอนหรือแนวโนม
     เพ่ือแกปญหาตามสถานการณไดอยางมีประสิทธภิาพ 

          

21. วางแผนงานโดยจัดเรียงงาน หรือกิจกรรมตาง ๆ
     ตามลําดับความสําคญัหรือความเรงดวนได 

          

22. กําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานที่มีหนวยงาน
     หรือผูเก่ียวของหลายฝาย รวมถึงคาดการณปญหา  
     อุปสรรคและวางแนวทางการปองกันแกไขไวลวงหนา 

          

23. ใชเทคนคิการวิเคราะหหลากหลายรปูแบบเพื่อหา
     ทางเลือกในการแกปญหารวมถึงพิจารณาขอดีขอเสีย 
     ของทางเลือกแตละทาง 

          

24. ตั้งคําถามเชิงลึกในประเด็นที่เก่ียวของอยางตอเน่ือง 
     จนไดที่มาของสถานการณ เหตุการณประเด็นปญหา  
     หรือคนพบโอกาสที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบตังิาน 

          

25. วางระบบการสืบคน รวมทั้งการมอบหมายใหผูอ่ืน
     สืบคนขอมูล เพ่ือใหไดขอมูลที่ถูกตองทันตอการใชงาน 
     อยางเปนระบบและตอเน่ือง 
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ระดับองคประกอบของคุณลักษณะภาวะผูนํา 
สภาพปจจุบนั ความคาดหวัง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
ดานทักษะ 

26. มีความเชือ่ม่ันและศรัทธาตอเพ่ือนรวมงาน           

27. มอบหมายงานและความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
     อยางชัดเจนตรงตามทกัษะ ความรูความสามารถ 
     ของบุคคล 

          

28. มอบอํานาจหนาที่ใหผูเก่ียวของปฏิบตัิงานจนประสบ
     ความสําเร็จ 

          

29. สนับสนุนใหเกิดการทํางานเปนทีม           

30. สงเสริมความริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน
     ของผูรวมงาน 

          

31. มีความสามารถในการฟง พูด และการสรุปความ           

32. มีความสามารถในการโนมนาวใหผูอ่ืนคลอยตาม           

33. มีความสามารถในการประสานงานใหเกิดความรวมมือ
     ระหวางผูปฏิบัติงาน 

          

34. สามารถประสานและสรางความรวมมือ ทําใหทีมงาน
     เกิดความพึงพอใจในความสําเร็จ 

          

35. มีทักษะในการแกไขปญหาและประสานความขัดแยง           

ดานคุณลักษณะ 

36. เปนผูมีความสามารถในการมองเห็นแนวโนมสถานการณ
     ที่สงผลตอการปฏิบัติงานที่จะเกิดขึน้ในอนาคต 

          

37. เปนผูมีความสามารถกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย 
     กลยุทธ การบริหารจัดการองคกร 

          

38. เปนผูมีความสามารถในการนําเสนอแนวคิดในการทํางาน
     ใหผูรวมงานยอมรับ 

          

39. เปนผูมีความสามารถในการถายทอดวิสัยทศันใหเขาใจ
     ไปในทิศทางเดียวกัน 
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ระดับองคประกอบของคุณลักษณะภาวะผูนํา 
สภาพปจจุบนั ความคาดหวัง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
ดานคุณลักษณะ 

40. เปนผูที่ยอมรับในความรูความสามารถ ความคิดเห็น 
      และยกยองใหเกียรติเพ่ือนรวมงาน 

          

41. เปนผูที่สามารถบริหารจัดการตนเอง ปรับปรุงตนเองได
     ตลอดเวลาและยอมรับผลของการกระทําของตน 

          

42. เปนผูที่เสนอความคิดเห็น ตัดสินใจเพ่ือกระทําการใด ๆ 
     บนพื้นฐานของระเบียบ กฎหมาย โดยยึดประโยชน 
     ของราชการเปนหลัก 

          

43. เปนผูที่สามารถบริหารจัดการไดอยางดี ถูกตอง
ตามระเบียบมาตรฐานของหนวยงาน 

          

44. เปนผูที่มีสวนรวมในการสงเสริมและธํารงไวซึ่งชื่อเสียง
     และภาพลักษณที่ดีของหนวยงาน 

          

45. เปนผูที่เปนแบบอยางในการเรียนรูอยางตอเน่ือง 
     และกระตุนใหผูอ่ืนปฏิบตัิตามดวยความเต็มใจ 

          

46. เปนผูที่มีความซื่อสัตย สุจริต จริงใจตอการปฏิบตังิาน           

47. เปนผูที่ฝกฝนเรียนรูและพัฒนาตนเองดานจริยธรรม
     ใหเปนแบบอยางที่ดี 

          

48. เปนผูที่มีกลไกการทํางานที่เปดเผย ยึดหลักธรรมาภิบาล
     เชนความโปรงใส ตรวจสอบไดในการปฏิบัติงาน  

          

49. เปนผูที่มุงม่ัน อุทิศตน เสียสละปฏิบตัิหนาที่
     ดวยความรับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ 

          

50. เปนผูที่ปฏิบัติงานโดยไมใชตําแหนงหนาที่แสวงหา
     ผลประโยชนและยึดถือประโยชนทางราชการมากกวา 
     ประโยชนสวนตน 

          

51. เปนผูที่ปฏิบัติหนาที่ราชการดวยความถูกตองเปนธรรม 
     แมอาจกอใหเกิดความไมพึงพอใจแกผูเสียประโยชน 
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ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม 

โปรดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค ทั้ง 3 ดาน ที่จําเปนตองพัฒนานอกเหนือจากที่ระบุแลว 
 

1. ผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคดานวิชาการ ที่จําเปนตองไดรับการ 
พัฒนาประกอบดวย 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 

2. ภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ดานทักษะ ที่จําเปนตองไดรับ 
การพัฒนา ประกอบดวย 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 

3. ภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ดานคุณลักษณะ ที่จําเปนตอง
ไดรับการพัฒนา ประกอบดวย 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 

 
 
 

ขอขอบคุณเปนอยางสูงที่ตอบคําถามครบทุกขอ 
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แบบสัมภาษณ 
การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศกึษาธิการภาค 

‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐‐ 

คําชี้แจง 
 1. การวิจัยคร้ังน้ีเปนสวนหนึ่งของการศึกษาปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
และการจัดการการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีวัตถุประสงคเพ่ือ 
ศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคและ 
เพ่ือพัฒนาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
 2. ผูใหขอมูลสําคัญคือ ผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารจัดการ หรือขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่
ศึกษาธิการภาคหรือรองศึกษาธิการภาค ศึกษาธิการจังหวัดหรือขาราชการในสํานักงานศึกษาธิการภาค 
ที่ปฏิบัติหนาที่ผูอํานวยการกลุมดวยวิธีเจาะจง จํานวน18คน 
 3. แบบสัมภาษณฉบับนี้ใชเก็บรวบรวมขอมูล แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ
ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค เพ่ือนํามาวิเคราะหจัดทํารางแนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา
สําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคในประเด็นหลักดังนี้ 
 
ประเด็นการสัมภาษณ 

1. ตามทัศนะของทาน ทานคิดวาปจจุบันบุคลากรของสํานักงานศึกษาธิการภาคมีสภาพ
ปญหาอยางไร  

2. ตามภารกิจและอํานาจหนาที่ของสํานักงานศึกษาธิการภาค ที่กําหนดให ขาราชการ 
ที่ปฏิบัติงานในสํานักงานตองมีหนาทีในการจัดทํายุทธศาสตรและบทบาทการพัฒนาการศึกษา ให
เชื่ อมโยงและสอดคลอง กับทิศทางการพัฒนาประเทศ   นโยบายและยุทธศาสตรของ
กระทรวงศึกษาธิการ และยุทธศาสตรการพัฒนากลุมจังหวัด รวมทั้งการพัฒนาดานอ่ืนๆ ตาม
ศักยภาพและโอกาสของบุคคลและชุมชนในแตละพื้นที่ ทานมีความคิดเห็นวา ขาราชการใน
สํานักงานควรตองมีความรู ทักษะ และคุณลักษณะ อยางไรจึงจะสามารถปฏิบัติงาน ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

3. จากภารกิจการสนับสนุนงานดานวิชาการ การวิจัยและพัฒนาสนับสนุนการตรวจ
ราชการ กํากับดูแล ติดตาม และประเมินผลการดําเนินงานตามนโยบายและยุทธศาสตรของ
กระทรวงศึกษาธิการ รวมถึงประสานการบริหารงานระหวางราชการสวนกลางและสวนภูมิภาคให
เกิดการพัฒนาอยางบูรณาการในระดับพ้ืนที่โดยยึดการมีสวนรวมและประโยชนสุขของประชาชน
เปนหลักทานมีความคิดเห็นวา ขาราชการในสํานักงานควรตองมีความรู ทักษะ และคุณลักษณะ 
อยางไรจึงจะสามารถปฏิบัติงาน ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4. ทานมีความคิดเห็นเก่ียวกับ แนวทางในการพัฒนาและองคประกอบของเน้ือหา 
การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ดานความรู  เพื่อให
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ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคใหเปนผูมีความรู เชี่ยวชาญในงานที่ปฏิบัติ สามารถจัดทํา
แผนพัฒนาการศึกษากลุมจังหวัดใหสอดคลองกับบริบทการพัฒนาการศึกษาในพื้นที่ กํากับติดตาม
และประเมินผลงานตามนโยบายและยุทธศาสตรและสามารถใชเทคโนโลยี ชวยในการบริหารจัดการ
และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ควรมีองคประกอบของเนื้อหาและแนวทางการพัฒนาอยางไร 

5. ทานมีความคิดเห็นเก่ียวกับ แนวทางการพัฒนาและองคประกอบของเนื้อหาในการ
พัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ดานทักษะ เพ่ือให
ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค เปนผูมีความสามารถในการวางแผน คิดอยางมีเหตุผล 
สามารถตัดสินใจไดอยางดีและใหทันกาล รูจักการมอบหมายหนาที่การงาน มีความสามารถในการ
สื่อสารจูงใจเจรจาตอรองและบริหารความขัดแยง ควรมีองคประกอบของเนื้อหาและรูปแบบในการ
พัฒนาอยางไร  

6. ทานมีความคิดเห็นเก่ียวกับ แนวทางการพัฒนาและองคประกอบของเนื้อหา 
การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ดานคุณลักษณะ 
เพ่ือใหขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค เปนผูที่มีวิสัยทัศน สามารถสรางภาพใหผูเก่ียวของรับรู 
วาตองการใหองคกรเปนไปอยางไรในอนาคต สามารถสื่อสารวิสัยทัศนใหผูเก่ียวของเขาใจไปใน
ทิศทางเดียวกัน เปนผูมีพฤติกรรมเปนแบบอยางที่ดี ซี่อสัตย ยุติธรรม มีคุณธรรม และความ
รับผิดชอบควรมีองคประกอบของเนื้อหาและแนวทางการพัฒนาอยางไร  

------------------------------------------------------------- 
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แบบสัมภาษณความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา 
การสัมภาษณ เรื่อง การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 

 
ชื่อผูใหสัมภาษณ .................................................................................................................. 
ตําแหนงปจจุบัน .................................................................................................................... 
สถานที่ทํางาน ...................................................................................................................... 
 
1. ขอใหทานใหความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ สํานักงาน

ศึกษาธิการภาค ขั้นตอนการฝกอบรม (Training) ในภาพรวมทั้ง 3ดาน   
- ขอบขายเนือ้หาในการพัฒนาภาวะผูนํา ดานวิชาการ ดานทักษะ และดานคุณลกัษณะ   

มีความเหมาะสมหรือไม อยางไร  
- ขอบขายเนือ้หาที่ควรเพ่ิมเติมประเด็นใดบาง 

 

2. การจัดกิจกรรมการฝกอบรมโดยใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูผานกระบวนการสนทนากลุม 
เปนกิจกรรมหลักในการฝกอบรม และนําเสนอผลงานกลุม การบรรยายจากวิทยากร เปนกิจกรรม
สนับสนุนกระตุนเชื่อมโยงใหเกิดการเรียนรู มีความเหมาะสมหรือไม อยางไรกับการพัฒนาภาวะ
ผูนําสําหรับขาราชการและควรเพิ่มเติมประเด็นใดบาง 

