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ผูบริหารสถานศึกษา 20 คน เปนผูประเมินรูปแบบ เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ประกอบดวย แบบสอบถาม

ท่ีมีลักษณะเปนรูปแบบการตอบสนองคู มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ มีคาความเชื่อม่ัน 0.96 แบบ
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วางแผน (4) ดานผลประโยชน (5) ดานการใหคำปรึกษา และ สวนท่ี 4 การวัดและการประเมินผล และ 
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ABSTRACT 
 

 The purposes of this research were to:  1)  study the current and desirable 

conditions of participative leadership of school administrators, 2) create a participatory 
leadership development model for school administrators, and 3)  assess the 
participative leadership development model for school administrators. 

 The sample consisted of 351 teachers under the Pathum Thani Primary 
Educational Service Area Office using a cluster sampling method, 5 experts to verify the 
model and 20 school administrators were assessors of the model.  The research 

instruments were a dual-response format questionnaire using a 5-level rating scale with 
a reliability value of 0. 96,  an expert interview form for model verification, and an 
evaluation form for suitability and feasibility. The data were analyzed using statistical 

devices, including frequency value,  percentage, mean, standard deviation, Modified 
Priority Needs Index and content analysis.  
 The research results showed that: 1) the overall current state of participative 

leadership of school administrators was at the high level.  The overall of desirable 
condition of participative leadership was at the highest level and the Priority Needs 
Index for participative leadership development of school administrators with the 

highest value in the top 3 was operational, decision-making and planning. 2) Model for 
the development of participative leadership of school administrators consisted of 4 
parts:  Part 1 principles and reasons, Part 2 objectives, Part 3 participative leadership 

components of school administrators consisting of 5 aspects:  (1) operations, (2) 
decision-making, (3) planning, (4) benefits, (5) consulting, and Part 4 measurement and 
evaluation.  3)  Evaluation results of the suitability and feasibility of the participative 

leadership development model of school administrators was at the highest level. 
 

Keywords:  development, participative leadership, school administrators   
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บทท่ี 1 

บทนำ 

 

1.1  ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 

 การขับเคลื่อนปฏิรูปการศึกษาและการบริหารราชการของกระทรวงศึกษาธิการ ในระดับ

พ้ืนท่ีใหเปนไปดวยความเรียบรอย มีเอกภาพและสามารถประสานเชื่อมโยงและบูรณาการภารกิจในเรื่อง

การศึกษา โดยเนนการมีสวนรวมของทุกภาคสวนใหสอดรับกับแนวทางการบริหารงานโดยประชารัฐ เพ่ือ

ประโยชนในการปฏิรูปการศึกษาอยางแทจริง อันจะสงผลตอการพัฒนาประเทศท่ียั่งยืน (สำนักงาน

ศึกษาธิการจังหวัดปทุมธานี, 2563) ซ่ึงผูนำท่ีมีภาวะผูนำจึงความสำคัญอยางยิ่งในการขับเคลื่อนการปฏิรูป

การศึกษาและการบริหารงานดานตางๆ  

 ภาวะผูนำเปนพฤติกรรมของผูบริหารท่ีมีความสัมพันธ และมีอิทธิพลระหวางผูนำหรือผูตาม 

เพ่ือทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน โดยมีความสามารถในการแกปญหาตางๆ ท่ี

เผชิญซ่ึงไดอาศัยอำนาจหนาท่ี หรือการกระทำของผูนำในการชักจูงหรือชี้นำบุคคลใหปฏิบัติงานสำเร็จ

ตามวัตถุประสงคท่ีวางไว (ไพฑูรย สินลารัตน, 2560) และยังพบอีกวา ภาวะผูนำ คือ การท่ีบุคคลหนึ่งมี

บุคลิกภาพ และทักษะสำคัญในดานการโนมนาวจิตใจ และการติดตอสื่อสารท่ีมีอิทธิพลตอกลุมคนหรือ            

ผูตาม จนสามารถนำพาองคกรไปสูความสำเร็จ (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2564) นอกจากภาวะผูนำแลว 

สถานศึกษาท่ีจะประสบความสำเร็จไดนั้น สวนท่ีสำคัญอีกประการหนึ่งคือ ผูบริหารสถานศึกษา 

 ผูบริหารสถานศึกษาถือเปนผูท่ีมีบทบาทสำคัญอยางยิ่งท่ีจะนำไปสูความมีประสิทธิภาพของ

สถานศึกษาและบรรลุจุดมุงหมาย ท้ังยังเปนผูท่ีมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคกรอยางมาก ท้ังในแง

การสรางพฤติกรรมและควบคุมพฤติกรรมของบุคคล ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาจึงตองมีภาวะผูนำและ

มีพฤติกรรมผูนำท่ีเหมาะสมท่ีถือไดวาเปนท้ังศาสตรและศิลป โนมนาวใหผูตามมีความเต็มใจ รวมท้ังมี

ความกระตือรือรนในการรวมกันปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิผล ถือไดวาเปนผลแหงความสำเร็จและความ

มีประสิทธิผลของสถานศึกษาเปนผลท่ีสืบเนื่องจากการพัฒนาสถานศึกษาใหเปนองคการแหงการเรียนรู 

ผูบริหารสถานศึกษาจะตองเปนผูนำท่ีมีความสามารถ กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพัฒนาสถานศึกษา                  

จนบรรลุตามเปาหมายและวัตถุประสงคตามท่ีกำหนดไว ดังนั้น สถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผลหรือท่ีประสบ

ความสำเร็จนั้น ตองอาศัยภาวะความเปนผูนำของผูบริหาร ตองอาศัยบรรยากาศแหงการยอมรับนับถือ

และไววางใจซ่ึงกันและกัน ตองอาศัยความทุมเทพยายามในทุกดานจากบุคคลท่ีเก่ียวของ ตองอาศัย

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ตองอาศัยเปาหมายท่ีชัดเจนและทาทาย ตองอาศัยทรัพยากรท่ีเพียงพอ

และมีคุณภาพ ตองอาศัยความมีวิสัยทัศนเก่ียวกับการบริหารหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน 
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เทคโนโลยี และหลักการแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวของเปนทิศทางของการพัฒนาท่ีถูกตอง อันเปนบทบาท                

ท่ีสำคัญของผูบริหาร (ศราวุธ กางสำโรง, 2559) ซ่ึงพบวา ภาวะผูนำดานภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ

ผูบริหารสถานศึกษากับมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในภาพรวมอยูในระดับมาก 

(รัตนบงกช นิพัฒนศิริผล, 2563) 

 ภาวะผูนำแบบมีสวนรวม หมายถึง ผูนำท่ีใหความสำคัญตอแนวคิดของครูทุกคน หลอมรวม

แนวคิดของคณะครูใหเปนหนึ่งเดียว กระตุนใหคณะครูแสดงความคิดเห็นในการประชุมปรึกษาหารือ

วางแผนปฏิบัติงานรวมกัน ตัดสินใจตามมติของท่ีประชุม ยึดถือและปฏิบัติตามขอตกลงตามมติท่ีประชุม 

เม่ือมีปญหาในการปฏิบัติงานจะใชวิธีการประชุมกับคณะครูเพ่ือหาวิธีแกไข กำหนดเปาหมายของ

สถานศึกษาโดยใหทุกฝายมีสวนรวม ชื่นชมและยอมรับความคิดเห็นของคณะบุคคล ตลอดจนการรวมกัน

ชื่นชมผลสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยยึดหลักความสำเร็จรวมกัน (จิตราวดี วังกานนท, 2564) และ

ความสำคัญของการมีภาวะผูนำแบบมีสวนรวม พฤติกรรมของผูนำท่ีแสดงออกมาและสงผลใหทุกคน               

ไดมีสวนรวมในการวางแผน และปฏิบัติงานรวมกัน ผูนำมีความสัมพันธกับผูรวมงานอยางเปนมิตร มีการ

สื่อสารท่ีดีระหวางกันสงเสริมกระกระตุนใหผูรวมกลาคิด กลาแสดงออก มีการยอมรับฟงความคิดเห็น

ของผูอ่ืน มีความสามารถในการติดตอสื่อสาร และประสานงานท่ีดี และการเปนท่ีรูจักและนาเชื่อถือใน

สังคม กอใหเกิดการดำเนินงานบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงค และมีประสิทธิภาพ (วิรัช คุมกลาง, 

2560)  

 จากการศึกษาขอมูลของสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี พบวา โรงเรียน

ท้ังหมดในสังกัด มีความแตกตางทางดานสภาพภูมิศาสตรสังคม วัฒนธรรม และเศรษฐกิจ ซ่ึงเปนสิ่งท่ีทำให

คุณภาพของแตละสถานศึกษามีความแตกตางกัน ปจจุบันยังพบปญหาสภาพผูบริหารยังขาดทักษะใน

การสรางบรรยากาศและแรงจูงใจท่ีดีในการปฏิบัติงาน ท้ังยังขาดกิจกรรมท่ีจะรวมสรางสัมพันธอันดี

ระหวางบุคลากร อันจะสงผลไปถึงการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงควรจะใหความสำคัญเปนอยางยิ่ง 

และในการพัฒนาบุคลากร ดานการเขารับการอบรมและพัฒนาทางการศึกษาของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาไมเพียงพอตอความตองการในเรื่องของนโยบายทางการศึกษาท่ีมีการเปลี่ยนแปลง 

ซ่ึงท้ังผูบริหารสถานศึกษา ตลอดขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา จำเปนจะตองมีท้ังความรูและ

ความเขาใจในศาสตรตางๆ เหลานี้ เพ่ือนำมาปรับใชในการจัดกิจกรรมการเรียนรูในหองเรียน เพ่ือ

สงเสริมและพัฒนาใหผูเรียนมีความรูความสามารถเต็มศักยภาพ (สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดปทุมธานี, 

2563) และจากรายงานผลการจัดการศึกษาของสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี                 

ท้ังเขต 1 และ เขต 2 จำนวน 169 แหง ยังพบอีกวา ผลการประเมินคะแนนเฉลี่ยระดับประเทศระดับชั้น

ประถมศึกษาปท่ี 6 ตั้งแตปการศึกษา 2562-2564 จำนวน 3 ปการศึกษา พบวา มีคะแนนเฉลี่ยรอยละ

โดยรวมทุกกลุมสาระการเรียนรู 3 ปการศึกษา มีแนวโนมการเปลี่ยนแปลงไมแนนอน และมีคะแนนเฉลี่ย                
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ต่ำกวาระดับประเทศทุกกลุมสาระการเรียนรู จากปญหาท่ีกลาวไวขางตน ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมี

การบริหารท่ีมีประสิทธิภาพภายในสถานศึกษา เปนการบริหารท่ีมีการจัดการเรียนการสอนท่ีมีคุณภาพ

เนนนักเรียนเปนศูนยกลาง มีการจัดทำแผนปฏิบัติงานของสถานศึกษาท่ีดี มีการวางแผนงานอยางชัดเจน                 

มีการจัดการเรียนการสอนท่ีสงเสริมการเรียนรูของนักเรียน มีการพัฒนาบุคลากรอยางสม่ำเสมอและ

ตอเนื่อง โดยผูบริหารมีการใชภาวะผูนำแบบมีสวนรวม รับฟงความคิดเห็น มีการสงเสริมการแกปญหา

อยางสรางสรรคในการพัฒนาและสงเสริมสถานศึกษา (จันทิมา ทรัพยจันทร, 2560) และการมีภาวะผูนำ

แบบมีสวนรวม เปนพฤติกรรมของผูนำท่ีแสดงออกมาและสงผลใหทุกคนไดมีสวนรวมในการวางแผน 

และปฏิบัติงานรวมกัน ผูนำมีความสัมพันธกับผูรวมงานอยางเปนมิตร มีการสื่อสารท่ีดีระหวางกัน

สงเสริมกระกระตุนใหผูรวมงานกลาคิด กลาแสดงออก มีการยอมรับฟงความคิดเห็นของผู อ่ืน                       

มีความสามารถในการติดตอสื่อสารและประสานงานท่ีดี และการเปนท่ีรูจักและนาเชื่อถือในสังคม 

กอใหเกิดการดำเนินงานบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงค และมีประสิทธิภาพ (วิรัช คุมกลาง, 2560) ซ่ึง

ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนำของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียนมี

ความสัมพันธในเชิงบวกอยางสมบูรณ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (สมเดช เรืองขจร, 2559) 

 จากสภาพปญหาและความสำคัญดังท่ีกลาวมา สะทอนใหเห็นคุณภาพของการบริหาร

สถานศึกษา ท่ียังไมประสบความสำเร็จตามเปาหมายเทาท่ีควร ซ่ึงการดำเนินงานในการขับเคลื่อน

ผลสัมฤทธิ์ของผูเรียนเปนความรับผิดชอบโดยตรงของผูบริหารสถานศึกษาท่ีจะตองเรงดำเนินการ

ปรับปรุงและพัฒนาสถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษาจึงควรมีภาวะผูนำแบบมีสวนรวม ซ่ึงนับวาเปน

กลไกสำคัญยิ่งในการขับเคลื่อนผลักดันให มีการพัฒนาท้ังทางดานประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ

จัดการศึกษาในสถานศึกษา ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบ

มีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา เพ่ือนำผลวิจัยไปใชใหเกิดประโยชนในการบริหารงานของผูบริหาร

สถานศึกษาตอไป 

 

1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 

1.2.1 เพ่ือศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหาร

สถานศึกษา  

1.2.2 เพ่ือสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

1.2.3 เพ่ือประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 
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1.3  คำถามของการวิจัย 

1.3.1 สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหาร

สถานศึกษา อยูในระดับใด 

1.3.2 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา ควรเปนอยางไร 

1.3.3 ประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา อยูใน

ระดับใด 

 

1.4  ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ท้ังเชิงปริมาณและเชิง

คุณภาพ มีดังนี้ 

1.4.1 ขอบเขตดานเนื้อหา การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวม

ของผูบริหารสถานศึกษา ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดของนักวิชาการทางดานภาวะผูนำแบบมีสวนรวม โดยใช

เกณฑการสังเคราะหท่ีได ประกอบดวย 5 ดาน ดังนี้ 

1) ดานการวางแผน 

2) ดานการตัดสินใจ 

3) ดานปฏิบัติการ 

4)  ดานผลประโยชน 

5) ดานการใหคำปรึกษา 

 1.4.2 ขอบเขตประชากร และกลุมตัวอยาง 

  ประชากรท่ีใชในการตอบแบบสอบถาม ไดแก ครู จำนวน 3,653 คน สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ปการศึกษา 2565  

  กลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม ไดแก ครูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี จำนวน 351 คน โดยผูวิจัยไดดำเนินจากการกำหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใช

ตารางของ เคร็จซ่ี และ มอรแกน และใชวิธีการสุมแบบกลุม (Cluster sampling) และกลุมตัวอยางใน

การทำแบบประเมิน ไดแก ผูอำนวยการสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 

ผูอำนวยการโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี และผูทรงคุณวุฒิ 

จำนวน 5 คน 
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1.5  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ประกอบดวย แนวคิด ทฤษฎี 

และงานวิจัยท่ีเก่ียวกับภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ไดสังเคราะหแนวคิดของ กัญญา เพ็ชรนอก (2558); วิรัช คุมกลาง 

(2560); ลัดดาวัลย สมตน และ พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2561); กิตติพงค ทาปง (2563); Flippo 

(1966); House and Mitchell (1974); Blake and Mouton (1989) และ Hoy and Miskel (1991)  

เพ่ือนำมาจัดทำกรอบแนวคิดในการศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหาร

สถานศึกษา ดังภาพท่ี 1.1 

    

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

1.6  นิยามศัพทเฉพาะ 

 1.6.1 ภาวะผูนำ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีมีความสามารถในการใชทักษะ การโนมนาว

จิตใจ การติดตอสื่อสาร และการจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอกลุมคน หรือผูใตบังคับบัญชาใหความรวมมือในการ

ปฏิบัติงานดานตางๆ จนสำเร็จตามวัตถุประสงคท่ีองคกรไดตั้งเปาหมายไว 

 1.6.2 ภาวะผูนำแบบมีสวนรวม หมายถึง ผูนำท่ีเปดโอกาสใหครูไดมีสวนรวมในทุกข้ันตอน

การทำงาน ตั้งแตการวางแผนปฏิบัติงานรวมกัน การตัดสินใจ การลงมือปฏิบัติงาน และรวมกันประเมิน 

ผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว ตลอดจนการรวมกันชื่นชมความสำเร็จใน

การปฏิบัติงานโดยยึดหลักการของการมีสวนรวมกันของทุกภาคสวน ประกอบดวย 5 ดาน ดังนี้ 

  1) ดานการวางแผน หมายถึง การดำเนินการสรางความรวมมือกับทุกภาคสวน 

กำหนดเปาหมาย วัตถุประสงคในการดำเนินงาน หลักการดำเนินงาน รวมถึงการใชทรัพยากรทางการ 

ศึกษา เพ่ือลดและแกไขปญหาพรอมกับการใชในการติดตามและประเมินผล 

รปูแบบการพฒันาภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นร่วม

ของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

 

ภาวะผูนำแบบมีสวนรวม 

1) ดานการวางแผน 

2) ดานการตัดสินใจ 

3) ดานปฏิบัติการ 

4) ดานผลประโยชน 

5) ดานการใหคำปรึกษา 

 

ประเมนิรปูแบบการพฒันาภาวะผูนํ้า              

แบบมสีว่นร่วมของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
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  2) ดานการตัดสินใจ หมายถึง การสนับสนุนสงเสริมจัดใหมีโอกาส มีสวนรวมตัดสินใจ

ในการวางแผน ตัดสินใจในการกำหนดเปาหมาย และตัดสินใจข้ันตอนการปฏิบัติงานของโรงเรียน โดย

ใชความคิดเห็นของกลุมเพ่ือแสวงหาทางเลือกและการตัดสินใจตางๆ ท่ีเหมาะสม และเปนท่ียอมรับ

รวมกันกับทุกฝายท่ีเก่ียวของ 

  3)  ดานการปฏิบัติการ หมายถึง การดำเนินการสรางความรวมมือกับทุกภาคสวน                  

ในการปฏิบัติการหรือดำเนินงานตามแผนท่ีวางไว โดยสงเสริมใหครูสามารถใชทักษะและความสามารถ

อยางเต็มท่ีในการปฏิบัติ โดยผูบริหารลงมือปฏิบัติงานและกิจกรรมของโรงเรียนรวมกับครู เพ่ือใหเกิด

ความรูความเขาใจ และการรับรูเรียนรูรวมกันเพ่ือใหเกิดประโยชนตอทุกฝาย 

  4)  ดานผลประโยชน หมายถึง การสงเสริม สนับสนุน การสรางความสุขในการทำงาน 

ยกยองชมเชยสำหรับครูท่ีมีผลงาน จัดสรรสิ่งจูงใจในการทำงาน เพ่ือกอใหเกิดความพึงพอใจแกครู

ผูปฏิบัติงาน และสงผลตอความตั้งใจในการทำงาน 

5)  ดานการใหคำปรึกษา หมายถึง การดำเนินการใหความชวยเหลือตอครูท่ีตองการ

ใหชวยคิดหาสาเหตุปญหา และวิธีแกไขปญหาท่ีถูกตองเหมาะสม รวมท้ังการแสดงออกใหรูถึงความรูสึก

ของครูในการไดรับการดูแลเอาใจใสจากผูบริหาร เพ่ือใหมีความสามารถในการฝกปฏิบัติตามหนาท่ี

รับผิดชอบของตนเองได และจัดกระบวนการตางๆ    

 1.6.3 ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูดำรงตำแหนงผูอำนวยการสถานศึกษา หรือครูท่ี

ปฏิบัติหนาท่ีรักษาการผูบริหารสถานศึกษา และรองผูอำนวยการสถานศึกษา หรือผูชวยผูอำนวยการ

สถานศึกษา เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 และ สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ประจำปการศึกษา 2565 

 1.6.4  สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนหรือสถานท่ีจัดการเรียนการสอนระดับปฐมวัยถึงระดับ

ประถมศึกษา และรวมถึงระดับชั้นมัธยมศึกษาของสังกัดรัฐบาลในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 และสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

ประจำปการศึกษา 2565 

 1.6.5 รูปแบบ หมายถึง แบบแผน แบบอยางหรือตัวอยางของสิ่งท่ีผูเสนอรูปแบบไดศึกษา

และพัฒนาข้ึน เพ่ือแสดงถึงองคประกอบตางๆ หรือตัวแปรตางๆ ท่ีกำหนดข้ึน โดยใชเปนแนวทางในการ

สรางหรือใชเปนแนวทางในดำเนินงานเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงค ภายใตกรอบแนวคิด ทฤษฏีและ

หลักการเพ่ือใชในการพัฒนารปูแบบนั้นๆ 
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1.7  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 1.7.1 ผูบริหารสถานศึกษา ไดรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวม ไปใชใหเกิดประโยชน

ภายในสถานศึกษา 

1.7.2 สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ไดรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำ

แบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา เพ่ือไปใชในสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ปทุมธานี ใหเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการจัดการศึกษาในสถานศึกษามากยิ่งข้ึน 

1.7.3 เปนขอมูลในการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารในหนวยงานอ่ืนๆ ใหเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมุงศึกษาเก่ียวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหาร

สถานศึกษา ผูวิจัยจึงไดศึกษาเอกสารตำราและเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือใชเปนแนวทางการศึกษา 

ตามลำดับตอไปนี้ 

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนำ 

      2.1.1  ทฤษฎีเก่ียวภาวะผูนำ 

      2.1.2  ความหมายของภาวะผูนำ 

     2.1.3  ความสำคัญของภาวะผูนำ 

      2.1.4  แบบภาวะผูนำ 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนำแบบมีสวนรวม 

      2.2.1  ทฤษฎีเก่ียวภาวะผูนำแบบมีสวนรวม 

      2.2.2  ความหมายของภาวะผูนำแบบมีสวนรวม 

      2.2.3  ความสำคัญของภาวะผูนำแบบมีสวนรวม 

      2.2.4  องคประกอบของภาวะผูนำแบบมีสวนรวม 

 2.3 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับรูปแบบ 

      2.3.1  ความหมายของรูปแบบ 

      2.3.2  ประเภทของรูปแบบ 

      2.3.3  องคประกอบของรูปแบบ 

 2.4 สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 

      2.4.1  สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

      2.4.2  สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

 2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

      2.5.1  งานวิจัยในประเทศ 

      2.5.2  งานวิจัยตางประเทศ 
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มุงงาน 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนำ 

 2.1.1 ทฤษฎีเก่ียวภาวะผูนำ 

นักวิชาการหลายทานไดศึกษาทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนำ มีดังนี ้

  สุนทร โคตรบรรเทา (2560) ไดศึกษาทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนำ ดังนี้ 

  1) ทฤษฎีตาขายการจัดการของ เบลค และ มูตัน แนวคิด ไดแขงประเมินพฤติกรรม

การจัดการออกเปนสองดาน คือ ดานความสนใจ การผลิต หรือมุงงาน และดานความสนใจบุคคล หรือ

มุงคน แตละดานมีระดับคะแนน 1 ถึง 9 เม่ือนำมาเขียนเปนกราฟโดยมุงคนเปนแกนตั้งและมุงงานเปน

แกนนอนจะไดตาขายการจัดการหรือการบริหารของพฤติกรรมของการบริหารของผูนำได 81 แบบ                 

ตาขายนี้สรางข้ึนเพ่ือเปนกรอบใหผูบริหารหรือผูจัดการซ่ึงเปนแบบภาวะผูนำ (Leadership Styles) วา

ปฏิบัติงานท่ีมีผลหรืออิทธิพลตอแบบภาวะผูนำแบบใด แลวจึงเลือกใชแบบภาวะผูนำของตนให

สอดคลองกับความตองการของผูปฏิบัติงาน หรือผูใตบังคับบัญชาแบบภาวะผูนำจะมีท้ังหมด 81 แบบ 

แตท่ีเบลคและมูตันสนใจ และกลายเปนทฤษฎีมี 5 แบบ ดังภาพท่ี 2.1 ตอไปนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 2.1  แบบภาวะผูนำตามทฤษฎีตาขายภาวะผูนำของ เบลค และ มูตัน 

ท่ีมา:  สุนทร โคตรบรรเทา (2560) 

(1) ภาวะผูนำแบบ 9, 1 แบบอำนาจหนาท่ีและความเชื่อฟง 

(2) ภาวะผูนำแบบ 1, 9 แบบการจัดการสนามกอลฟ 

(3) ภาวะผูนำแบบ 1, 1 แบบการจัดการไมสนใจใยดี 

(4) ภาวะผูนำแบบ 5, 5 แบบการจัดการคนองคกร 

(5) ภาวะผูนำแบบ 9, 9 แบบการจัดการทีม 

อนึ่ง ตาขายการจัดการท่ีสรางข้ึนนี้เพ่ือเปนกรอบใหผูจัดการรูจักแบบภาวะผูนำของตนเอง และใหเขาใจ

วาผูตามมีอิทธิพลตอภาวะผูนำของตนอยางไร และใหสำรวจขอดีขอดอยของแบบท่ีตนเลือกใชให

เหมาะสมสอดคลองกับพฤติกรรมของผูตาม 

มุงคน 
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2) ทฤษฎีภาวะผูนำตามสถานการณของ ฟดเลอร มีแนวคิดวา ผูนำใชภาวะผูนำหลาย

แบบข้ึนอยูกับสถานการณ ซ่ึงสถานการณท่ีไมแนนอนและคาดการณลางหนาไมได บางสถานการณเปน

แบบภารกิจจูงใจ 

  ฟดเลอร เห็นวา สถานการณทำใหเกิดสิ่งท่ีกำหนดภาวะผูนำ หรือ “ตัวแปร” วาภาวะ

ผูนำแบบใดมีประสิทธิภาพมากกวากัน ตัวแปรท้ังสาม ไดแก  

  1) ความสัมพันธระหวางผูนำกับสมาชิก 

2) โครงสรางภารกิจ 

3) อำนาจตามตำแหนง 

ซ่ึงโครงสรางภารกิจเปนระบบงานท่ีตองทำมีการกำหนดไวชัดเจน และอำนาจโดยตำแหนงเปนขอบเขต                   

ท่ีผูนำมีอำนาจใหรางวัลหรือลงโทษ ดังภาพท่ี 2.2 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.2  ตัวแปรภาวะผูนำตามสถานการณของ ฟดเลอร 

ท่ีมา:  สุนทร โคตรบรรเทา (2560) 

 ตามแนวคิดของฟดเลอร ดังกลาวแลวในตอนตน ผูนำใชภาวะผูนำหลายแบบ ซ่ึงข้ึนอยูกับ

สถานการณท่ีไมแนนอนและคาดการณลางหนาไมได บางสถานการณเปนภาวะผูนำแบบมุงความ 

สัมพันธหรือมีความสัมพันธจูงใจ และบางสถานการณใชภาวะผูนำแบบมุงภารกิจหรือมีภารกิจจูงใจ

ดังนั้น แบบภาวะผูนำตามสถานการณของฟดเลอร เม่ือรวมความสัมพันธระหวางผูนำกับสมาชิก 

โครงสรางภารกิจ และอำนาจตามตำแหนงของผูนำ จะไดแบบภาวะผูนำ 8 แบบ ดังภาพท่ี 2.3  

 

 

 

 

 

1 ความสัมพันธระหวางผูนำกับสมาชิก  

 

2  โครงสรางภารกิจ  3 อำนาจตามตำแหนงของผูนำ   
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สงู                      ปานกลาง                  ต่ํา 

ความสัมพันธระหวางผูนำสมาชิก ด ี ด ี ด ี ด ี ไมดี ไมดี ไมดี ไมดี 

โครงสรางภารกิจ มี มี ไมมี ไมมี มี มี ไมมี ไมมี 

อำนาจโดยตำแหนง สูง ต่ำ สูง ต่ำ สูง ต่ำ สูง ต่ำ 

สถานการณ 1 2 3 4 5 6 7 8 

 

 
 

ภาพท่ี 2.3 ตัวแปรกำหนดแบบภาวะผูนำของ ฟดเลอร 

ท่ีมา: สุนทร โคตรบรรเทา (2560) 

(1) แบบท่ี 1 (สถานการณท่ี 1)  

ความสัมพันธ ดี โครงสรางภารกิจ มี อำนาจ สูง 

(2) แบบท่ี 2 (สถานการณท่ี 2) 

ความสัมพันธ ดี โครงสรางภารกิจ มี อำนาจ ต่ำ 

(3) แบบท่ี 3 (สถานการณท่ี 3) 

ความสัมพันธ ดี โครงสรางภารกิจ ไมมี อำนาจ สูง 

(4) แบบท่ี 4 (สถานการณท่ี 4) 

ความสัมพันธ ดี โครงสรางภารกิจ ไมมี อำนาจ ต่ำ 

(5) แบบท่ี 5 (สถานการณท่ี 5) 

ความสัมพันธ ไมดี โครงสรางภารกิจ มี อำนาจ สูง 

(6) แบบท่ี 6 (สถานการณท่ี 6) 

ความสัมพันธ ไมดี โครงสรางภารกิจ มี อำนาจ ต่ำ 

(7) แบบท่ี 7 (สถานการณท่ี 7) 

ความสัมพันธ ไมดี โครงสรางภารกิจ ไมมี อำนาจ สูง 

(8) แบบท่ี 8 (สถานการณท่ี 8) 

ความสัมพันธ ไมดี โครงสรางภารกิจ ไมมี อำนาจ ต่ำ 

ฟดเลอร ต้ังสมมติฐานวา สถานการณท่ีเหมาะสมกับแบบภาวะผูนำเปนตัวกำหนดประสิทธิผล และ

พบวา ผูนำมุงภารกิจ มีประสิทธิผลมากท่ีสุดในสถานการณท่ีผูนำมีอำนาจสู.สุดและต่ำสุดสวนผูนำท่ีมุง

สัมพันธมีประสิทธิผลมากท่ีสุด เม่ือผูนำมีอำนาจปานกลาง (สถานการณ 4, 5, 6 และ 7) 

1) ภาวะผูนำตามสถานการณของเฮอรเซย และบลันดชารด แนวคิดนี้เปนท่ีนิยมมาก  

ทฤษฎีภาวะผูนำตามสถานการณของบลันดชารด อาศัยความสัมพันธระหวางสามองคประกอบ คือ  
 

    ความเหมาะสมของสถานการณ์ 
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(1) วุฒิภาวะของผูตาม 

(2) พฤติกรรมมุงภารกิจของผูนำ 

(3) พฤติกรรมมุงสัมพันธของผูนำ ดังภาพท่ี 2.4  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพท่ี 2.4  องคประกอบภาวะผูนำตามสถานการณของ เฮอรเซย และ บลันดชารด 

ท่ีมา: สุนทร โคตรบรรเทา (2560) 

  ทฤษฎีภาวะผูนำตามสถานการณของเฮอรเซย และบลันดชารด มีอยูวา แบบภาวะ

ผูนำจะใชไดผลดีหรือมีประสิทธิภาพ ตอเม่ือภาวะผูนำนั้นเหมาะสมกับระดับวุฒิภาวะของผูตามเทานั้น 

และเฮอรเซย และบลันดชารด เห็นวา วุฒิภาวะของผูตามมีความสำคัญเปนพิเศษอยู 2 ดาน คือ  

(1) วุฒิภาวะการทำงาน  

(2) วุฒิภาวะทางจิตวิทยา 

วุฒิภาวการณทำงาน เปนวุฒิภาวะในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงาน สวนวุฒิภาวะทางจิตวิทยา

เปนระดับแรงจูงใจของบุคลากรผูปฏิบัติงานซ่ึงแสดงใหเห็นในความตองการใฝสัมฤทธิ์ และความเต็มใจ

รับเอาความรับผิดชอบ วุฒิภาวะของผูปฏิบัติของผูตามมี 4 ระดับตั้งแตมีประสบการณนอยไปจนถึง                   

มีประสบการณมาก คือ ระดับต่ำมาก ระดับต่ำ ระดับสูง และ ระดับสูงมาก ดังนั้น จึงไดภาวะผูนำตาม

สถานการณ (วุฒิภาวะของผูตาม) 4 แบบ ดังภาพท่ี 2.5  
 

 

 

 

 

 

 

วุฒภาวะผูตาม 

1 

 

พฤติกรรมมุงสัมพันธของผูนำ  3 2  พฤติกรรมมุงภารกิจของผูนำ 
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ภาพท่ี 2.5 ทฤษฎีภาวะผูนำตามสถานการณ (วุฒิภาวะผูตาม) ของ เฮอรเซย และ บลันดชารด 

ท่ีมา: สุนทร โคตรบรรเทา (2560) 

   ตามภาพประกอบขางตนจะไดภาวะผูนำ 4 แบบ คือ 

(1) แบบ M1Q1 ภาวะผูนำแบบชี้นำ 

(2) แบบ M2Q2 ภาวะผูนำแบบครูฝก 

(3) แบบ M3Q3 ภาวะผูนำแบบเก้ือหนุน 

(4) แบบ M4Q4 ภาวะผูนำแบบมอบหมายงาน 

  2) ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง แนวคิด แบสส ไดศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนำธุรกรรม

และภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงไดขยายความวา ภาวะผูนำธุรกรรมกระทำอยู 4 ประการ ในการจัดการ

หรือบริหารใชภาวะผูนำ คือ กำหนดสิ่งท่ีผูตามตองปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายของตนเองและองคการ แบง

ประเภทสิ่งท่ีตองปฏิบัติตามคุณลักษณะของงาน ชวยใหผูตามไปถึงเปาหมาย และใหรางวัลตอบแทน

เม่ือเสร็จงาน ในทางตรงกันขามผูนำการเปลี่ยนแปลงพัฒนาแรงจูงใจ ใหผูตามปฏิบัติงานไดเกินความ

คาดหวังไวเดิม โดย 3 วิธี ดังนี้ 

(1) โดยการยกระดับความตระหนัก ของผูตามใหเห็นถึงความสำคัญและคุณคา

ของเปาหมายท่ีระบุไวแลวอยางชัดเจน และแนวทางไปถึงเปาหมายนั้น 

(2) โดยการทำใหผูตามไปเกินไปไกลเกินกวาความสนใจของตนในปจจุบัน เพ่ือเห็น 

แกหมูคณะและองคการโดยรวม 

(3) โดยยกระดับความตองการผูตามสูงข้ึนถึงข้ันสัจการแหงตน ดังภาพท่ี 2.6 

 

 

มุง 

สัมพันธ 

มุงภารกิจ 

 

วุฒิภาวะของผูตาม 

 

Q4 

Q3 Q2 

Q1 

M4 M3 M2 M1 
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ภาพท่ี 2.6 ทฤษฎีภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงในการสรางแรงจูงใจผูตามของ แบสส 

ท่ีมา: สุนทร โคตรบรรเทา (2560) 

2) ทฤษฎีเสนทางและเปาหมายของ อีฟวอนส และ เฮาส ประกอบดวยภาวะผูนำ 4 แบบ

ดังนี้   

(1) ภาวะผูนำแบบชี้นำ ผูนำชี้นำใหผูใตบังคับบัญชาทราบวาผูนำคาดหวังอะไร 

กำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน ใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามกฎขอบังคับ และตามมาตรฐาน 

กำหนดการประสานงานการทำงาน และอธิบายบทบาทของตนในฐานะผูนำกลุม 

(2) ภาวะผูนำแบบเก้ือหนุน ผูนำมีความเปนกันเอง เขาพบไดงาย และหวงใย

ความตองการ สถานภาพ และความเปนอยูของผูใตบังคับบัญชา จะปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยาง            

เทาเทียมกัน และทำใหสภาพแวดลอมการทำงานนาอยู และนาทำงานอยูเสมอ 

(3) ภาวะผูนำแบบมีสวนรวม ผูนำมีสวนรวมปรึกษาหารือ กับผูใตบังคับบัญชาใน

เรื่องงาน รับฟงความคิดเห็น และพยายามใชแนวคิดของผูใตบังคับบัญชาประกอบการตัดสินใจ 

(4) ภาวะผู น ำแบบ มุ งผลสัมฤทธิ์  ผู น ำ ท่ีตั้ ง เป าหมาย ท่ีท าทายสำหรับ

ผูใตบังคับบัญชา เนนความเปนเลิศในการปฏิบัติงาน และเชื่อม่ันในตัวผูใตบังคับบัญชาในการบรรลุ

มาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับสูง 

ดังรายละเอียดในภาพท่ี 2.7 เปนการสรุปทฤษฎีเสนทางและเปาหมายเก่ียวกับประสิทธิผลของภาวะ

ผูนำ ในภาพจะเห็นวา พฤติกรรมภาวะผูนำซ่ึงมีคุณลักษณะของผูใตบังคับบัญชากำกับสงผลตอแรงจูงใจ 

ความพึงพอใจ ความพยายาม และการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ดังตอไปนี้ 

 

 

 

1 ยกระดับจติสำนึก  
 

2  ยกระดับความสนใจ 3 ยกระดับความตองการ   
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ภาพท่ี 2.7  ความสัมพันธระหวางปจจัยเสนทางกับเปาหมายของ อีฟวอนส และ เฮาส 

ท่ีมา: สุนทร โคตรบรรเทา (2560) 

  ทฤษฎีเสนทางและเปาหมาย มีความสำคัญท้ังตอผูนำและนักวิจัย เนื่องจากจะชวยให

เขาภาวะผูนำดียิ่งข้ึน และมีงานวิจัยหลายชิ้นเสนอแนะวา ผูนำคนเดียวสามารถแสดงภาวะผูนำท้ังสี่แบบ

ในสถานการณตางกัน ซ่ึงไมเหมือนทฤษฎีภาวะผูนำตามสถานการณของฟดเลอรท่ีถือวา พฤติกรรมภาวะ

ผูนำมีแบบเดียว แตทฤษฎีเสนทางและเปาหมายมองวาพฤติกรรมผูนำปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณ 

 Lewin (1939) ไดแบงผูนำออกเปน 3 แบบ คือ  

1) ผูนำแบบอัตถนิยมหรืออัตตา จะตัดสินใจดวยตนเอง เปาหมายหรือวัตถุประสงค 

ข้ึนอยูกับตัวผูนำเอง คิดถึงผลงานไมคิดถึงคน บางครั้งทำใหเกิดศัตรูได ผูนำลักษณะนี้จะใชไดดีในชวง

ภาวะวิกฤตเทานั้น ผลของการมีผูนำลักษณะนี้จะทำใหผูใตบังคับบัญชาไมมีความเชื่อม่ันในตัวเอง และ

ไมเกิดความคิดสรางสรรค   

2) ผูนำแบบประชาธิปไตย ใชการตัดสินใจของกลุมหรือใหผูตามมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ รับฟงความคิดเห็นสวนรวม ทำงานเปนทีมมีการสื่อสารแบบ 2 ทาง ทำใหเพ่ิมผลผลิตและ

ความพึงพอใจการทำงานบางครั้งการอิงกลุมทำใหใชเวลาในการตัดสินใจนานข้ึน  

 

ปจจัยตนเหต ุ

พฤติกรรมภาวะผูนำ 

1. แบบชี้นำ 

2. แบบเก้ือหนุน 

3. แบบมีสวนรวม 

4. แบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

ปจจัยควบคุม 

ปจจัยดานสถานการณ 

1. คุณลักษณะของ

ผูใตบังคับบัญชา 

1.1 ความสามารถ 

1.2 แหลงการควบคุม 

1.3 ความตองการ 

และแรงจูงใจ 

2. แรงสภาพแวดลอม 

2.1 ภารกิจของ 

ผูใตบังคับบัญชา 

2.2 กลุมทำงานหนัก 

2.3 ระบบอำนาจ 

หนาท่ีเปนทางการ 

ปจจัยผลผลิต 

1. ความพึงพอใจ 

2. แรงจูงใจ 

3. ความพยายาม 

4. การปฏิบัติงาน 
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3) ผูนำแบบตามสบายหรือเสรีนิยม จะใหอิสระกับผูใตบังคับบัญชาเต็มท่ีในการ

ตัดสินใจแกปญหา จะไมมีการกำหนดเปาหมายท่ีแนนนอน หรือไมมีระเบียบแนชัดในการทำงาน      

ผูนำลักษณะนี้จะเปนการกระจายงานไปท่ีกลุม หากกกลุมความรับผิดชอบ และมีแรงจูงใจในการทำงานสูง 

งานก็จะสำเร็จลุลวง ลักษณะผูนำแตละแบบจะสรางบรรยากาศในการทำงานท่ีเหมาะสมกับสถานการณ

ท่ีแตกตางกัน ดังนั้น การเลือกใชลักษณะผูนำแบบใดยอมข้ึนอยูกับความเหมาะสมของสถานการณและ

สิ่งแวดลอมเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 Likert (1967) ลิเคิรทและสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกน ไดทำการวิจัยดาน

ภาวะผูนำโดยใชเครื่องมื อและคิดข้ึนประกอบดวย ความคิดรวบยอดเรื่อง ภาวะผูนำแรงจูงใจ การ

ติดตอสื่อสาร การปฏิสัมพันธและการใชอิทธิพล การตัดสินใจ การตั้งเปาหมาย การควบคุมคุณภาพและ

สมรรถนะของเปาหมาย โดยแบงลักษณะผูนำเปน 4 แบบ คือ 

1) แบบใชอำนาจ (exploitative-authoritative) ผูบริหารใชอำนาจเผด็จการสูง                    

ไววางใจผูใตบังคับบัญชาเล็กนอย บังคับแบบขมขูมากกวาการชมเชย การติดตอสื่อสารเปนแบบทาง

เดียวจากบนลงลาง  

  2) แบบใชอำนาจเชิงเมตตา (benelovent-authoritative) ปกครองแบบพอปกครองลูก 

ใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชาจูงใจโดยการใหรางวัล แตบางครั้งขูลงโทษ ยอมใหการสื่อสารจากเบื้อง

ลางสูเบื้องบนไดบาง รับฟงความคิดเห็นบาง และบางครั้งยอมใหตัดสินใจ แตอยูภายใตการควบคุมของ

ผูใตบังคับบัญชา 

  3) แบบปรึกษาหารือ (consultative) ผูบริหารจะใหความไววางใจ และการตัดสินใจ

แตไมท้ังหมดจะใชความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาเสมอ ใหรางวัลเพ่ือสรางแรงจูงใจจะลงโทษนานๆ 

ครั้ง และใชการบริหารแบบมีสวนรวม มีการติดตอสื่อสารแบบ 2 ทาง จากระดับลางข้ึนบน และจาก

ระดับบนลงลาง การวางนโยบายและการตัดสินใจมาจากระดับบนขณะเดียวกันก็ยอมให การตัดสินใจ

บางอยางอยูในระดับลาง ผูบริหารเปนท่ีปรึกษาในทุกดาน 

4) แบบมีสวนรวมอยางแทจริง (participative) ผูบริหารใหความไววางใจและเชื่อถือ

ผูใตบังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาเสมอ มีการใหรางวัลเปนการตอบแทน  

ความม่ันคงทางเศรษฐกิจ มีการบริหารแบบมีสวนรวม ในการตั้งจัดประสงครวมกัน มีการประเมิน 

ความกาวหนา มีการติดตอสื่อสาร 2 ทาง ท้ังจากระดับบนและระดับลาง ในระดับเดียวกันหรือ ในกลุม

ผูรวมงาน สามารถตัดสินใจเก่ียวกับการบริหารไดท้ังในกลุมผูบริหารและกลุมผูรวมงาน ลิเคิรท พบวา 

การบริหารแบบมีสวนรวมอยางแทจริงจะทำใหผูนำประสบผลสำเร็จ และเปนผูนำท่ีมีประสิทธิภาพ                

ซ่ึงความสำเร็จข้ึนอยูกับการมีสวนรวมของผูใตบังคับบัญชา 

 



26 
 

 Robbins (1989) ไดแบงพฤติกรรมการบริหารงานของผูนำออกเปน 4 แบบ คือ 

  1) ผูนำท่ีใช (directive leader) จะบอกผูปฏิบั ติงานวาผูนำคาดหวังอะไรจาก

ผูปฏิบัติงาน ผูนำจะกำหนดแผนการทำงาน ข้ันตอนการทำงาน เวลาท่ีงานสำเร็จ และจะชี้แนะวิธีการ

ทำงานเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมาย รวมท้ังผลตอบแทนท่ีจะไดรับจากการทำงาน จึงเปนผูนำท่ีอยูใน

ประเภทเนนงาน 

  2) ผูนำท่ีใหการสนับสนุนผูปฏิบัติ (supportive leader) พฤติกรรมผูนำแบบนี้จะมี

ความเปนมิตร แสดงความหวงใยตอผูใตบังคับบัญชาท้ังเรื่องงาน และสวัสดิภาพความเปนอยูของ

พนักงานจึงจัดไดวาเปนผูนำประเภทเนนความสัมพันธ 

  3) ผูนำท่ีใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม (participative leader) จะปรึกษาหารือกับ

ผูใตบังคับบัญชาใหโอกาสพนักงานแสดงความคิดเห็น และขอเสนอแนะตางๆ แลวนำมาพิจารณา

ประกอบการตัดสินใจ 

  4) ผูนำท่ีมุงความสำเร็จของงาน (achievement-oriented leader) คือ ผูนำแบบ

กำหนดเปาหมายของงาน และคาดหวังตอพนักงานไวสูง และเนนการพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานให

ดีข้ึนอยางตอเนื่อง 

 Leithwood & Jantzi (1996) พบวา ภาวะผูนำทางการศึกษา ประกอบดวย 

1) ภาวะผูนำทางการสอน (instructional leadership) หมายถึง การมีอิทธิพลตอครู

ไปสูทิศทางท่ีชวยปรับปรุงระดับผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนใหสูงข้ึน จะเนนพฤติกรรมของครูในการจัด

กิจกรรมท่ีเปนผลโดยตรงตอความเจริญเติบโตของผูเรียน ความเปนผูนำทางการสอน ผูบริหารจะมี

อำนาจหนาท่ี และอิทธิพลตามบทบาทท่ีเปนทางการ แตผูบริหารไมสามารถทำใหความตองการของทุกคน

บรรลุผลได ครูควรมีความเปนผูนำทางการสอนรูปแบบความเปนผูนำทางการสอนจะเนนพฤติกรรม

ความเปนผูนำท่ีจะทำใหนักเรียนประสบผลสัมฤทธิ์ในการเรียนและความสำคัญท่ีผลสำเร็จของ

สถานศึกษา 

2) ภาวะผูนำแหงการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) หมายถึง การ

เพ่ิมขีดความสามารถและความเอาใจใสตอผลงานของคณะครูในโรงเรียนใหสูงข้ึน รวมไปถึงผูนำท่ีมี

ความสามารถพิเศษ ผูนำท่ีมีลักษณะเพอฝน ผูนำท่ีเนนวัฒนธรรม และผูนำท่ีมีการมอบอำนาจ ความ

เปนผูนำแหงการเปลี่ยนแปลงจะเนนท่ีการมอบอำนาจหนาท่ี และความสามารถของสมาชิกในองคกร 

โดยผูนำจะยกระดับการมอบหมายหนาท่ีของสมาชิกในองคกรใหสามารถปฏิบัติการ ใหเปาหมายของ

องคกรประสบความสำเร็จ อันเปนผลสำเร็จในดานการผลิต อำนาจหนาท่ี และอิทธิพลท่ีไมจำเปน

จะตองมาจากตำแหนงท่ีเปนทางการ ผูนำแหงการเปลี่ยนแปลงเนนท่ีคุณธรรม และจริยธรรมท่ีนำไปสู

การพัฒนา และความสามารถท่ีจะนำไปสูเปาหมายขององคกร 
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  3) ภาวะผูนำทางจริยธรรม (moral leadership) หมายถึง การมีอิทธิพลตอครูใน

ประเด็นท่ีเก่ียวกับการประพฤติปฏิบัติท่ีมีคุณธรรมจริยธรรม จนทำใหทุกคนสามารถแยกแยะประเด็น 

ใดถูกหรือผิด ควรปฏิบัติหรือควรละเวน จะเปนผูนำแหงคุณธรรมและคานิยมในสังคมประชาธิปไตยท่ีจะ