 

3. การจัดทํารายงานสวนบุคคลท่ีแสดงถึงความคาดหวังและความตั้งใจในการนําความรู ที่ไดรับจากการ
พัฒนาภาวะผูนํา ดานวิชาการ ดานทักษะ และดานคุณลกัษณะ ในกระบวนการฝกอบรม (Training) 
ไปปรับประยุกตใชในการพัฒนางานที่ปฏิบตัิจริง โดยจัดทําแผนพัฒนาตนเองอยางเปนระบบ และ
นํากลับเสนอผูบังคับบญัชา เพ่ือพัฒนางานที่ตนรับผิดชอบในองคกรในขั้นตอนลงมือปฏิบัติ (Doing) 

เรียนรู มีความเหมาะสมหรือไม อยางไร และควรเพิ่มเติมประเด็นใดบาง 

 

4. สวนราชการตนสังกัด จัดการใหมีคําสั่งมอบหมายใหพัฒนางานตามกระบวนการที่ผูเขารับการ
พัฒนานําเสนอ ภายใตการควบคุมดูแลและการสอนแนะ และจัดใหมีการวิเคราะหความสําเร็จ 
ในการพัฒนาในทุกไตรมาส เพ่ือใหเกิดกระบวนการวพิากษหรือสะทอนความคิด และเสนอแนะ 
จากเพ่ือรวมงานหรือผูบังคับบัญชา เพ่ือใหผูเขารับการพัฒนานําไปทบทวนและพฒันา
กระบวนการทํางานการอยางตอเน่ืองมีความเหมาะสมหรือไม อยางไรและควรเพิม่เติมประเด็น
ใดบาง 

 
 

5. การประเมินผลการพัฒนา โดยการจัดทํารายงานสวนบุคคล ทีแ่สดงถึงความสําเร็จ ความคาดหวัง 
ตอการพัฒนาภาวะผูนํา และความสําเร็จในการพัฒนางานจากการลงมือปฏิบัติ เพ่ือนําไป 
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แลกเปลีย่นเรยีนรู ในขั้นตอนการ (Sharing)มีความเหมาะสมหรือไม อยางไร และควรเพิ่มเติม
ประเด็นใดบาง 

6. แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ สาํนักงานศึกษาธิการภาค ทัง้ 3 ขั้นตอน 
ประกอบดวย ขั้นตอนการฝกอบรม ขั้นตอนลงมือปฏิบัติ และขั้นตอนนําเสนอผลงาน ซึ่งผูกโยง 
การพัฒนาภาวะผูนํา ไวกับการประเมินผลการปฏิบตัิราชการ มีความเปนไปไดมากนอยเพียงใด 

 
7. แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ สาํนักงานศึกษาธิการภาค ทัง้ 3 ขั้นตอน 

สามารถนําไปประยุกตใหเกิดประโยชนในการพัฒนาขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ และมีความเหมาะสมหรือไมอยางไร  

 
-------------------------------------------------- 
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แบบประเมินแนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา 
สําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 

 
 
 
 
 
คําชี้แจง 
 1. การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค  
 2. ในการจัดเก็บขอมูลครั้งน้ี กําลังดําเนินการวิจัยในขั้นตอนของการตรวจสอบและประเมิน
ความเหมาะสมของแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค  
 3. แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 3 ตอน ประกอบดวย 
  ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
  ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการนําแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค ไปใชในการพัฒนาภาวะผูนําและการบรรลุเปาหมายของการพัฒนา 
  ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะที่มีตอแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ
ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค มีความเหมาะสมเพียงใด 
 
 ผูวิจัยใครขอความกรุณาทานใหการสัมภาษณเพ่ือประโยชนตอทางวิชาการ 
และขอกราบขอบพระคุณอยางสูง 
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ตอนที่ 1 ขอมูลสวนตัว 
คําชี้แจง โปรดเติมขอความลงในชองวางใหสมบูรณ 
 

1. ชื่อ – สกุล ................................................................................................................ 
2. วุฒิการศึกษาสูงสุด 

ปริญญา....................................................................... 
สาขา .......................................................................... 

3. ปจจุบันดํารงตําแหนง ............................................................................................... 
ระยะเวลา ..........................................ป 

4. สถานที่ปฏบิตัิงาน..................................................................................................... 
................................................................................................................................ 
................................................................................................................................ 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการนําแนวทางการพัฒนาภาวะผูนาํสําหรับขาราชการสํานักงาน 
 ศึกษาธิการภาค ไปใชในการพัฒนาภาวะผูนําและการบรรลุเปาหมายของการพัฒนา 
คําชีแ้จงโปรดศึกษา (ราง) แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรบัขาราชการสํานักงาน 
 ศึกษาธิการภาคแลวโปรดประเมินความเหมาะสมและเปนไปไดในการนําแนวทางการ 
    พัฒนาภาวะผูนําไปใช วามีความเหมาะสมและความเปนไปได เพียงใด โดยทํา 
    เคร่ืองหมาย ลงในชองความเห็น 
 +1 หมายถึง เหมาะสม หรือ เปนไปได 
   0 หมายถึง ไมมีความคิดเห็น 
 -1 หมายถึง ไมเหมาะสม หรือ เปนไปไมได 

รายการที่ประเมิน 
เหมาะสม 
+1 0 -1 

1. การนําไปใช   
1.1 การนําแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการ
     สํานักงานศึกษาธิการภาค โดยภาพรวม ทั้ง 3 ขั้นตอน  
     4 กระบวนการไปประยกุตใช 

  

1.2 ขั้นตอนการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาภาวะผูนําดานวชิาการ 
     ดานทักษะ และดานคณุลักษณะ 

  

1.3 ขั้นตอนการลงมือปฏิบัติ เพ่ือพัฒนาภาวะผูนํา โดย
     การพัฒนาการทํางานในหนาที่ 

  

1.4 ขั้นตอนการนําเสนอผลงาน   
1.5 ความเชื่อมโยงในการพัฒนาภาวะผูนํา จากขั้นตอนการฝกอบรม 
     ไปปฏิบัติจริง ในขั้นตอนการลงมือปฏิบัติและนําเสนอความสําเร็จ  
     ในขั้นตอนการนําเสนอผลงาน  

  