สงเสริมความเสมอภาค ความยุติธรรม และประชาธิปไตยในชุมชน  

  4) ภาวะผูนำการมีสวนรวม (participative leadership) หมายถึง การไดเขามารวม

ในกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียนโดยสมาชิกท่ีประกอบดวยชุมชน โรงเรียนจะเนนกระบวนการตัดสินใจ

ของกลุมอันจะทำใหเกิดประสิทธิภาพขององคกร และการบริหารโรงเรียนเปนฐานท่ีจะนำไปสู

ความสำเร็จของเปาหมาย 

  5) ภาวะผูนำทางดานการจัดการ (managerial leadership) จะเนนหนาท่ีภารกิจจะ

นำไปสูความสามารถ ในการทำงานกับผูอ่ืนในองคกร ซ่ึงจะเนนความรับผิดชอบท่ีจะนำนโยบายสูการ

ปฏิบัติ การรักษาเสถียรภาพขององคกร และการปฏิบัติงานในแตละวัน เชน การจัดการเก่ียวกับเงินและ

พัสดุ การอำนวยความสะดวกในสถานศึกษาเก่ียวกับนักเรียน การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพกับผูมีสวน

รวมท่ีเก่ียวของทางการศึกษา การแกปญหาความขัดแยง การนำนโยบายของสถานศึกษาและนโยบาย

ของเขตพ้ืนท่ีการศึกษามาสูการปฏิบัติ ความเปนผูนำจะนำมาสูความรับผิดชอบในการกำหนดนโยบาย 

การเปลี่ยนแปลงองคกร และกระบวนการทำงาน 

  6) ภาวะผูนำทีตองการแกปญหา (contingency leadership) หมายถึง การบริหาร

สถานศึกษาใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ วิธีการท่ีจะแสดงออกถึงสถานการณขององคท่ีมีลักษณะ 

เฉพาะหรือแกปญหาเฉพาะหนา ความเปนผูนำท่ีตองการแกปญหาจะเกิดข้ึนจากผูรวมงาน สภาพการทำงาน 

และภาระงานท่ีสมบูรณ ความเปนผูนำท่ีตองการแกปญหาจะเกิดจากบริบทความเปนผูนำท่ีหลากหลาย 

ซ่ึงตองการรูปแบบความเปนผูนำท่ีแตกตางกัน 

 2.1.2 ความหมายของภาวะผูนำ 

 ไพฑูรย สินลารัตน (2560) กลาวไววา ภาวะผูนำ คือ พฤติกรรมของผูบริหาร ท่ีมี 

ความสัมพันธ หรือมีอิทธิพลระหวางผูนำหรือผูตาม เพ่ือทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เพ่ือบรรลุ

จุดมุงหมายรวมกัน โดยมีความสามารถในการแกปญหาตางๆ ท่ีเผชิญซ่ึงไดอาศัยอำนาจหนาท่ี หรือการ

กระทำของผูนำในการชักจูงหรือชี้นำบุคคลใหปฏิบัติงานสำเร็จตามวัตถุประสงคท่ีวางไว 

  วิรัช คุมกลาง (2560) กลาวไววา ภาวะผูนำ หมายถึง คุณลักษณะสวนตัว พฤติกรรม

สวนตัวและความสามารถในตัวของบุคคลตามบทบาทหนาท่ีท่ีจะสรางพลังใหบุคคลอ่ืนรวมมือในการ

ทำงานกิจกรรมตางๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายเดียวกัน ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทิศทางท่ีดีข้ึน 

ซ่ึงผูนำจะตองใชความรู ความสามารถ ทักษะ และประสบการณอยางหลากหลายท่ีจะทำใหเกิดความ 
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สำเร็จไดตามเปาหมายท่ีกำหนด โดยอาศัยความรวมมือของบุคคลในกลุมหรือองคกรนั้นเปนเครื่องมือใน

การขับเคลื่อนไปสูความสำเร็จขององคกร 

กมลทิพย บุญโพธิ์ (2561) กลาวไววา ภาวะผูนำ หมายถึง ความสามารถหรือกระบวนการ

ของผูนำหรือผูบริหารท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมบุคคล เพ่ือใหการดำเนินงานของ

องคกรบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายท่ีตั้งไวรวมกัน 

ลัดดาวัลย สมตน และ พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2561) กลาวไววา ภาวะผูนำ หมายถึง

ความสามารถของบุคคลท่ีใชอิทธิพลจูงใจใหผูรวมงานรวมมือรวมใจกับตนในทุกสถานการณ โดยใช

กระบวนการติดตอสื่อสารหรือความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาใหการดำเนินงาน

บรรลุเปาหมาย 

  สุธรรม ธรรมทัศนานนท (2561) กลาวไววา ภาวะผูนำ หมายถึง การท่ีบุคคลท่ีไดรับ

การยกยองไดรับการคัดเลือกหรือ แตงตั้งใหเปนผูนำมีอิทธิพลและมีบทบาทเหนือคนอ่ืนในองคกร ไดรับ

การยอมรับ ศรัทธา หรือไดรับความไววางใจใหนำ สวนภาวะผูนำเปนความสามารถดานอิทธิพลตอบุคคล 

ในกลุมเพ่ือนำไปสูความสำเร็จตามเปาหมาย ใชกระบวนการสั่งการตามสถานการณ การมีปฏิสัมพันธ 

โดยถายทอดแนวคิดไปสูการปฏิบัติ 

เสาวนีย สมบูรณศิโรรัตน (2562) ภาวะผูนำ หมายถึง บุคคลท่ีมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนใน

กลุม เปนผูท่ีมีความสามารถในการจูงใจ มีการปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุม มีความรับผิดชอบใน

หนาท่ีชวยเหลือสงเสริม เห็นอกเห็นใจผูรวมงาน รวมแรงรวมใจกันทำงาน มีความพากเพียร อดทน กลา

ตัดสินใจสามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแกไขสิ่งบกพรองตางๆ อยูเสมอ 

จิตราวดี วังกานนท (2564) กลาวไววา ภาวะผูนำ หมายถึง ความสามารถในการใช

อิทธิพล อำนาจและจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ เพ่ือนำไปสูความสำเร็จตาม

เปาหมายขององคการ 

พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2564) กลาวไววา ภาวะผูนำ คือ การท่ีบุคคลหนึ่งมีบุคลิกภาพ 

และทักษะสำคัญในดานการโนมนาวจิตใจ และการติดตอสื่อสารท่ีมีอิทธิพลตอกลุมคนหรือผูตามจน

สามารถนำพาองคกรไปสูความสำเร็จ  

สุธิกานต บริเอก (2564) ไดกลาววา ภาวะผูนำ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ี

สามารถใชอิทธิพลโนมนาว จูงใจ หรือสรางแรงบันดาลใจใหกับผูตาม ผูรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชาให

รวมมือดวยความเต็มใจ เลื่อมใสศรัทธา โดยใชกระบวนการตางๆ หนาท่ี ความสัมพันธและสถานการณ

ชักจูง เปลี่ยนแปลงการกระทำของบุคคลและกลุม ใหสามารถรวมพลังชวยกันทำงานเพ่ือใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการ  
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 Daft (1999) ไดกลาวไววา ภาวะผูนำ เปนความสัมพันธท่ีมีอิทธิพลระหวางผูนำ

(Leadership) และผูติดตามซ่ึงทำใหเกิดการเปลี่ยนเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน  

 Dubrin (1998) ไดกลาววา ภาวะผูนำ เปนความสามารถท่ีจะสรางความเชื่อม่ันและ

การใหสนับสนุนบุคคลเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

  Gibson; Ivancevich and Donnelly (1997) ไดกลาวถึง ภาวะผูนำในเชิงปฏิสัมพันธ

ระหวางกันของสมาชิกในกลุม โดยผูนำเปนตัวแทนในการเปลี่ยนแปลง เปนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอบุคคล

อ่ืนๆ ในกลุมภาวะผูนำจึงเก่ียวของกับการใชอิทธิพลและปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เปนตัวแทนของ              

การเปลี่ยนแปลงท่ีมีผลกระทบตอพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอ่ืนในกลุม ท้ังนี้การ

เปลี่ยนแปลงตองมุงไปสูการบรรลุเปาหมายของกลุมดวย 

 Kouzes & Posner (1995) ไดกลาวถึง ภาวะผูนำ คือ ศิลปะการระคมความชวยเหลือให 

ผูตามเกิดความอยากทำงานดวยความอุตสาห พยายาม เพ่ือใหเกิดความปรารถนาอยางแรงกลาของ

ความสำเร็จรวมกัน 

 Robbin (1989) ไดกลาวถึง ภาวะผูนำ วากระบวนการสรางเสริมอำนาจและการสอน

ผูอ่ืนโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือปรับเปลี่ยนทัศนคติและความเชื่ออันจำกัดของบุคคลใหเปยมไปดวยพลัง 

  Schermerhorn (2003) ไดกลาวถึง ภาวะผูนำ หมายถึง กระบวนการในการดลบันดาลใจ 

ใหบุคคลอ่ืนทำงานใหสำเร็จ 

 YukI (1998) ไดใหความหมายของภาวะผูนำวา หมายถึง พฤติกรรมสวนตัวของบุคคล

หนึ่งท่ีจะชักนำกิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 

จากความหมายดังกลาว ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ภาวะผูนำ หมายถึง พฤติกรรมของ

บุคคลท่ีมีความสามารถในการใชทักษะ การโนมนาวจิตใจ การติดตอสื่อสาร และการจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอ

กลุมคน หรือผูใตบังคับบัญชา ใหความรวมมือในการปฏิบัติงานดานตางๆ จนสำเร็จตามวัตถุประสงคท่ี

องคกรไดตั้งเปาหมายไว 

 2.1.3 ความสำคัญของภาวะผูนำ 

  นักวิชาการ นักการศึกษาไดเสนอความสำคัญของภาวะผูนำไว ดังนี ้

  นพพล ศุภวิทยาเจริญกุล (2560) กลาวไววา ภาวะผูนำเปนศาสตรและศิลปในการเปน

สวนท่ีดึงดูดความรู ความสามารถตางๆ ของบุคลากรในสถานศึกษาออกมาไดอยางเต็มประสิทธิภาพ

พรอมรับฟงความคิดเห็นของบุคคลภายในองคการ โนมนาวชักจูงบุคลากรใหมีทัศนคติในทิศทาง

เดียวกัน มอบหมายงานตรงตามความถนัดและความสามารถชวยประสานความขัดแยงตางๆ ภายใน

หนวยงาน 
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  อภิชาติ ครองยศ (2560) กลาวไววา ภาวะผูนำมีความสำคัญยิ่งตอผูบริหารทุกคน

เพราะเปนแนวทางไปสูการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบใหสำเร็จผลตามเปาหมาย เปนผูนำองคการ

ใหกาวหนาโดยใชศิลปะในการโนมนำใหบุคคลคลอยตาม เพ่ือใหความรวมมือและชวยปฏิบัติงาน ผูนำ

เพียงคนเดียวจะไมสามารถทำงานใหสำเร็จได แตความสามารถของผูนำในการชักจูงใหบุคคลคลอยตาม

และยินยอมปฏิบัติตามดวยความเต็มใจเปนสวนสำคัญใหงานสำเร็จ ในภาพรวมผูนำชวยใหบุคคลได

ปฏิบัติงานตามภารกิจ ในขณะเดียวกันจะชวยสรางพลังและแรงยึดเหนียวของกลุมใหม่ันคง 

  อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560) กลาวไววา ภาวะผูนำเปนปจจัยสำคัญในการบริหาร 

ผูบริหารทางการศึกษาท่ีประสบความสำเร็จในการบริหารจำเปนอยางยิ่งท่ีจะตองใชภาวะผูนำในการ

บริหารงานรวมกับผูอ่ืน หรือผูใตบังคับบัญชา โดยผูรวมงานปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและไดผลท่ี

ออกมาอยางมีคุณภาพตรงกับวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกำหนดไว 

  กมลทิพย บุญโพธิ์ (2561) กลาวไววา ภาวะผูนำมีความสำคัญตอการพัฒนาองคการ

เปนอยางยิ่ง ผูนำในสถานศึกษาเปนผู ท่ีมีบทบาทตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือ

ผูใตบังคับบัญชาและตอผลสัมฤทธิ์ของงานโดยรวมท้ังหมดขององคการ ท้ังนี้เพราะผูนำหรือผูบริหารนั้น

เปนผูควบคุมดูแล และมีอิทธิพลตอการดำเนินงาน ซ่ึงทำใหผลการปฏิบัติงานประสบผลสำเร็จตาม

วัตถุประสงคขององคการ 

  ภัสราภรณ ผอมทอง (2561) กลาวไววา ภาวะผูนำเปนปจจัยสำคัญอยางยิ่งตอความ

เจริญกาวหนาขององคการอยางชัดเจนภายใตภาวะความเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลก และเปน

คุณสมบัติสำคัญท่ีผูบริหารพึงควรมี ซ่ึงมีผลกระทบตอผูรวมงาน องคกรสิ่งแวดลอม เพราะในยุคของการ

แขงขันจำเปนอยางยิ่งท่ีผูบริหารตองมีคุณลักษณะภาวะผูนำเพ่ือนำพาองคกรไปสูความสำเร็จตาม

เปาหมายท่ีวางไว 

 สุธรรม ธรรมทัศนานนท (2561) กลาวไววา ภาวะผูนำมีความสำคัญ เปนผูมีอิทธิพล

ไดรับการยอมรับจากสมาชิกเปนแรงขับเคลื่อนสำคัญท่ีชวยในการจูงใจและการประสานงานขององคการ 

เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายท่ีกำหนด เพ่ือท่ีจะเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันและแสวงหาโอกาสใน

อนาคต โดยพยายามพัฒนาองคกรในทุกๆ มิต ิ

  จิตราวดี วังกานนท (2564) กลาวไววา ภาวะผูนำมีความสำคัญในการเปนจุดศูนยรวม

กับการทำงานกลุม การแสวงหาความรวมมือของบุคคล เพ่ือนำพากลุมไปสูเปาหมายของความสำเร็จ     

ซ่ึงเปนแรงขับเคลื่อนสำคัญท่ีชวยในการจูงใจ และการประสานงานขององคการเพ่ือใหบรรลุตาม

เปาหมายท่ีกำหนดทำใหระบบการตัดสินใจตางๆ ท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิผล 

ตามโครงสรางทางการบริหารจัดการขององคการ   
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  สุธิกานต บริเอก (2564) กลาวไววา ผูนำเปนบุคคลสำคัญอยางยิ่งองคการทุกประเภท

ไมวา องคการ ธุรกิจเอกชน ราชการหรือองคการเพ่ือสาธารณประโยชน บทบาทของผูนำเปนสิ่งสำคัญ

ท่ีสุดท่ีจะกำหนดทิศทางการเคลื่อนไหวของทรัพยากรท้ังหลายภายในองคการ ท้ังนี้เพราะผูนำอาจทำ

หนาท่ีชี้แนะ ควบคุม สั่งการ ตลอดจนวางแผนและกำหนดทิศทาง เปาหมายขององคการโดยสวนรวม 

จึงอาจกลาวไดวาประสิทธิภาพขององคการนั้น สวนหนึ่งข้ึนอยูกับผูนำในองคการ ภาวะผูนำเปน

สิ่งจำเปนท่ีจะชวยใหการบริหารจัดกิจกรรมตางๆ ในองคการสำเร็จลุลวงไปไดดวยดี ดังนั้น ประสิทธิผล

ของการบริหารการศึกษา ยอมมีความสัมพันธกับภาวะผูนำของผูบริหารสถานศึกษา 

  Yukl (1998) ไดกลาวไววา ภาวะผูนำเปนพฤติกรรมสวนตัวของบุคคล คนหนึ่งท่ีจะ 

ชักนำกิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน  

 Daft (1999) กลาวไววา ภาวะผูนำเปนความสัมพันธท่ีมีอิทธิพลระหวางผูนำและผูตาม

ซ่ึงทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน 

  จากความสำคัญของภาวะผูนำดังกลาว ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ภาวะผูนำมีความสำคัญ

อยางยิ่งตอความเจริญกาวหนาขององคกรตางๆ และเปนคุณสมบัติสำคัญท่ีผูบริหารพึงควรมี จะตองใช

ภาวะผูนำในการบริหารงานรวมกับผูอ่ืน หรือผูใตบังคับบัญชา โดยผูรวมงานปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ

และไดผลท่ีออกมาอยางมีคุณภาพตรงกับวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกำหนด และในยุคของการแขงขัน

จำเปนอยางยิ่งท่ีผูบริหารตองมีภาวะผูนำเพ่ือนำพาองคกรไปสูความสำเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว 

 2.1.4 แบบภาวะผูนำ 

  ภาวะผูนำ เปนเรื่องท่ีสำคัญตอการบริหารงานท่ีนำพาองคกรไปสูความสำเร็จบรรลุ

เปาหมายตามท่ีไดวางไวเปนอยางมาก จนมีนักวิชาการในหลายยุคหลายสมัยไดศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนำ 

จนเกิดเปนแนวคิดแบบภาวะผูนำดานตางๆ ดังนี้ 

 สุปรัชญา ประดา (2558) ไดศึกษาแนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนำ ไดแก 

1) ภาวะผูนำตนเอง (Self leadership) มีพ้ืนฐานอางอิงมาจากแนวคิด "ตนเปนผูนำ

ตนเอง" การนำตนเองของบุคคล ประกอบดวย การเริ่มตนดวยตนเอง การกำหนดทิศทางและแรงจูงใจ

ดวยตนเอง การใหรางวัลผลความสำเร็จสวนตัว และการติดตามตรวจสอบหาสาเหตุของความลมเหลว 

  2) ภาวะผูนำแบบทีมงาน (Team' leadership) ตัวอยางของภาวะผูนำแบบเกิดจาก

การยุบรวมกิจการของบริษัทประกอบธุรกิจขนาดใหญเขาดวยกัน แลวจัดรูปแบบการบริหารจัดการใหม 

เชน กรณีเกิดข้ึนท่ีประเทศสหรัฐอเมริกา ในป ค.ศ. 1998 เม่ือบริษัทประกันภัยเทรเวลเลอร (Travelers 

insurance) ยุบรวมเขากับสถาบันดานการเงินขนาดใหญชื่อ Citicorp ภายใตการนำของผูนำรวมจาก

บริษัทเดิมท้ังสอง ในลักษณะภาวะผูนำแบบทีมงานท่ีบริหารรวมกันในฐานะประธานกรรมการบริหาร 

โดยมีแนวคิดของภาวะผูนำแบบทีมงาน ไดแก ประการแรก คณะผูนำในทีมจะยึดม่ันตอเปาหมายและ
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พันธกิจท่ีผูนำกำหนดรวมกัน ประการท่ีสอง คณะผูนำในทีมตางมีความรับผิดชอบรวมกันท่ีสามารถ

ตรวจสอบได ประการท่ีสาม คณะผูนำในทีมตองไวใจซ่ึงกันและกัน และทีมบริหารของคณะผูนำจะตอง

สรางวัฒนธรรมการทำงานรวมกัน ประการท่ีสี่ คณะผูนำในทีมจะใชภาวะผูนำรวมกันในดานตางๆ และ

สุดทายเปนผลท่ีเกิดข้ึนจากภาวะผูนำแบบทีมงาน คือ การไดผลงานมากข้ึนจากท่ีควรจะเปนตามปกติ 

 3) ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ (Strategic leadership) ผูนำหรือกลุมผูนำระดับสูงท่ีมี

ความสามารถในการคาดการณ มีมุมมองระยะยาวและสรางความยืดหยุนใหองคการบรรลุเปาหมาย 

โดยมีขอบขายการรับผิดชอบงานท้ังองคการ 

 4) ภาวะผูนำเชิงสัญลักษณ (Symbolic leadership) โดย Smircich and Morgan

ไดต้ังขอสังเกตวา สัญลักษณศาสนพิธีคำขวัญหรือภาษิตตางๆ ประวัติหรือคำสอนนิยามหรือตำนาน               

หรือชาดก สิ่งตางๆ เหลานี้ลวนเปนเครื่องมือสำคัญของภาวะผูนำท้ังสิ้น ปรากฏวาหลังจากผานการใช

เครื่องมือในการถายทอดสืบตอกันมายาวนานนับรอยปนับพันป สิ่งเหลานั้นคอยเปลี่ยนสภาพจากความ

เปนเครื่องมือมีความเปนเสมือนสถาบันท่ีสามารถแสดงบทบาทภาวะผูนำข้ึนมาไดในท่ีสุด บุคคลสำคัญ

ของโลกปจจุบันท้ังท่ีทานเหลานั้นลวงลับไปนับพันปแลว แตยังคงความเปนผูนำเชิงสัญลักษณของโลก

โดยแสดงบทบาทภาวะผูนำของทานผานกระบวนการของเครื่องมือดังกลาวมาแลวนั่นเอง 

  แบบภาวะผูนำของมหาวิทยาลัยไอโอวา (Iowa State University Leadership 

Style) ศึกษาโดย Kurt Lewin และคณะ (ลัดดาวัลย สมตน และ พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2561) ซ่ึงจำแนก 

ออกเปน 3 แบบ คือ 

  1) ผูนำแบบอำนาจนิยม (autocratic leadership style) ตัดสินใจดวยตนเอง ไมมี

เปาหมายหรือวัตถุประสงคแนนอนข้ึนอยูกับตัวผูนำเอง คิดถึงผลงานไมคิดถึงคน บางครั้งทำใหเกิดศัตรู 

ผูนำลักษณะนี้จะใชไดดีในชวงภาวะวิกฤตเทานั้น ผลของการมีผูนำลักษณะนี้จะทำใหผูใตบังคับบัญชา 

ไมมีความเชื่อม่ันในตัวเอง และไมเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค 

  2) ผูนำแบบประชาธิปไตย (democratic leadership style) ใชการตัดสินใจของ

กลุม หรือใหผูตามมีสวนรวมในการตัดสินใจ รับฟงความคิดเห็นสวนรวม ทำงานเปนทีม มีการสื่อสาร

แบบสองทาง ทำใหเพ่ิมผลผลิตและความพึงพอใจในการทำงาน บางครั้งการอิงกลุมทำใหใชเวลานานใน

การตัดสินใจ ระยะเวลาทีเรงดวน ผูนำลักษณะนี้ไมเกิดผลดี  

  3) ผูนำแบบอิสรเสรีนิยม (laissez-Faire leadership style) ใหอิสระกับผูใตบังคับบัญชา

เต็มท่ีในการตัดสินใจแกปญหา ไมมีกำหนดเปาหมายท่ีแนนอน ไมมีหลักเกณฑ ไมมีระเบียบจะทำใหเกิด

ความขับของใจหรือความไมพอใจของผูรวมงานได และไดผลผลิตต่ำ การทำงานของผูนำลักษณะนี้เปน

การกระจายงานไปท่ีกลุม ถากลุมมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการทำงานสูงก็จะสามารถควบคุม

กลุมไดดีมีผลงาน และความคิดริเริ่มสรางสรรค 
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  แบบภาวะผูนำของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan leadership 

style) (ลัดดาวัลย สมตน และ พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2561) 

  1) แบบใชอำนาจ (exploitive - authoritative) ผูบริหารใชอำนาจเผด็จการสูง 

ไววางใจผูใตบังคับบัญชา บัญชาขูเข็ญมากกวาชมเชย การติดตอสื่อสารเปนแบบทางเดียวจากบนลงลาง 

การตัดสินใจอยูในระดับเบื้องบนมาก  

  2) แบบใชอำนาจเชิงเมตตา (benevolent - authoritative) ปกครองแบบพอปกครองลูก

ใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา จูงใจโดยการใหรางวัล แตบางครั้งขูลงโทษ ยอมใหการติดตอสื่อสาร

จากเบื้องลางสูเบื้องบนไดบาง รับฟงความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชาบาง และบางครั้งยอมใหการ

ตัดสินใจแตอยูภายใตการควบคุมอยางใกลชิดของผูบังคับบัญชา  

  3) แบบปรึกษาหารือ (consultative - democratic) ผูบริหารจะใหความไววางใจ

และการตัดสินใจแตไมท้ังหมด จะใชความคิดและความเห็นของผูใตบังคับบัญชาเสมอ ใหรางวัลเพ่ือ 

สรางแรงจูงใจ จะลงโทษนานๆ ครั้ง และใชการบริหารแบบมีสวนรวม มีการติดตอสื่อสารแบบสองทาง 

จากระดับลางข้ึนบนและจากระดับบนลงลาง การวางนโยบายและการตัดสินใจมาจากระดับบน 

ขณะเดียวกันก็ยอมใหการตัดสินใจบางอยางอยูในระดับลาง ผูบริหารเปนท่ีปรึกษาในทุกดาน 

  4) แบบมีสวนรวมอยางแทจริง (participative - democratic) ผูบริหารใหความ

ไววางใจ และเชื่อถือผูใตบังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาเสมอ มีการใหรางวัล 

ตอบแทนเปนความม่ันคงทางเศรษฐกิจแกกลุม มีการบริหารแบบมีสวนรวม ตั้งจุดประสงครวมกัน มีการ

ประเมินความกาวหนา มีการติดตอสื่อสารแบบ 2 ทางท้ังจากระดับบนและระดับลางในระดับเดียวกัน

หรือในกลุมผูรวมงานสามารถตัดสินใจเก่ียวกับการบริหารไดท้ังในกลุมผูบริหารและกลุมผูรวมงาน 

  Hoy & Miskel (1991) ไดแบงแบบของภาวะผูนำออกเปน 4 แบบ ดังนี้  

1) ภาวะผูนำดานการศึกษา (Education Leadership)  

(1) กำหนดจุดหมายการสอน  

(2) ออกแบบหนวยการเรียน  

(3) พัฒนาและนำหลักสูตรไปปฏิบัติ  

(4) ประเมินผลและเลือกวัสดุหลักสูตร  

(5) ประเมินการใชประโยชนของทรัพยากรการเรียนการสอน  

(6) ผลิตสื่อการเรียนการสอน  

(7) การนิเทศแบบคลินิก  

(8) การวางแผนเพ่ือความกาวหนาบุคลกร  
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 2) ภาวะผูนำดานการนิเทศ (Supervisory Leadership)  

     (1) สรางบรรยากาศ  

     (2) สรางทีมงาน  

     (3) แกปญหาความขัดแยง  

     (4) ตัดสินใจ  

     (5) วางแผนและจัดการประชุม  

     (6) คัดเลือกและสรรหาบุคลากร  

     (7) วางตัวบุคคล  

     (8)  สรางสิ่งใหม นำมาเปลี่ยนแปลง  

 3) ภาวะผูนำดานองคการ (Organization Leadership)  

     (1)  ทบทวนโครงสรางองคการใหทันสมัย  

     (2)  เขาใจรายละเอียดโครงการตางๆ  

     (3)  กำกับติดตาม  

     (4)  พัฒนาปรับปรุง  

     (5)  ประชาสัมพันธตอสาธารณะ 

     (6)  ระเบียบวินัยของนักเรียน  

     (7)  นโยบายข้ันตอนการปฏิบัติตางๆ  

 4) ภาวะผูนำดานบริหาร (Administrative Leadership)  

  (1)  ใชการวางแผนและข้ันตอนการปฏิบัติงาน เปนเครื่องมือในการบริหารองคการ  

  (2)  สามารถจัดดำเนินการนิเทศ และบริหารจัดการดานการเงิน งบประมาณ  

 (3)  เขาใจการจัดงบประมาณใหสอดคลองกับความจำเปนของโรงเรียน รวมท้ัง

ระบบคาจาง เงินเดือน การบำรุงรักษา คาใชจายตางๆ  

  (4)  เขาใจสถานการณการเงินของโรงเรยีน สามารถวิเคราะห ตนทุน กำไร (Cost-

benefit Effectiveness)  

   (5) สามารถวางแผนการจัดการศึกษาบนพ้ืนฐานของสิ่งอำนวยความสะดวกท่ี

จัดหาได  

    (6)  การตัดสินใจอยางมีเหตุผล มีรูปแบการตัดสินใจ  

    (7)  มีการบันทึกเก็บสถิติขอมูลทุกๆ ดาน 
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 Hersey and Blanchard (1996) แบงแบบ ภาวะผูนำออกเปน 4 แบบ คือ  

  1) ผูนำแบบบงการ (Directing style) เปนผูนำท่ีมุงงานสูง มุงคนต่ำ จะมีประสิทธิผล 

เม่ือผูใตบังคับบัญชามีแรงจูงใจและความสามารถต่ำ  

  2) ผูนำแบบสอนแนะ (Coaching style) เปนผูนำท่ีมุงงานสูงและมุงความสัมพันธสูง 

จะมีประสิทธิผลเม่ือผูใตบังคับบัญชามีแรงจูงใจท่ีเพียงพอแตมีความสามารถต่ำ  

  3) ผูนำแบบสนับสนุน (Supportive style) เปนแบบท่ีมุงงานต่ำและมุงความสัมพันธสูง

จะมีประสิทธิผลเม่ือผูใตบังคับบัญชามีความสามารถเพียงพอแตมีแรงจูงใจต่ำ  

  4) ผูนำแบบมอบอำนาจ (Delegating style) เปนแบบท่ีมุงงานและมุงความสัมพันธต่ำ

จะมีประสิทธิภาพเม่ือผูใตบังคับบัญชามีความสามารถสูงและแรงจูงใจสูงมาก 

  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับแบบผูนำท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงมีความ

สนใจภาวะผูนำแบบมีสวนรวม เพราะผูวิจัยมีความเห็นวาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมนั้น เปนภาวะผูนำท่ี

ผูบริหารใหความไววางใจ และเชื่อถือผูใตบังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาเสมอ               

มีการใหรางวัลตอบแทนเปนความม่ันคงทางเศรษฐกิจแกกลุม มีการบริหารแบบมีสวนรวม ต้ังจุดประสงค

รวมกัน มีการประเมินความกาวหนา มีการติดตอสื่อสารแบบ 2 ทางท้ังจากระดับบนและระดับลางใน

ระดับเดียวกัน หรือในกลุมผูรวมงาน สามารถตัดสินใจเก่ียวกับการบริหารไดท้ังในกลุมผูบริหารและกลุม

ผูรวมงาน 

 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนำแบบมีสวนรวม 

 2.2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนำแบบมีสวนรวม 

  นักวิชาการหลายทาน ไดศึกษาทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนำแบบมีสวนรวม            

มีดังนี้ 

  สุนทร โคตรบรรเทา (2560) กลาวเก่ียวกับทฤษฎีภาวะเสนทางและเปาหมายพยายาม

อธิบายผลกระทบของพฤติกรรมท่ีจูงใจ ความพึงพอใจ ความพยายาม และการปฏบิัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

ของ อีฟวอนส และ เฮาส ภาวะผูนำแบบมีสวนรวม ผูนำแบบมีสวนรวมปรึกษาหารือกับผูใตบังคับบัญชา

ในเรื่องงาน รับฟงความคิดเห็น และพยายามใชแนวคิดของผูใตบังคับบัญชาประกอบการตัดสินใจ 

ลัดดาวัลย สมตน และ พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2561) แนวคิดเก่ียวกับทฤษฎีเก่ียวกับ

ภาวะผูนำแบบมีสวนรวมเกิดข้ึนครั้งแรกในประเทศสหรัฐอเมริกา โดยมีจุดประสงคเพ่ือพัฒนาศักยภาพ

ของผูนำองคการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพขององคการ หรือผลักดันภายใตคุณลักษณะของผูนำท่ีตองการ

บริหารสถานศึกษาใหองคการดำเนินการจนบรรลุตามเปาหมาย ตั้งแตป ค.ศ. 1920 หลังจากนั้นมี
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การศึกษาคุณลักษณะผูนำแบบมีสวนรวมในการพัฒนาศักยภาพของผูนำ โดยมีจุดประสงคเพ่ือเพ่ิมความ