2. ขอบขายเนื้อหาในการพัฒนาภาวะผูนํา การบรรลุเปาหมายในการ
    พัฒนาภาวะผูนําสําหรบั ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
    ที่ดํารงตําแหนงระดับเชีย่วชาญและ ชาํนาญการพิเศษ 

  

2.1  ดานวิชาการ     
     2.1.1 แผนเชิงยุทธศาสตร และการวางแผนการศึกษา   
     2.1.2 ประเด็นความทาทายตอนโยบาย และการวางแผน
การศึกษาเพ่ือการเขาถึงการศึกษา คุณภาพ 
             การศึกษา และลดความเหลื่อมล้ําทางการศกึษา 
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รายการที่ประเมิน 
เหมาะสม 
+1 0 -1 

2.1.3 การบริหารขอมูลสารสนเทศ ทางการศึกษา   
2.2 ดานทักษะ        
     2.2.1 การคิดเพ่ือการตดัสินใจแกปญหา   
     2.2.2 การบริหารความขัดแยง   
     2.2.3 การวิเคราะหประเภทของลูกนองเพ่ือเลือกวิธกีาร
มอบหมายงาน 

  

     2.2.4 เทคนิคการสรางแรงจูงใจ   
2.2.5กลยุทธการสรางทีมงาน   
2.3 ดานคุณลักษณะ   
     2.3.1 การฟงอยางสรางสรรค   
     2.3.2 การประสานงานใหทุกฝายรวมมือ   
     2.3.3 การเจรจาตอรอง    
3. สาระการเรียนรูในการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ขาราชการสํานักงาน
    ศึกษาธิการภาค ที่ดํารงตําแหนงระดับเชี่ยวชาญและ ชํานาญการ 
    พิเศษ 

  

3.1  ดานวิชาการ    
     3.1.1 การวางแผนการศึกษาเพ่ือการพัฒนาเชิงพ้ืนที่   
3.1.2 การวิเคราะหทางเลือกนโยบาย   
     3.1.3 การคาดคะเนและการสรางภาพอนาคต ดานการจัดการศึกษา   
     3.1.4 การติดตามและประเมินผล   
3.2. ดานทักษะ    
    3.2.1 บทบาทสําคัญของผูบังคับบัญชาในการตัดสินใจแกไขปญหา   
3.2.2 กระบวนการตัดสินใจอยางเปนระบบ   
    3.2.3 การบริหารงานกับการบริหารความขัดแยง   
    3.2.4 การมอบหมายงานและการติดตามงานที่มีประสิทธิภาพ   
3.3.  ดานคุณลักษณะ    
    3.3.1 การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ   
    3.3.2 การฟงอยางสรางสรรค   
    3.3.3 ประสานงานอยางไรใหทุกฝายรวมมือ   
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รายการที่ประเมิน 
เหมาะสม 
+1 0 -1 

    3.3.4 วิธีปฏิบัติราชการ   
4.  ขอบขายเนื้อหาในการพัฒนาภาวะผูนํา การบรรลุเปาหมาย
     ในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค
     ที่ดํารงตําแหนงระดับชํานาญการ ชํานาญงาน ปฏิบัติการ และ 
     ปฏิบัติงาน 

  

4.1  ดานวิชาการ     
     4.1.1 การวางแผนการจัดการศึกษา   
     4.1.2 สถิติสําหรับการวางแผน   
     4.1.3 การจัดทําดัชนีสําคัญทางการศึกษา   

  4.1.4 การจัดทําขอมูล และการนําเสนอสารสนเทศทางการศึกษา   
4.1.5 หลักการเขียนรายงาน   
     4.1.6 บทบาท อํานาจหนาที่และแนวทางการปฏิบตัิงานตามภารกิจ   
     4.1.7 การปฏิบัติงานแบบมีสวนรวม   
4.2  ดานทักษะ      

4.2.1 การพัฒนาทักษะการคิดเชิงวิเคราะห   
     4.2.2 เทคนิคการจัดทําขอมูลสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ   
     4.2.3 หลักการทํางานเปนทีม   
     4.2.4 ทักษะการแกปญหาและการตัดสินใจ   
4.3 ดานคุณลักษณะ   

 4.3.1 วิธีปฏบิัติราชการ ระเบียบ กฎหมาย และวินัยขาราชการ   
 4.3.2 จรรยาขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ   
5. สาระการเรียนรูในการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค ที่ดํารงตําแหนงระดับชํานาญการ 
ชํานาญงาน ปฏิบัติการ และปฏบิัติงาน 

  

5.1  ดานวิชาการ    
     5.1.1 การวางแผนการศึกษา   
5.1.2 การวิเคราะหดัชนีทางการศึกษา   
     5.1.3 การติดตามและประเมินผล   
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รายการที่ประเมิน 
เหมาะสม 
+1 0 -1 

     5.1.4 การเขียนรายงานผลการดําเนินงาน   
     5.1.5 การวิจัยและพัฒนา   
5.2. ดานทักษะ    
    5.2.1 กระบวนการตัดสินใจ   
5.2.2 กระบวนการทํางานเปนทีม   
    5.2.3 การคิดวิเคราะห    
5.2.4 การส่ือสารที่มีประสทิธิภาพ   
5.3.  ดานคุณลักษณะ    
     5.3.1 กฎหมาย ระเบียบ และวธิีปฏิบัติราชการ   
     5.3.2 จรรยาขาราชการ   
 
 
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะที่มีตอแนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา ในการนําไปประยุกตใช 
             ในการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 

1. ทานคิดวาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค  
มีความเหมาะสม สามารถนําไปประยุกตใชในการพัฒนาภาวะผูนํา สาํหรับขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เพียงใด 
 เหมาะสม   ไมเหมาะสม 
 โปรดระบุเหตุผลสนับสนุน 
 .............................................................................................................................. 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
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2. โปรดแสดงความคิดเห็นและใหขอเสนอแนะเพ่ิมเติม เพ่ือใหแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ
ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค มีความสมบูรณยิง่ขึ้น 
  2.1 ความเปนไปไดในการนําแนวทางพัฒนาภาวะผูนําไปใช 
 .............................................................................................................................. 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
  2.2 ขอดีในการนําแนวทางพัฒนาภาวะผูนําไปใช 
 .............................................................................................................................. 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
 