พอใจ ผลผลิต และผลลัพธท่ีตั้งเปาหมายไว  

 Likert (1967) ไดศึกษารูปแบบของภาวะผูนำแบบมีสวนรวม โดยการตั้งเปาหมายและ

การตัดสินใจของผูใตบังกับบัญชาภายใตกระบวนการกลุม โดยมีแนวคิดในเรื่องของแรงจูงใจให

ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจมาเปนพ้ืนฐานของการศึกษา จากผลการศึกษาของ Likert 
พบวา การท่ีผูใตบังคับบัญชาการมีสวนรวมจะทำใหพวกเขารูสึกมีคุณคาในตัวเอง ซ่ึงจะเกิดผูกพัน

ระหวางผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาแบบตรงไปตรงมาดวยความเปนมิตร มีความไววางใจซ่ึงกันและกัน 

การสรางแรงจูงใจในการใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการบริหาร สามารถสรุปเปนสาระสำคัญในการ

บริหาร ดังนี ้

1) การยอมรับนับถือ การไววางใจ การรับฟงขอเสนอแนะจากผูใตบังคับบัญชาสู

ผูบังคับบัญชา 

2) การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทำใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจในเปาหมายของ

องคการเพ่ือจะนำองคไปสูเปาหมายท่ีวางไว 

  3) การสื่อสารอยางเปนอิสระ มีความเชื่อถือได มีความถูกตองและเพียงพอของขอมูล

ในองคการ 

  4) การอภิปรายปญหาระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังกับบัญชาอยางเปดเผย และมี

ความตรงไปตรงมา 

  5) เกิดการตัดสินใจเปนกระบวนการกลุม ตั้งแตผูใตบังคับบัญชาจนถึงผูบริหารระดับสูง 

  6) เปดโอกาสใหบุคลากรทุกระดับ ใหเขามามีสวนรวมในการกำหนดเปาหมาย และ

วิธีการดำเนินงาน 

 7) มีการควบคุมการดำเนินงานในองคการ และมุงเนนการแกปญหามากกวาการตำหนิ 

ติเตียน 

 8) ผูบังคับบัญชาสนับสนุนและสงเสริมการพัฒนาวิชาชีพของผูใตบังคับบัญชา 

 จากท่ีกลาวไวขางตนจะเห็นไดวา พฤติกรรมของผูนำสงผลกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา

มีใจในการทำงาน โดยผูนำแบบมีสวนรวม มีสวนชวยใหผูใตบังคับบัญชา มีสวนรวมในการตัดสินใจ               

มีสวนรวมในการบริหาร และสามารถท่ีจะแนะนำการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนภายในองคการ 

 2.2.2 ความหมายของภาวะผูนำแบบมีสวนรวม 

 ความหมายของภาวะผูนำแบบมีสวนรวม ไดมีนักวิชาการไดใหความหมายไว ดังนี้ 
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 วิรัช คุมกลาง (2560) กลาวไววา ภาวะผูนำแบบมีสวนรวม คือ ความสามารถของผูนำ

ท่ีจะดึงศักยภาพในตัวของผูตามแตละคนออกมาใชใหมากท่ีสุด เพ่ือความสำเร็จของงาน โดยท่ีผูนำนั้น

ตองมีลักษณะท่ีเอ้ือตอการใหความรวมมือของผูใตบังคับบัญชา เชน มีความเปนมิตรเปนกันเองเขาพบ

งาย มีมนุษยสัมพันธท่ีดี เปนตน การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจใน

การบริหารงาน มีการปรึกษาหารือรวมกัน จนเกิดความพอใจรวมกันท้ังสองฝาย สงผลใหเกิดการยอมรับ

นับถือซ่ึงกันและกัน มีการแสวงหาวิธีการรวมกันท่ีจะทำงานใหประสบผล 

 ลัดดาวัลย สมตน และ พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2561) กลาวไววา ภาวะผูนำแบบมี

สวนรวม หมายถึง ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการกำหนดนโยบาย ข้ันตอนการปฏิบัติงานของ

โรงเรียน ตัดสินใจโดยใชความคิดเห็นของกลุมครูใหครูมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น แกไขปญหา 

ตัดสินใจ และประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน ผูบริหารลงมือปฏิบัติงาน และกิจกรรมของโรงเรียน

รวมกับครู  

 กิตติพงค ทาปง (2563) กลาวไววา ภาวะผูนำแบบมีสวนรวม หมายถึง ความสามารถ

ในการสั่งการ อำนวยการ สรางแรงจูงใจใหกลุมปฏิบัติหนาท่ีดวยความกระตือรือรน เกิดความรูสึก

รับผิดชอบในหนาท่ีของตนเองโดยการสนับสนุนท้ังทางตรงและทางออม มีการเปดโอกาสใหตัดสินใจ 

ปรึกษาหารือแบงปนขอมูลขาวสารในการดำเนินการรวมกัน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของกลุมสำเร็จ 

 จิตราวดี วังกานนท (2564) กลาวไววา ภาวะผูนำแบบมีสวนรวม หมายถึง ผูนำท่ีให

ความสำคัญตอแนวคิดของครูทุกคนหลอมรวมแนวคิดของคณะครูใหเปนหนึ่งเดียว กระตุนใหคณะครู

แสดงความคิดเห็นในการประชุมปรึกษาหารือวางแผนปฏิบัติงานรวมกัน ตัดสินใจตามมติของท่ีประชุม 

ยึดถือและปฏิบัติตามขอตกลงตามมติท่ีประชุม เม่ือมีปญหาในการปฏิบัติงานจะใชวิธีการประชุมกับคณะครู

เพ่ือหาวิธีแกไข กำหนดเปาหมายของสถานศึกษาโดยใหทุกฝายมีสวนรวม ชื่นชมและยอมรับความ

คิดเห็นของคณะบุคคล ตลอดจนการรวมกันชื่นชมผลสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยยึดหลักความสำเร็จ

รวมกัน 

 Arnstien (1969) กลาวไววา ภาวะผูนำแบบมีสวนรวม หมายถึง การเขาไปมีสวนรวม

โดยไมมีบทบาทอะไรเลย ยอมไมไดผลการมีสวนรวมท่ีมีคุณภาพนั้น ผูเขารวมจะตองรูจักใชอำนาจและ

สามารถควบคุมกิจกรรมนั้นไดจึงจะทำใหเกิดผลอยางมีประสิทธิภาพ 

 William Erwin (1976) กลาวไววา การมีสวนรวม หมายถึง กระบวนการใหประชาชน

เขามามีสวนเก่ียวของในการดเนินงานพัฒนา รวมคิด รวมตัดสินใจ แกปญหาของตนเอง 

 

 

 



38 
 

 Cohen & Uphoff (1980) กลาวไววา การมีสวนรวม หมายถึง สมาชิกของชุมชนตอง

เขามามีสวนเก่ียวของใน 4 มิติ ไดแก 1) การมีสวนรวมการตัดสินใจวาควรทำอะไรและทำอยางไร               

2) การมีสวนรวมเสียสละในการพัฒนา รวมท้ังลงมือปฏิบัติตามท่ีไดตัดสินใจ 3) การมีสวนรวมในการ

แบงปนผลประโยชนท่ีเกิดข้ึนจากการดำเนินงาน 4) การมีสวนรวมในการประเมินผลโครงการ 

 United Nations (1981) กลาวไววา การมีสวนรวม หมายถึง การเขารวมอยาง

กระตือรือรนและมีพลังของประชาชนในดานตางๆ ไดแก ในการตัดสินใจเพ่ือกำหนดเปาหมายของสังคม

และการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย และปฏิบัติตามแผนการหรือโครงการตางๆ ดวยความ

เต็มใจ 

 Putti (1987) กลาวไววา การมีสวนรวม หมายถึง พ้ืนฐานของกิจกรรมตางๆ ท่ีจะ

สงผลใหการบริหารจัดการมีลักษณะกวาง ซ่ึงเปนทางหนึ่งท่ีจะทำใหการมีสวนรวมขยายไปสูการ

ปฏิบัติงานในระดับลางขององคการ 

 Tjosvold and Sun (2006) กลาวไววา ผูนำแบบมีสวนรวม เปนผูนำท่ีมีสวนรวม

ปรึกษาพนักงาน ขอคำแนะนำ และพิจารณาความคิดเห็นของพนักงาน 

 Somech and Oplatka (2009) กลาวไววา ผูนำแบบมีสวนรวม เปนผูนำท่ีมีสวนรวม

สนับสนุนใหครูแสวงหาโอกาสใหมๆ และเรียนรูโดยการไดมาแบงปน และขอมูลการเชื่อมตอ 

  Sagnak and Kuruoz (2017) กลาวไววา การมีสวนรวมหรือความเปนผูนำแบบมี

สวนรวม หมายถึง การตัดสินใจรวมกันหรือเปนอิทธิพลรวมกันในการตัดสินใจระหวางผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชา 

  จากท่ีกลาวมาขางตนถึงความหมายของภาวะผูนำแบบมีสวนรวม ผูวิจัยสามารถสรุป

ความหมายของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมในทางการศึกษาไดวา ภาวะผูนำแบบมีสวนรวม หมายถึง ผูนำ

ท่ีเปดโอกาสใหครูไดมีสวนรวมในทุกข้ันตอนการทำงาน ต้ังแตการวางแผนปฏิบัติงานรวมกัน การตัดสินใจ 

การลงมือปฏิบัติงาน และรวมกันประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

ตลอดจนการรวมกันชื่นชมความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยยึดหลักการของการมีสวนรวมกันของ               

ทุกภาคสวน 

 2.2.3 ความสำคัญของภาวะผูนำแบบมีสวนรวม 

 วิรัช คุมกลาง (2560) กลาวไววา ความสำคัญของภาวะผูนำแบบมีสวนรวม พฤติกรรม

ของผูนำท่ีแสดงออกมาและสงผลใหทุกคนไดมีสวนรวมในการวางแผน และปฏิบัติงานรวมกัน ผูนำมี

ความสัมพันธกับผูรวมงานอยางเปนมิตร มีการสื่อสารท่ีดีระหวางกันสงเสริมกระตุนใหผูรวมงานกลาคิด 

กลาแสดงออก มีการยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีความสามารถในการติดตอสื่อสาร และประสานงานท่ีดี 
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และการเปนท่ีรูจักและนาเชื่อถือในสังคม กอใหเกิดการดำเนินงานบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงค และ

มีประสิทธิภาพ 

 Mitchell (1982) กลาวไววา ไดเสนอแนวคิดท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนำแบบมีสวนรวม

โดยการเสริมแรงจูงใจใหกับผูใตบังคับบัญชาไว 4 แนวทาง คือ  

  1) บรรยากาศของการมีสวนรวมมีลักษณะแนวโนม ไมเปนทางการ ผูบริหารควรจะ 

ตองทำใหแนวทางท่ีจะไปสูเปาหมายมีความชัดเจน อธิบายใหเขาใจถึง กระบวนการทำงานเพ่ือใหบรรลุ

เปาหมาย  

  2) ผูใตบังคับบัญชามีแนวโนมท่ีสามารถเลือกเปาหมายท่ีมีคุณคา ภายใตการบริหาร

แบบมีสวนรวม เชน การเลือกเปาหมายจากสิ่งท่ีตนเองไดรวมตัดสินใจซ่ึงเปน ผลสะทอนโดยตรงของ

พวกเขา  

  3) ผูใตบังคับบัญชาดำเนินงานภายใตสภาพแวดลอมของการมีสวนรวมจะมีแนวโนม 

ท่ีจะเลือกเปาหมายโดยยึดกับบุคลิกภาพของตนมากกวา ดังนั้น เพ่ือสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีดี

ของพวกเขาอาจจะใหทำงานแบบมีสวนรวมโดยใหความเปนอิสระในการทำงาน  

  4) การมีสวนรวมของแตละบุคคลจะเพ่ิมการทำงานท่ีมากข้ึนภายใตพฤติการณของ

ตนเอง เนื่องจากรับรูถึงผลท่ีตามมาข้ึนอยูกับความพยายามของตนเองมากกวาสิ่งอ่ืนหรือปจจัยจากภายนอก 

 Smylie (1992) กลาวไววา การมีสวนรวมของครูในกระบวนการตัดสินใจชวยให

ผูจัดการสามารถเขาถึงขอมูลเก่ียวกับท่ีมาของปญหาท่ีเก่ียวของกับการสอนและปรับปรุงคุณภาพของ

การตัดสินใจสอน สิ่งนี้จะเพ่ิมความภักดีของครูตอการจัดการการตัดสินใจและความเต็มใจท่ีจะนำไปใช 

  Tjosvold and Sun (2006) กลาวไววา ผูนำแบบมีสวนรวมมีบทบาทในการสราง

โอกาสในการเรียนรูขององคกรและการสงเสริมนวัตกรรม 

  Somech and Oplatka (2009) กลาวไววา การตัดสินใจแบบมีสวนรวมเพ่ิมระดับ

แรงจูงใจของครู และดวยเหตุนี้สงผลตอผลลัพธของบุคคลและองคกร 

  จากท่ีกลาวมาขางตนถึงความสำคัญของภาวะผูนำแบบมีสวนรวม ผูวิจัยสามารถสรุป

ความสำคัญของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมไดวา การแสดงออกของผูนำท่ีสงผลใหทุกคนไดมีสวนรวมใน

การวางแผน และปฏิบัติงานรวมกัน มีการสื่อสารท่ีดีระหวางกันสงเสริมกระกระตุนใหผูรวมกลาคิด กลา

แสดงออก มีการยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีความสามารถในการติดตอสื่อสาร ประสานงานท่ีดี 

เปนท่ีรูจักและนาเชื่อถือในสังคม มีการสรางโอกาสในการเรียนรูขององคกรและการสงเสริมนวัตกรรม 

กอใหเกิดการดำเนินงานบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงค และมีประสิทธิภาพ 
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 2.2.4 องคประกอบของภาวะผูนำแบบมีสวนรวม 

 กัญญา เพ็ชรนอก (2558) กลาวไววา ภาวะผูนำแบบมีสวนรวมประกอบดวย 4 ดาน คือ  

 1)  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  

 2)  การมีสวนรวมใน การปฏิบัติการ  

 3)  การมีสวนรวมในผลประโยชน  

 4)  การมีสวนรวมในการประเมินผล 

 วิรัช คุมกลาง (2560) กลาววา องคประกอบของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมมี 5 ดาน ไดแก  

  1) ดานมีการวางแผน 

  2) ดานการแกไขปญหา 

3) การใหคำปรึกษา 

4) การยอมรับความคิดเห็น 

5) ดานการสรางขวัญและกำลังใจ 

 ลัดดาวัลย สมตน และ พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2561) กลาวไววา ภาวะผูนำแบบมี

สวนรวม ประกอบดวย 4 ดาน คือ 

  1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการ

คนหาปญหา และสาเหตุของปญหา ตลอดจนจัดลำดับความสำคัญของปญหา ครูมีสวนรวมในการ

กำหนดนโยบาย ข้ันตอนการปฏิบัติงานของโรงเรียนตัดสินใจ โดยใชความคิดเห็นของกลุม 

  2) การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ หมายถึง ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการ

ดำเนินงาน โดยครูสามารถใชทักษะและความสามารถอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติ ผูบริหารลงมือปฏิบัติงาน 

และกิจกรรมของโรงเรียนรวมกับครู 

  3) การมีสวนรวมในผลประโยชน หมายถึง ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการ

แสดงความคิดเห็น แกไขปญหา ตัดสินใจ เพ่ือผลประโยชนกับโรงเรียน ครูมีสวนรวมในการนำการ

ปฏิบัติงานนั้นมาใชใหเกิดประโยชนท้ังดานวัตถุและจิตใจ โดยอยูบนพ้ืนฐานความเทาเทียมกัน 

  4) การมีสวนรวมในการประเมินผล หมายถึง ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน นำผลการประเมินมาแกไข ปรับปรุง และพัฒนาคุณภาพการ

ปฏิบัติงานของโรงเรียนใหดียิ่งข้ึน 

 กิตติพงค ทาปง (2563) กลาวไววา ภาวะผูนำแบบมีสวนรวม ประกอบดวย 4 แนวทาง คือ  

 1)  การมีสวนรวมในการสรางบรรยากาศขององคการ  

 2)  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  

 3)  การมีสวนรวมดานจิตใจ  
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 4)  การมีสวนรวมในการรับรูถึงผลตอบแทนจากการทำงาน 

 Flippo (1966) กลาวไววา องคประกอบของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหาร

โรงเรียนมี 6 องคประกอบ ไดแก 

  1) มีการกำหนดเปาหมายรวมกัน 

  2) เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

  3) มีการปรึกษาหารือในการทำงาน 

  4) มีการสรางขวัญและกำลังใจในการทำงาน 

  5) ยอมรับความคิดเห็นของผูรวมงาน 

6) สงเสริมใหทุกคนเกิดความภูมิใจในผลงานของตน 

 House and Mitchell (1974) กลาวไววา องคประกอบของภาวะผูนำแบบมีสวนรวม

ของผูบริหารมี 4 องคประกอบ ดังนี้ 

  1) เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการปรึกษาหารือรวมกัน 

  2) เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น 

  3) สงเสริมใหมีสวนรวมในการคนหาขอเสนอแนะจากผูรวมงานกอนตัดสินใจ 

  4) เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการแกปญหา 

 Blake and Mouton (1989) กลาวไววา องคประกอบของภาวะผูนำแบบมีสวนรวม

ของผูบริหารมี 6 องคประกอบ ไดแก  

1) มีการพ่ึงพากันในการปฏิบัติงาน 

2) มีการวางเปาหมายท่ีชัดเจน 

3) มีความไววางใจกัน 

4) สงเสริมใหสมาชิกพ่ึงตนเอง 

5) ใหความสำคัญแกผูปฏิบัติงาน 

6) สงเสริมความเชื่อม่ันในการมีสวนรวมในการทำงาน 

 Hoy and Miskel (1991) กลาวไววา องคประกอบของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ

ผูบริหารมี 3 องคประกอบ ดังนี้ 

  1) การใหโอกาสผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกำหนดนโยบาย เปนองคประกอบท่ี

สำคัญในดานขวัญและกำลังใจ 

  2) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ จะทำใหความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ

ผูใตบังคับบัญชาดีข้ึน และไดรับการยอมรับจากผูใตบังคับบัญชา 

  3) การปฏิบัติงาน ผูบริหารท่ีหยอนประสิทธิภาพมักจะขาดการยอมรับจากผูใตบังคับบัญชา 
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  จากองคประกอบของภาวะผูนำแบบมีสวนรวม ผูวิจัยสามารถนำมาสังเคราะหเปน            

ตัวแปรท่ีศึกษาในรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา ดังตารางท่ี 2.1 
 

ตารางท่ี 2.1  การสังเคราะหองคประกอบของภาวะผูนำแบบมีสวนรวม 
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1. มีสวนรวมในการปฏิบัติการ         3 

2. มีสวนรวมในผลประโยชน         3 

3. มีสวนรวมในการประเมินผล         2 

4. มีสวนรวมในการตัดสินใจ         6 

5. มีการวางแผน กำหนดเปาหมายรวมกัน         3 

6. มีการแกไขปญหา         2 

7. ใหคำปรึกษา         3 

8. ยอมรับความคดิเห็น         1 

9. การสรางขวัญและกำลังใจ         2 

10. มีสวนรวมดานจิตใจ         1 

11. การสรางบรรยากาศ         1 

12. เช่ือมั่นและไววางใจผูใตบังคับบัญชา         1 

13. ใหความสำคัญผูใตบังคับบัญชา         1 

14. มีสวนรวมในการบริหารงานอ่ืนๆ         1 

15. สงเสริมใหกลาคิดกลาแสดงออก         1 

16. ยอมรับความคิดเห็นของผูรวมงาน         1 

17. สงเสริมใหเกิดความภูมิใจในผลงาน         1 

18. สงเสริมพ่ึงตนเอง         1 

19. กำหนดนโยบาย         1 

 

 

  



43 
 

 จากการสังเคราะหองคประกอบของภาวะผูนำแบบรวมมือ ผูวิจัยไดเลือกนำเอาการใช

ท่ีมีความถ่ีตั้งแต 3 ข้ึนไป มาใชในการศึกษา มี 5 ดาน ไดแก  

1) ดานการวางแผน 

2) ดานการตัดสินใจ 

3) ดานปฏิบัติการ 

4)  ดานผลประโยชน 

5) ดานคำปรึกษา 

ซ่ึงท้ัง 5 ดานมีความสอดคลองกับการบริหารของผูนำแบบมีสวนรวมท่ีจะตองเปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชาหรือสมาชิกในองคกร ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดนำองคประกอบของภาวะผูนำแบบรวมมือใน

แตละองคประกอบโดยมีนักวิชาการ นักศึกษาไดใหความหมายและมีรายละเอียดดังนี้ 

1) ดานการวางแผน 

   มนตรา ผลศรัทธา (2557) กลาวไววา การวางแผน หมายถึง การท่ีชุมชนเขามามี

สวนรวมในการวางแผนเพ่ือพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา กำหนดนโยบาย วัตถุประสงค วางแผนการ

ดำเนินงานโครงการหรือการจัดกิจกรรม วางแผนจัดการศึกษาอยางตอเนื่อง รวมถึงการรวมวางแผนในการ

ระดมทรัพยากรทางการศึกษา 

   กานดา สิทธิแกว (2559) กลาวไววา การวางแผนดำเนินกิจกรรม หมายถึง การ

รวบรวมขอมูลพ้ืนฐานในการบริหารโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ เก่ียวกับสถานการณปญหา สภาพสิ่งแวดลอม

ทางกายภาพ สภาพแวดลอมทางสังคม กฎระเบียบ และทรัพยากรท่ีเอ้ือตอการบริหารงาน กฎระเบียบและ

เกณฑมาตรฐาน และทรัพยากรท่ีเอ้ือตอการบริหารงานสงเสริมสุขภาพ จัดทำแผนการปฏิบัติโดยการกำหนด

นโยบาย โครงการ กิจกรรม ผูรับผิดชอบตัวชี้วัดในการติดตามประเมินผล กลไกลการประสานความรวมมือ 

และระบบการรายงานผลใหชัดเจน จัดระบบการรายงานโครงการโรงเรียนสงเสริมสุขภาพสูระดับเพชรให

ชัดเจน 

   พระมหาชายนอย บัวชมนา (2559) กลาวไววา การวางแผน หมายถึง การมีสวนรวม

ของคณะกรรมการ สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในการกำหนดทิศทางการดำเนินงานของสถานศึกษา โดยมีการ

กำหนดบทบาท หนาท่ีของผูท่ีเก่ียวของทุกฝายอยางเปนระบบ รวมท้ังการวางแนวนโยบาย วัตถุประสงค 

วิธีการ กระบวนการ แนวทางดำเนินงานตางๆ ท่ีจะใชในการดำเนินงานโครงการ 

   สถาพร บริบูรณวัฒน และ ทรัพยอนันต พละบุตร (2560) กลาวไววา การวางแผน 

หมายถึง การกำหนดเปาหมาย และวัตถุประสงคในการดำเนินงาน วิธีการและข้ันตอนท่ีจำเปน เพ่ือใหการ

ดำเนินการประกันคุณภาพบรรลุเปาหมายตามท่ีกำหนดไว 
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   พรเทพ นามกร (2562) กลาวไววา การวางแผน หมายถึง การท่ีประชาชนไดมีสวนรวม

ในการวางแผน บริหารจัดการ วิเคราะหและจัดลำดับความสำคัญ และวางแผนพัฒนาแกไขปญหา ไดแก  

   1) รวมกันวางแผนบริหารจัดการนโยบาย แผนงาน โครงการ และกิจกรรม หมายถึง 

ประชาชนมีสวนรวมในการวางแผนบริหารจัดการ และวางนโยบาย แผนงาน โครงการ และ กิจกรรม 

   2) รวมวิเคราะหปญหา จัดลำดับความสำคัญของปญหา และวางแผนพัฒนา แกไข

ปญหา หมายถึง ประชาชนมีสวนรวมในการวิเคราะหปญหา จัดลำดับความสำคัญ และรวมวางแผนพัฒนา 

แกไขปญหา 

   วิรัช คุมกลาง (2560) กลาวไววา ดานการวางแผน หมายถึง การดำเนินการสราง

ความรวมมือ กับทุกภาคสวนรวมกันคิดเพ่ือกำหนดประเด็น หลักการดำเนินงาน พิจารณา คัดเลือก 

จัดสรรโครงการกิจกรรมตางๆ รวมถึงจัดการประชุมและกำหนดตัวชี้วัด เพ่ือลดและแกไขปญหา พรอม

กับใชในการติดตามและประเมินผล 

  Delbecq and Andrew (1971) กลาวไววา การวางแผน 5 รูปแบบ ไดแก 1) การ

รวบรวมขอมูลรายละเอียดของโครงการตางๆ 2) การวิเคราะหหรือสรุปปญหา 3) การจัดลำดับ

ความสำคัญของปญหา 4) การดำเนินการแกไขปญหา และ 5) ติดตามและประเมินผลความสำเร็จของ

โครงการเพ่ือนำไปสูการพัฒนาและปรับปรุง การดำเนินงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

  United Nation (1981) กลาวไววา การวางแผนดำเนินกิจกรรมเปนข้ันตอนท่ีขาด

ไมได เพราะหากเจาหนาท่ีหรือนักพัฒนาท่ีตองการเพียงแตผลงานการพัฒนาวัตถุประสงคใหเสร็จสิ้น ก็

จะดำเนินกิจกรรมการวางแผนงานดวยตนเอง ผลท่ีตามมาคือ ผูท่ีมีสวนรวมก็จะไมสามารถดำเนินการ

วางแผนไดดวยตนเอง หรืออาจจะกลาวไดวา การรวมวางแผนเปนการวิเคราะหถึงสาเหตุของปญหาการ

จัดลำดับความสำคัญของปญหา และการพิจารณาทางเลือกในการแกไขปญหานี้ ซ่ึงจะเปนไปแนว

เดียวกับลักษณะท่ีวา การมีสวนรวมในการวางแผนจะทำใหรูจัก วิธีการคิด การตัดสินใจอยางมีเหตุผล 

รูจักการนำเอาปจจัยขอมูลขาวสารมาใชในการวางแผน 

    จากขอมูลขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ดานการวางแผน หมายถึง การ

ดำเนินการสรางความรวมมือกับทุกภาคสวน กำหนดเปาหมาย วัตถุประสงคในการดำเนินงาน หลักการ

ดำเนินงาน รวมถึงการใชทรัพยากรทางการศึกษา เพ่ือลดและแกไขปญหาพรอมกับการใชในการติดตาม

และประเมินผล  

  2) ดานการตัดสินใจ 

  ปยธิดา อำภาพันธ (2560) กลาวไววา ดานการตัดสินใจ หมายถึง การมีสวนรวมใน

การตัดสินใจ เพ่ือวางแผนงาน โดยประกอบดวย 3 ข้ันตอน ไดแก 1) การตัดสินใจตั้งแตระยะเริ่มตน 2) การ

ตัดสินใจในชวงของกิจกรรม 3) การตัดสินใจในการดำเนินกิจกรรม 



45 
 

  ลัดดาวัลย สมตน และ พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2561) กลาวไววา ดานการตัดสินใจ

หมายถึง ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการคนหาปญหา และสาเหตุของปญหา ตลอดจนจัดลำดับ

ความสำคัญของปญหา ครูมีสวนรวมในการกำหนดนโยบาย ข้ันตอนการปฏิบัติงานของโรงเรียนตัดสินใจ โดย

ใชความคิดเห็นของกลุม 

   คมกฤช ประการะสังข (2560) กลาวไววา การดานการตัดสินใจ หมายถึง การท่ี

บุคลากรไดมีสวนเก่ียวของกับการรวมประชุมปรึกษาหารือโดยใหมีสวนรวมตัดสินใจในการวางแผนและรวม

ตัดสินใจในการกำหนดเปาหมายของการทำงาน 

  พรเทพ นามกร (2562) กลาวไววา ดานการตัดสินใจ หมายถึง การท่ีประชาชนไดมี

สวนรวมในการตัดสินใจ กำหนดความตองการ เปาหมาย และวิธีการรวมกัน 

   วิศรุต เพ็ชรสีมวง (2564) กลาวไววา ดานการตัดสินใจ หมายถึง การใหความคิดเห็น

และขอเสนอแนะ การแสวงหาทางเลือกประเมินทางเลือกเพ่ือการตัดสินใจ และตัดสินใจเลือกแนวทางใน 

การปฏิบัติ โดยจะตองเขารวมกิจกรรมดวยความเต็มใจ เต็มกำลังความรูความสามารถของตนเอง 

   Cohen and Uphoff (1980) กลาวไววา ดานการตัดสินใจ หมายถึง การท่ีประชาชน

มีสวนรวมในการคิดริเริ่มโครงการ โดยมีการอภิปรายถึงปญหาและความตองการ มีการจัดลำดับความสำคัญ

ของปญหา การกำหนดทางเลือกวาควรจะจัดทำโครงการหรือ กิจกรรมใดบาง และการตัดสินใจวาจะทำ

โครงการหรือกิจกรรมใด และการมีสวนรวมในการ ตัดสินใจยังครอบคลุมไปถึงการตัดสินใจในระหวางการ

ดำเนินงานโครงการ 

   Who & Unicef (1978) กลาววา ดานการตัดสินใจ เปนการวางแผนจัดการทรัพยากร 

ธรรมชาติ ประชาชนตองมีสวนรวมในการวิเคราะหปญหา ความสำคัญ ต้ังเปาหมาย กำหนดการใชทรัพยากร 

กำหนดวิธีติดตามประเมินผลและปญหาสำคัญ คือ ตองตัดสินใจดวยตัวเอง 

  Fornaroff (1980) กลาวไววา ดานการตัดสินใจ เปนการมีสวนรวมการวางแผน 

รวมถึง การกำหนดเปาหมาย กลวิธี ทรัพยากรท่ีตองใชตลอดจนการติดตามประเมินผล 

  Sashkin (1982) กลาวไววา ดานการตัดสินใจ หมายถึง การท่ีผูนำใหสมาชิกรวม

ปรึกษาหารือ รวมในการรับผิดชอบ รวมในการตัดสินใจ ตลอดจนรวมในการตรวจสอบและประเมินผล

ทางเลือกของการตัดสนิใจ 

   จากขอมูลขางตนผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ดานการตัดสินใจ หมายถึง การสนับสนุน

สงเสริมจัดใหมีโอกาส มีสวนรวมตัดสินใจในการวางแผน ตัดสินใจในการกำหนดเปาหมาย และตัดสินใจ

ข้ันตอนการปฏิบัติงานของโรงเรียน โดยใชความคิดเห็นของกลุม เพ่ือแสวงหาทางเลือกและการตัดสินใจ

ตางๆ ท่ีเหมาะสม และเปนท่ียอมรับรวมกันกับทุกฝายท่ีเก่ียวของ 
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  3) ดานการปฏิบัติการ 

   พระมหาชายนอย บัวชมนา (2559) กลาวไววา ดานการปฏิบัติการ หรือการ

ดำเนินการ หมายถึง การท่ีคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ใหความชวยเหลือ และสนับสนุนใน

ดานทรัพยากรแกสถานศึกษา รวมท้ังการประชาสัมพันธและการประสานงานของสถานศึกษาในระหวาง

ดำเนินงานดวย 

   คมกฤช ประการะสังข (2560) กลาวไววา ดานการดำเนินงาน หมายถึง การท่ี

บุคคลไดมีสวนเก่ียวของกับการสนับสนุนในดานทรัพยากร งบประมาณ แรงงาน บุคลากร สถานท่ี                

ในการดำเนินงาน โครงการ กิจกรรมของสถานศึกษา และตั้งใจในการสนับสนุนการดำเนินงานดวยความ

เต็มใจ มีความตระหนัก ความผูกพันกับโครงการงานหรือกิจกรรมของสถานศึกษา 

   ปยธิดา อำภาพันธ (2560) กลาวไววา ดานการปฏิบัติการ หมายถึง การมีสวนรวม

ในการดำเนินงานตามแผนท่ีวางไวท้ังในการเขารวมโครงการ การเขารวมบริหาร การรวมมือ การรวม

เสนอขอคิดเห็น 

   สิริกัญญา กลาทอง (2560) กลาวไววา ดานการปฏิบัติการ หมายถึง การท่ีผูบริหาร

สถานศึกษา ครูไดมีสวนเก่ียวของกับการสนับสนุนในดานทรัพยากรงบประมาณ แรงงาน บุคลากร สถานท่ีใน