  2.3 ขอจํากัดในการนําแนวทางพัฒนาภาวะผูนําไปใช
 ..............................................................................................................*............... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
 
  2.4 ขอเสนอแนะอ่ืนๆ เพ่ือความสมบูรณของแนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา 
 .............................................................................................................................. 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 

ขอกราบขอบพระคุณอยางสูงที่กรุณาใหขอคิดเห็นและขอเสนอแนะแกผูวิจัย
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ภาคผนวก ค 
ตารางแสดงคาดัชนีความสอดคลองของขอคําถาม  

(Index of Item-Objective Congruence : IOC) 
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ตารางแสดงคาดัชนีความสอดคลองของขอคําถามแบบสอบถามของ 
(Index of Item-Objective Congruence : IOC) 

ขอ 
ผูเชี่ยวชาญคนที่

คะแนนรวม คา IOC 
1 2 3 4 5

ดานวิชาการ
1 +1 +1 0 0 +1 3 0.6 
2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
4 +1 +1 0 +1 +1 4 0.8 
5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
6 +1 +1 +1 0 0 3 0.6 
7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
11 +1 +1 +1 0 +1 4 0.8 
12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
16 +1 0 0 +1 +1 3 0.6 
17 +1 0 0 +1 +1 3 0.6 
18 +1 0 0 +1 +1 3 0.6 
19 +1 0 0 +1 0 2 0.4 

ดานทักษะ
20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
21 +1 +1 0 +1 +1 4 0.8 
22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
23 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
24 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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ตารางแสดงคาดัชนีความสอดคลองของขอคําถามแบบสอบถามของ 
(Index of Item-Objective Congruence : IOC)(ตอ) 

ขอ 
ผูเชี่ยวชาญคนที่

คะแนนรวม คา IOC 
1 2 3 4 5

26 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
27 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
28 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
29 +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 
30 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
31 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
32 +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 
33 +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 
34 +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 
35 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
36 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
37 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
38 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
39 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
40 +1 0 0 +1 +1 3 0.6 
41 +1 0 0 +1 +1 3 0.6 
42 +1 0 0 +1 +1 3 0.6 
43 +1 -1 0 +1 +1 2 0.4 
44 +1 0 0 0 +1 2 0.4 

ดานคุณลักษณะ
45 +1 -1 +1 +1 +1 3 0.6 
46 +1 -1 +1 +1 +1 3 0.6 
47 +1 -1 +1 +1 +1 3 0.6 
48 +1 -1 +1 +1 +1 3 0.6 
49 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
50 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
51 +1 -1 +1 +1 +1 3 0.6 
52 +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 
53 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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ตารางแสดงคาดัชนีความสอดคลองของขอคําถามแบบสอบถามของ 
(Index of Item-Objective Congruence : IOC)(ตอ) 

ขอ 
ผูเชี่ยวชาญคนที่

คะแนนรวม คา IOC 
1 2 3 4 5

54 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
55 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
56 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
57 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
58 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
59 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
60 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
61 +1 -1 0 +1 +1 2 0.4 
62 +1 -1 0 +1 +1 2 0.4 

 
นําขอคําถามมีมีคาดัชนีความสอดคลองตั้งแต 0.5 ขึ้นไปและเปนประโยชนบอกเลา  

มาปรับปรุงตามความเห็นของผูเชี่ยวชาญ ซึ่งแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก  
1. ดานวิชาการ จํานวน 19 ขอ ปรับปรุงแกไขแลว คงเหลือ จํานวน 15 ขอ   
2. ดานทักษะ จํานวน 25 ขอ ปรับปรุงแกไขแลว คงเหลือ จํานวน  20 ขอ 
3. ดานคุณลักษณะ จํานวน 18 ขอปรับปรุงแกไขแลว คงเหลือ จํานวน  16 ขอ 
รวมขอคําถาม จํานวน 51 ขอ เพ่ือนําไปดําเนินการ Tryoutตอไป 

 
ตารางแสดงคาดัชนีความสอดคลองของขอคําถามของแบบสัมภาษณ 

 (Index of Item-Objective Congruence : IOC) 

ขอ 
ผูเชี่ยวชาญคนที่

คะแนนรวม คา IOC 
1 2 3 4 5

ดานวิชาการ 
1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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ตารางแสดงคาดัชนีความสอดคลองของขอคําถาม แบบประเมินความเหมาะสมการพัฒนาภาวะผูนํา 
(Index of Item-Objective Congruence : IOC) 

 

รายการที่ประเมิน 
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คะแนนรวม คา IOC
1 2 3 4 5 

1. การนําไปใช 

ขอ 1.1  +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

ขอ 1.2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
ขอ 1.3 +1 +1 0 +1 +1 4 0.8 
ขอ 1.4  +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

ขอ 1.5  +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 

2. ขอบขายเนื้อหาในการพัฒนาภาวะผูนําการบรรลุเปาหมายในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ 
    ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคที่ดํารงตําแหนงระดับเชี่ยวชาญและ ชํานาญการพิเศษ 

2.1  ดานวิชาการ               

ขอ 2.1.1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

ขอ 2.1.2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

ขอ 2.1.3 +1 0 +1 0 +1 3 0.6 

2.2 ดานทักษะ               

ขอ 2.2.1 +1  +1  +1  +1  +1  5 1 

ขอ 2.2.2 +1  +1  +1  +1  +1  5 1 

ขอ 2.2.3 +1  +1  0 +1  +1  4 0.8 

ขอ 2.2.4 +1 0 +1 +1  +1  4 0.8 

ขอ 2.2.5 +1 0 +1 +1  +1  4 0.8 

2.3 ดานคุณลักษณะ               

ขอ 2.3.1 +1 0 +1 +1  0 3 0.6 

ขอ 2.3.2 +1 0 +1 0 +1 3 0.6 
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ตารางแสดงคาดัชนีความสอดคลองของขอคําถาม แบบประเมินความเหมาะสมการพัฒนาภาวะผูนํา 
(Index of Item-Objective Congruence : IOC)(ตอ) 

รายการที่ประเมิน 
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คะแนนรวม คา IOC
1 2 3 4 5 

ขอ 2.3.3 +1 +0  +1 +1  +1 4 0.8 

3. สาระการเรียนรูในการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค ที่ดํารง
ตําแหนงระดับเชี่ยวชาญและ ชํานาญการพิเศษ 

3.1  ดานวิชาการ 

ขอ 3.1.1 +1 +1  +1 +1  +1 5 1 

ขอ 3.1.2  +1 +1  +1 +1  +1 5 1 

ขอ 3.1.3 +1 +1  +1 +1  +1 5 1 

ขอ 3.1.4 +1 +1  0 +1 +1  4 0.8 

3.2. ดานทักษะ 

ขอ 3.2.1 +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 

ขอ 3.2.2 +1 +1  +1 +1  +1 5 1 

ขอ 3.2.3 +1 +1  +1 0  +1 4 0.8 

ขอ 3.2.4 +1 +1  +1 +1  +1 5 1 

3.3.  ดานคุณลักษณะ 

ขอ 3.3.1 +1 +1  +1 +1  +1 5 1 

ขอ 3.3.2  +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 

ขอ 3.3.3 +1 +1  +1 +1  +1 5 1 

ขอ 3.3.4 +1 0 +1 +1 0 3 0.6 
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ตารางแสดงคาดัชนีความสอดคลองของขอคําถาม แบบประเมินความเหมาะสมการพัฒนาภาวะผูนํา 
(Index of Item-Objective Congruence : IOC)(ตอ) 

 

รายการที่ประเมิน 
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คะแนนรวม คา IOC
1 2 3 4 5 

4.  ขอบขายเนื้อหาในการพัฒนาภาวะผูนําการบรรลุเปาหมายในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ
ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาคที่ดํารงตําแหนงระดับชํานาญการ ชํานาญงาน ปฏิบัติการและ
ปฏิบัติงาน 

4.1  ดานวิชาการ 

ขอ 4.1.1 +1 +1  +1 +1  +1 5 1 

ขอ 4.1.2  +1 +1  +1 +1  +1 5 1 

ขอ 4.1.3  +1 +1  +1 +1  +1 5 1 

ขอ 4.1.4  +1 +1  +1 +1  +1 5 1 

ขอ 4.1.5  +1 +1  +1 +1  +1 5 1 

ขอ 4.1.6  +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 

ขอ 4.1.7 +1 +1  +1 +1  +1 5 1 

4.2  ดานทักษะ 

ขอ 4.2.1  +1 +1  0 +1 +1  4 0.8 

ขอ 4.2.2  +1 +1  +1 0 +1  4 0.8 

ขอ 4.2.3  +1 +1  +1 +1 +1  5 1 

ขอ 4.2.4  +1 +1  0 +1 0 3 0.6 

4.3 ดานคุณลักษณะ 

ขอ 4.3.1  +1 +1  +1 +1  +1 5 1 

ขอ 4.3.2  +1 +1  +1 +1  +1 5 1 
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ตารางแสดงคาดัชนีความสอดคลองของขอคําถาม แบบประเมินความเหมาะสมการพัฒนาภาวะผูนํา 
(Index of Item-Objective Congruence : IOC)(ตอ) 

รายการที่ประเมิน 
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คะแนนรวม คา IOC
1 2 3 4 5 

5. สาระการเรียนรูในการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 
    ที่ดํารงตําแหนงระดับชํานาญการ ชํานาญงาน ปฏิบัติการ และปฏิบัติงาน 

5.1  ดานวิชาการ 

ขอ 5.1.1  +1 +1  +1 +1  +1 5 1 

ขอ 5.1.2  +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 

ขอ 5.1.3  +1 +1  +1 +1  +1 5 1 

ขอ 5.1.4 +1 0 +1 0 +1 3 0.6 

ขอ 5.1.5 +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 

5.2. ดานทักษะ 

ขอ 5.2.1  +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 

ขอ 5.2.2  +1 +1  +1 +1  +1 5 1 

ขอ 5.2.3  +1 +1  +1 +1  +1 5 1 

ขอ 5.2.4 +1 +1  +1 +1  +1 5 1 

5.3.  ดานคุณลักษณะ 

ขอ 5.3.1  +1 +1  +1 +1  +1 5 1 

ขอ 5.3.2  +1 +1  +1 +1  +1 5 1 

 
นําขอคําถามมีมีคาดัชนีความสอดคลองตั้งแต 0.5 ขึ้นไป มาปรับปรุงตามความเห็นของผูเชี่ยวชาญ
รวมขอคําถาม จํานวน 52 ขอ เพ่ือนําไปดําเนินการ Tryoutตอไป 
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ตารางแสดงคาดัชนีความสอดคลองของขอคําถาม (Index of Item-Objective Congruence : IOC) 

แบบสัมภาษณแนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา 

ขอ 
ผูเชี่ยวชาญคนที่

คะแนนรวม คา IOC 
1 2 3 4 5

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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ภาคผนวก ง 
ตารางความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนํา 
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ตาราง 16 เปรียบเทียบความตองการจําเปนในการพฒันาภาวะผูนําสําหรับขาราชการสํานักงาน 
      ศึกษาธิการภาค โดยภาพรวมจําแนกตามระดับตําแหนง 
 

องคประกอบภาวะผูนาํ 
เช่ียวชาญ ชํานาญการพิเศษ 

ชํานาญการ ชํานาญงาน
ปฏิบัติการ ปฏิบัติงาน 

PNI Modified ลําดับ PNI Modified ลําดับ
ดานวิชาการ .336 1 .559 1 

ดานทักษะ .319 2 .472 2 

ดานคุณลักษณะ .235 3 .310 3 

โดยรวม .296  .436  

 
ตาราง 17 เปรียบเทียบความตองการจําเปนในการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําสําหรับขาราชการ 
     สํานักงานศึกษาธิการภาคดานวิชาการจําแนกตามระดับตําแหนง เปนรายขอ 
 

องคประกอบดานวิชาการ 
เช่ียวชาญ ชํานาญการพิเศษ 

ชํานาญการ ชํานาญงาน
ปฏิบัติการ ปฏิบัติงาน 

PNI Modified ลําดับ PNI Modified ลําดับ

1.มีความรูในเร่ืองการพัฒนาองคกรที่มี 
ขีดสมรรถนะสูง 

.330 9 .506 11 

2.มีความเขาใจในโครงสรางลักษณะการจัดองคกร ซึ่งชวยใหสามารถ
ทํางานเชิงรุก 
ไดตามบทบาทที่ไดรับมอบหมาย 

.307 12 .577 7 

3.มีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน 
และเปาหมายของหนวยงาน 

.229 15 .397 15 

4.มีความเขาใจในหนาที่ที่รับผิดชอบสามารถประสานการดําเนนิงานกับ
หนวยงาน 
ทางการศึกษาในพืน้ทีอ่ยางมีประสิทธิภาพ 

.238 4 .423 14 

5.สามารถทบทวนบริบทดานการจัดการศึกษา 
ของจังหวัดและกลุมจังหวัด 

.355 7 .623 6 

6.สามารถเชื่อมโยงยุทธศาสตรดานการศึกษาของ หนวยงานตาง ๆ ทั้ง
ในและนอกกระทรวงในกลุมจังหวัดใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

.348 8 .680 3 

7.สามารถจัดทําแผนพฒันาการศึกษากลุมจังหวัดใหสอดคลองกับความ
ตองการของพืน้ที ่

.384 5 .643 5 

8.สามารถประเมินและรายงานผลการดําเนิน 
งานตามแผนพัฒนาการศึกษากลุมจังหวัด 

.389 3 .719 1 
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ตาราง 17 (ตอ) 
 

องคประกอบดานวิชาการ 
เช่ียวชาญ ชํานาญการพิเศษ 

ชํานาญการ ชํานาญงาน
ปฏิบัติการ ปฏิบัติงาน 

PNI Modified ลําดับ PNI Modified ลําดับ

9.กํากับ ติดตาม ตรวจสอบการปฏิบัตงิาน 
ในความรับผิดชอบใหเปนไปตามเปาประสงคของหนวยงาน 

.322 11 .568 9 

10.สามารถติดตามและประเมินผลการดําเนนิงานตามนโยบายและ
ยุทธศาสตรของกระทรวง  
ของหนวยงานทางการศึกษาในกลุมจังหวัด 

.371 6 .569 8 

11.สามารถคัดกรอง คดัเลือกและจัดทําขอเสนอในการพัฒนาการจัด
การศึกษาในกลุมจังหวัด 

.420 1 .671 4 

12.สามารถนาํเทคโนโลยีมาจัดระบบ 
การทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ 

.294 13 .430 13 

13.มีความสามารถในการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนา 
การจัดการศึกษาระดับกลุมจังหวัด 

.389 3 .690 2 

14.มีความสามารถในการพัฒนาขอมูลสารสนเทศทางการศึกษาเพือ่
สนับสนุนการปฏบิัติงาน 
ในระดับกลุมจังหวัด 

.392 2 .551 14 

15.สามารถใชขอมูลสารสนเทศเพื่อการตัดสินใจไดอยางถูกตอง .327 10 .467 12 

 
ตาราง 18 เปรียบเทียบความตองการจําเปนในการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําสําหรับขาราชการ 
     สํานักงานศึกษาธิการภาคดานทักษะจําแนกตามระดับตําแหนง เปนรายขอ 

 

องคประกอบดานทักษะ 
เช่ียวชาญ ชํานาญการพิเศษ 

ชํานาญการ ชํานาญงาน
ปฏิบัติการ ปฏิบัติงาน 

PNI Modified ลําดับ PNI Modified ลําดับ

1. สามารถวิเคราะหสภาพปจจุบัน ปญหา 
ความตองการเพื่อการวางแผน 

.310 11 .481 8 

2. มีการคาดการณอุปสรรคในการดําเนินงาน .336 7 .424 17 

3. สามารถนําประเด็นปญหาไปสูการแกไข 
อยางรอบคอบ 

.328 9 .461 10 

4. สามารถจัดระบบงานและจัดสรรทรัพยากร 
ไดอยางเหมาะสม 

.342 5 .486 7 
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ตาราง 18 (ตอ) 
 

องคประกอบดานทักษะ 
เช่ียวชาญ ชํานาญการพิเศษ 

ชํานาญการ ชํานาญงาน
ปฏิบัติการ ปฏิบัติงาน 

PNI Modified ลําดับ PNI Modified ลําดับ
5. ประยุกตทฤษฎี แนวคิดที่ซบัซอนหรือแนวโนมเพื่อแกปญหาตาม

สถานการณไดอยาง 
มีประสิทธิภาพ 

.397 1 .616 1 

6. วางแผนงานโดยจัดเรียงงาน หรือกิจกรรม 
ตาง ๆตามลําดับความสําคัญหรือความเรงดวนได 

.281 16 .418 19 

7. กําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนนิงานที่มีหนวยงานหรือผูเก่ียวของ
หลายฝาย รวมถึงคาดการณปญหา อปุสรรคและวางแนวทางการ
ปองกันแกไขไวลวงหนา 

.324 10 .453 11 

8. ใชเทคนคิการวิเคราะหหลากหลายรูปแบบเพื่อหาทางเลือกในการ
แกปญหารวมถึงพิจารณาขอดีขอเสียของทางเลือกแตละทาง 

.375 4 .471 9 

9. ตั้งคําถามเชิงลึกในประเด็นที่เก่ียวของอยางตอเนื่องจนไดที่มาของ
สถานการณ เหตุการณประเด็นปญหาหรือคนพบโอกาสท่ีจะเปน
ประโยชนตอการปฏบิตัิงาน 

.397 1 .574 2 

10. วางระบบการสืบคน รวมทั้งการมอบหมายใหผูอื่นสืบคนขอมูล 
เพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตอง 
ทันตอการใชงานอยางเปนระบบและตอเนื่อง 

.397 1 .547 5 

11. มีความเชื่อม่ันและศรัทธาตอเพื่อนรวมงาน .255 20 .375 20 

12. มอบหมายงานและความรับผิดชอบในการปฏบิัติงานอยางชัดเจน
ตรงตามทักษะ  
ความรูความสามารถของบุคคล 

.310 11 .421 18 

13. มอบอํานาจหนาทีใ่หผูเก่ียวของปฏบิัติงาน 
จนประสบความสําเร็จ 

.339 6 .434 15 

14. สนบัสนนุใหเกิดการทํางานเปนทีม .288 14 .433 16 

15. สงเสริมความริเร่ิมสรางสรรคในการปฏบิตัิงานของผูรวมงาน .286 15 .439 13 

16. มีความสามารถในการฟง พูด และ 
การสรุปความ 

.269 19 .438 14 
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ตาราง 18 (ตอ) 
 

องคประกอบดานทักษะ 
เช่ียวชาญ ชํานาญการพิเศษ 

ชํานาญการ ชํานาญงาน
ปฏิบัติการ ปฏิบัติงาน 

PNI Modified ลําดับ PNI Modified ลําดับ

17. มีความสามารถในการโนมนาวใหผูอื่น 
คลอยตาม 

.334 8 .559 4 

18. มีความสามารถในการประสานงาน 
ใหเกิดความรวมมือระหวางผูปฏบิัติงาน 

.280 17 .441 12 

19. สามารถประสานและสรางความรวมมือ ทําใหทีมงานเกิดความพึง
พอใจในความสําเร็จ 

.277 18 .487 6 

20. มีทักษะในการแกไขและประสานความขดัแยง .297 13 .563 3 

 
 
ตาราง 19 เปรียบเทียบความตองการจําเปนในการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําสําหรับขาราชการ 
     สํานักงานศึกษาธิการภาคดานคุณลักษณะ จําแนกตามระดับตําแหนง เปนรายขอ 

 

องคประกอบดานทักษะ 
เช่ียวชาญ ชํานาญการพิเศษ 

ชํานาญการ ชํานาญงาน
ปฏิบัติการ ปฏิบัติงาน 

PNI Modified ลําดับ PNI Modified ลําดับ
1. เปนผูมีความสามารถในการมองเห็นแนวโนมสถานการณที่สงผลตอ

การปฏบิัติงาน 
ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 

.295 4 .500 4 

2. เปนผูมีความสามารถกําหนดวิสัยทัศน  
พันธกิจ เปาหมายกลยุทธ การบริหารจัดการองคกร 

.333 2 .580 2

3. เปนผูมีความสามารถในการนําเสนอแนวคดิ 
ในการทาํงานใหผูรวมงานยอมรับ 

.322 3 .525 3

4. เปนผูมีความสามารถในการถายทอดวิสัยทัศนใหเขาใจไปในทิศทาง
เดียวกัน 

.336 1 .598 1

5. เปนผูที่ยอมรับในความรูความสามารถ  
ความคิดเห็นและยกยองใหเกียรติ 
เพื่อนรวมงาน 

.211 10 .259 10 

6. เปนผูที่สามารถบริหารจัดการตนเอง ปรับปรุงตนเองไดตลอดเวลา
และยอมรับผลของการกระทําของตน 

.202 12 .283 8
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ตาราง 19 (ตอ) 
 

องคประกอบดานทักษะ 
เช่ียวชาญ ชํานาญการพิเศษ 

ชํานาญการ ชํานาญงาน
ปฏิบัติการ ปฏิบัติงาน 

PNI Modified ลําดับ PNI Modified ลําดับ

7. เปนผูที่เสนอความคิดเห็น ตัดสินใจเพื่อกระทําการใด ๆ บนพื้นฐาน
ของระเบียบ กฎหมาย โดยยึดประโยชน     ของราชการเปนหลัก 

.221 9 .287 7

8. เปนผูที่สามารถบริหารจัดการไดอยางดี ถูกตองตามระเบียบ
มาตรฐานของหนวยงาน 

.251 6 .349 6

9. เปนผูที่มีสวนรวมในการสงเสริมและธํารงไว 
ซึ่งช่ือเสียงและภาพลกัษณที่ดีของหนวยงาน 

.229 7 .265 9 

10. เปนผูที่เปนแบบอยางในการเรียนรู 
อยางตอเนื่องและกระตุนใหผูอื่นปฏบิัต ิ
ตามดวยความเต็มใจ 

.283 5 .397 5 

11. เปนผูที่มีความซื่อสัตย สุจริต จริงใจตอ 
การปฏบิัติงาน 

.168 16 .173 14 

12. เปนผูที่ฝกฝนเรียนรูและพัฒนาตนเอง 
ดานจริยธรรมใหเปนแบบอยางที่ดี 

.222 8 .258 11 

13. เปนผูที่มีกลไกการทํางานที่เปดเผย ยึดหลักธรรมาภิบาลเชนความ
โปรงใส ตรวจสอบไดในการปฏิบัติงาน 

.186 13 .221 13 

14. เปนผูที่มุงม่ัน อทุศิตน เสียสละปฏบิัติหนาที่ดวยความรับผิดชอบ
อยางเต็มความสามารถ 

.206 11 .223 12 

15. เปนผูที่ปฏิบัติงานโดยไมใชตําแหนงหนาที่แสวงหาผลประโยชน
และยึดถือประโยชนทางราชการมากกวาประโยชนสวนตน 

.171 15 .165 16 

16. เปนผูที่ปฏิบัติหนาที่ราชการดวยความถูกตองเปนธรรมแมอาจ
กอใหเกิดความไมพึงพอใจ 
แกผูเสียประโยชน 

.184 14 .167 15 

 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 

ชื่อ  ชื่อสกุล ชาญวุฒิ  วงศเพ็ง
วัน เดือน ปเกิด 5 กุมภาพันธ 2510
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร
สถานที่อยูปจจุบัน 4/1 ถนนคลองพิกุล ตําบลบางปรอก 

อําเภอเมือง จังหวัดปทุมธานี 12000 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน นักวิชาการศกึษาชํานาญการพิเศษปฏิบตัิหนาที่

ผูอํานวยการกลุมยุทธศาสตรการศึกษา  
สํานักงานศึกษาธิการภาค 1 
สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

ประวตัิการศึกษา 
 พ.ศ.2532 ครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.)

วิชาเอกภาษาอังกฤษ 
จาก วิทยาลัยครูสวนสุนันทา  

 พ.ศ.2537 ครุศาสตรมหาบัณฑิต (ค.ม.)
สาขาการศึกษานอกระบบโรงเรียน 
จาก จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 พ.ศ.2550 วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (วท.ม.) 
Management Information Systems(International 
Program) 
จาก มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา 
พระนครเหนอื 

 พ.ศ.2560 การศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.)
สาขาการบริหารและการจัดการการศึกษา 
จาก มหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒ 
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