การดำเนินงาน  โครงการ งาน กิจกรรมของสถานศึกษา และมีความต้ังใจในการใหการสนับสนุนการ

ดำเนินงานดวย ความเต็มใจ มีความตระหนัก ความผูกพันกับโครงการ งานกิจกรรมของสถานศึกษา 

   ลัดดาวัลย สมตน และ พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2561) กลาวไววา ดานการปฏิบัติการ

หมายถึง ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการดำเนินงาน โดยครูสามารถใชทักษะและความสามารถ

อยางเต็มท่ีในการปฏิบัติ ผูบริหารลงมือปฏิบัติงาน และกิจกรรมของโรงเรียนรวมกับครู 

   พรเทพ นามกร (2562) กลาวไววา ดานการดำเนินการ/ ปฏิบัติการ หมายถึง การท่ี

ประชาชนไดมีสวนรวมในการดำเนินการ ปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ตามแผนงาน 

   บุศราภรณ คำปะละ (2563) กลาวไววา ดานการดำเนินงาน หมายถึง การท่ี

ผูปกครองและผูมีสวนเก่ียวของ ไดมีสวนเก่ียวของในการสนับสนุนดานงบประมาณ แรงงาน ทรัพยากร 

สถานท่ี ในการดำเนินงาน โครงการของโรงเรียน มีสวนรวมในการปฏิบัติงาน ท้ังดานการแสดงความ

คิดเห็น การลงมือปฏิบัติ การประสานงาน 

   Cohen and Uphoff (1980) กลาวไววา ดานการปฏิบัติ หมายถึง การท่ีประชาชน 

มีสวนในการสนับสนุนทรัพยากรตางๆ ใหกับโครงการท้ังในดานเงิน แรงงาน วัสดุ อุปกรณ และการมี

สวนรวมในการบริหารและประสานงานโครงการ รวมท้ังความตั้งใจของบุคคลท่ีตอบสนองในเชิงบวก            

ตอโครงการยอยท่ีแตกแขนงมาจากโครงการใหญ การมีสวนรวม ในการปฏิบัติเปนเง่ือนไขสำคัญท่ีทำให

โครงการประสบความสำเร็จ โครงการพัฒนาท้ังการพัฒนาชุมชนชนบท หรือการพัฒนาชุมชนเมือง             
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อาจตองการกำลังแรงงานและปญญาจากประชาชนในทองถ่ินในการปฏิบัติเพ่ือใหโครงการเหลานั้น

ดำเนินไปไดอยางตอเนื่องและยั่งยืน สิ่งท่ีผูจัดการการมีสวนรวมควรตระหนักและวิเคราะห คือ กลุมท่ี

เขารวมเปนไปอยางสมัครใจ หรือไมสมัครใจ เปนการเขารวมแบบชั่วคราวหรือตอเนื่อง และเปนการเขา

รวมในฐานะท่ีเปนปจเจกบุคคลหรือเปนกลุม นอกจากนี้การมีสวนรวมของชุมชนในการสนับสนุน

ทรัพยากรท่ีจำเปนตอโครงการก็เปนสิ่งท่ีมีความสำคัญ และสงเสริมใหประชาชนเกิดความผูกพันกับ 

โครงการมากข้ึน 

   จากขอมูลขางตนผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ดานการปฏิบัติการ หมายถึง การ

ดำเนินการสรางความรวมมือกับทุกภาคสวน ในการปฏิบัติการหรือดำเนินงานตามแผนท่ีวางไว โดย

สงเสริมใหครูสามารถใชทักษะและความสามารถอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติ โดยผูบริหารลงมือปฏิบัติงาน 

และกิจกรรมของโรงเรียนรวมกับครู เพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจ และการรับรูเรียนรูรวมกันเพ่ือใหเกิด

ประโยชนตอทุกฝาย 

  4) ดานผลประโยชน 

   คมกฤช ประการะสังข (2560) กลาวไววา ดานการรับผลประโยชน หมายถึง การท่ี

บุคลากรไดมีสวนเก่ียวของในการไดรับผลท่ีเกิดข้ึนจากการดำเนินงานของโครงการ งาน กิจกรรมของ

สถานศึกษา ท้ังในดานบวกและในดานลบ ดานบวก ไดแก การไดรับการสนับสนุนดานสวัสดิการ การยกยอง

ชมเชย เปนตน ดานลบ ไดแก เม่ือการดำเนินงานมีการเกิดขอผิดพลาดจากการบริหารงาน ทุกฝายใหการ

ยอมรับพรอมชวยกันแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน 

   ปยธิดา อำภาพันธ (2560) กลาวไววา ดานผลประโยชน หมายถึง การมีสวนรวมรับ

ผลประโยชนท่ีเกิดจากการดำเนินงานตามแผนและเปาหมายท่ีกำหนด ไมวาจะเปนประโยชนทางดานวัตถุ 

ผลประโยชนทางดานสังคม หรือประโยชนสวนบุคคล 

   สิริกัญญา กลาทอง (2560) กลาวไววา ดานผลประโยชน หมายถึง การท่ีผูบริหาร

สถานศึกษา ครูไดมีสวนเก่ียวของในการไดรับรับผลท่ีเกิดข้ึนจากการดำเนินงานของโครงการ งานกิจกรรม

ของสถานศึกษา ท้ังในดานบวกและดานลบ ดานบวก ไดแก การไดรับการสนับสนุน การยกยองชมเชย 

เปนตน ดานลบ ไดแก เม่ือเกิดขอผิดพลาดจากการบริหารงาน ทุกฝายใหการยอมรับพรอมชวยกันแกปญหา

ท่ีเกิดข้ึน ท้ังในดานการมีหนี้สิน การแตกแยก การขัดแยง เปนตน 

  ลัดดาวัลย สมตน และ พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2561) กลาวไววา ดานการรับ

ผลประโยชน หมายถึง ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น แกไขปญหา ตัดสินใจ 

เพ่ือผลประ โยชนกับโรงเรียน ครูมีสวนรวมในการนำการปฏิบัติงานนั้นมาใชใหเกิดประโยชนท้ังดานวัตถุ

และจิตใจ โดยอยูบนพ้ืนฐานความเทาเทียมกัน 
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  ดวงเดือน วินิจฉัย (2562) กลาวไววา ดานผลประโยชน หมายถึง การรวมกันเผยแพร

ประชาสัมพันธผลงาน และมีความพึงพอใจตอการมีสวนรวมในการบริหารจัดการสถานศึกษา 

  บุศราภรณ คำปะละ (2563) กลาวไววา ดานการรับผลประโยชน หมายถึง การท่ี

ผูปกครองและผูมีสวนเก่ียวของมีสวนในการไดรับทราบและรับผลประโยชนท่ีเกิดข้ึนกับบุตรหลาน            

จากการดำเนินงาน โครงการตางๆ ท่ีโรงเรียนมีสวนรวมในการวางแผน การลงมือปฏิบัติและการรับ

ผลตอบแทนในดานของคำชมเชย หรือผลประโยชนอ่ืนๆ 

   วิศรุต เพช็รสีมวง (2564) กลาวไววา ดานผลประโยชน หมายถึง ผลตอบแทนหรือ

ผลประโยชนท่ีเกิดจากการทำงานรวมกัน ไมวาจะเปนผลประโยชนทางวัตถุ ทางสังคม หรือผลประโยชน

สวนตัว ซ่ึงเปนผลประโยชนทางเศรษฐกิจ เชน ทรัพยสิน วัตถุ และผลประโยชนทางจิตวิทยา เชน                 

คำชมเชย การเปนท่ียอมรับ 

   Cohen and Uphoff (1980) กลาวไววา ดานผลประโยชน การมีสวนรวมประเภทนี้ 

มีสองนัยคือ เปนท้ังการรวมรับประโยชนหรือรวมรับผลสืบเนื่องใดๆ จากโครงการพัฒนา ผลประโยชนท่ี

ไดรับ ไดแก 1) ผลประโยชนดานวัตถุคือ การมีรายไดและทรัพยสินเพ่ิมข้ึนและม่ันคงมากข้ึน หรือการมี

สาธารณูปโภคท่ีเพียงพอ มีประสิทธิภาพหรือคุณภาพดี 2) ผลประโยชนดานสังคม ไดแก การไดรับ

การศึกษาหรือมีความรูมากข้ึน 3) ผลประโยชน สวนบุคคล ไดแก การมีความนับถือตนเองเพ่ิมข้ึน มีพลัง

อำนาจทางการเมืองมากข้ึน และมีความรูสึกถึงความมีประสิทธิภาพของตนเอง 

   จากขอมูลขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ดานผลประโยชน หมายถึง การสงเสริม 

สนับสนุน การสรางความสุขในการทำงาน ยกยองชมเชยสำหรับครูท่ีมีผลงาน จัดสรรสิ่งจูงใจในการ

ทำงาน เพ่ือกอใหเกิดความพึงพอใจแกครผููปฏิบัติงาน และสงผลตอความตั้งใจในการทำงาน 

  5) ดานการใหคำปรึกษา 

  วิรัช คุมกลาง (2560) กลาวไววา ดานการใหคำปรึกษา หมายถึง การดำเนินการให

ความชวยเหลือกับบุคคลท่ีตองการใหชวยคิดหาสาเหตุ และวิธีแกไขปญหาท่ีถูกตองเหมาะสม และ

ไดผลดี เพ่ือใหมีความสามารถในการฝกปฏิบัติตามหนาท่ีรับผิดชอบของตนเองได จัดกระบวนการตางๆ 

เชน การสอน การทำกิจกรรมและเลือกเอาวิธีการท่ีไดรับการใหคำปรึกษาไปแกไขปญหาของตนเองได 

   อาทิตยา ศักด์ิจันทร (2560) กลาวไววา การใหคำปรึกษา หมายถึง พฤติกรรมท่ี

ผูบริหารแสดงใหเห็นถึงการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษา ในการแสดงออกใหรูถึงความรูสึก

ของบุคลากรในการไดรับการดูแล เอาใจใสจากผูบริหารดวยการใชการนิเทศสงเสริมใหบุคลากรคิดเปน

ระบบจากงานท่ีทำ การนำกรณีศึกษาเขามาใชกับบุคลากรเพ่ือเปนการคิดหาสาเหตุของปญหา การสนับสนุน

ใหบุคลากรสามารถคิดวิธีการ และข้ันตอนการทำงานไดเปนอยางด ี
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   Burks and Shefflre (1979) กลาวไววา การใหคำปรึกษา เปนความรวมมืออันดี

สำหรับผูใหคำปรึกษาและผูรับคำปรึกษาในอันท่ีจะชวยกันคนหาปญหา หรือทางออกท่ีเหมาะสมแทจริง

ท้ังนี้โดยท่ีตางฝายอาจจะไมเขาใจมากอนวา “แทท่ีจริงแลวความยากลำบากหรือปญหาของสิ่งนั้นคือ

อะไร ซ่ึงแตกตางไปจากการสอนซ่ึงผูสอนรูขอเท็จจริงมากอนหนานี้แลว” 

 จากขอมูลขางตนผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ดานการใหคำปรึกษา หมายถึง การดำเนินการ

ใหความชวยเหลือตอครูท่ีตองการใหชวยคิดหาสาเหตุปญหา และวิธีแกไขปญหาท่ีถูกตองเหมาะสม

รวมท้ังการแสดงออกใหรูถึงความรูสึกของครูในการไดรับการดูแลเอาใจใสจากผูบริหาร เพ่ือใหมี

ความสามารถในการฝกปฏิบัติตามหนาท่ีรับผิดชอบของตนเองได และจัดกระบวนการตางๆ    
 

2.3  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบ 

 2.3.1 ความหมายของรูปแบบ  

 นักวิชาการ นักการศึกษา ไดใหความหมายของรูปแบบ ดังนี ้

 วิรัตน ปานแมน (2558) กลาวไววา รูปแบบ หมายถึง สิ่งท่ีแสดงโครงสรางทาง

ความคิด องคประกอบ และความสัมพันธขององคประกอบตางๆ รวมถึงสิ่งท่ีแสดง หรืออธิบาย

ปรากฏการณตางๆ ใหเขาใจงายยิ่งข้ึน เพ่ือใชเปนแนวทางในการดำเนินการอยางใดอยางหนึ่ง 

  วินัย สุขราช (2560) กลาวไววา รูปแบบ หมายถึง แบบจำลองปรากฏการณท่ีเปน

ความจริงเพ่ือแสดงใหเห็นถึงโครงสรางทางความคิด เพ่ือสรางความเขาใจความสัมพันธของปรากฏการณ

นั้นไดงายข้ึน 

 วิรัช คุมกลาง (2560) กลาวไววา รูปแบบ หมายถึง เปนรูปแบบอยางของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง

เพ่ือเปนแนวทางในการสรางหรือทำสิ่งท่ีตองการ โดยการอธิบายโครงสรางของความเก่ียวของของ

หนวยงานตางๆ ท่ีเปนรูปธรรมของความคิดท่ีเปนนามธรรมในการอธิบายสภาพการณหรือปรากฏการณ

ดวยภาษาหรือสัญลักษณตางๆ เพ่ือใหการดำเนินงานเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ และการใชประโยชน

ในการทำนายปรากฏการณท่ีจะเกิดข้ึนไดอยางมีหลักการ 

  สุชาติ ทองมา (2560) กลาวไววา รูปแบบ หมายถึง กรอบแนวคิดท่ีอธิบายถึงโครงสราง

ของระบบท่ีมีความเชื่อมโยงกันขององคประกอบท่ีบงบอกถึงความสัมพันธของภาวะผูนำของผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน กับประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการ 

  ศศิศ ศิริพรหมมา (2560) กลาวไววา รูปแบบ หมายถึง โครงสราง โปรแกรม แบบ 

จำลอง หรือตัวแบบท่ีจำลองสภาพความเปนจริงท่ีสรางข้ึน หรือไดรับการพัฒนาใหเหมาะสมยิ่งข้ึนเพ่ือ

อธิบายหรือแสดงใหเห็นองคประกอบสำคัญๆ ของเรื่องใดเรื่องหนึ่งใหเขาใจงายข้ึน และใชเปนแนวทาง

ในการดำเนินการในเรื่องนั้นๆ ใหบรรลุตามจุดประสงคท่ีตั้งไว  
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  จันทรธิมา รัตนโกสุม (2561) กลาวไววา รูปแบบ หมายถึง โครงสราง โปรแกรม 

แบบจำลองหรือตัวแบบท่ีจำลองสภาพความจริงท่ีสรางข้ึนจากการลดทอนเวลา พิจารณาวามีสิ่งใดบาง 

ท่ีตองนำมาศึกษาเพ่ือใชแทนแนวคิดหรือปรากฏการณหนึ่ง โดยอธิบายความสัมพันธขององคประกอบ

ตางๆ ของรูปแบบนั้นๆ 

 สุธรรม ธรรมทัศนานนท (2561) กลาวไววา รูปแบบ หมายถึง แบบจำลอง แบบแผน

แบบอยางหรือตัวอยางของ สิ่งใดสิ่งหนึ่งท่ีผูเสนอรูปแบบไดศึกษาและพัฒนาข้ึน เพ่ือแสดงความสัมพันธ

ระหวางองคประกอบตางๆ หรือตัวแปรตางๆ ท่ีกำหนดข้ึน หรือใชเปนแนวทางในการสรางใชเปนแนวทาง

ดำเนินงานเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงค 

 ธราธร ตันวิพงษตระกูล (2562) กลาวไววา รูปแบบ หมายถึง โครงสรางหรือแบบ 

จำลองท่ีใชแทนกระบวนการดำเนินงาน หรือความสัมพันธขององคการ ภายใตกรอบแนวคิด ทฤษฏีและ

หลักการเพ่ือใชในการพัฒนารูปแบบนั้น 

  Willer (1967) กลาวไววา รูปแบบเปนการสรางมโนทัศนเก่ียวกับชุดของปรากฏการณ 

โดยอาศัยหลักการของระบบรูปนัย ท้ังนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือทำใหเกิดความกระจางชัดของนิยามความ 

สัมพันธและประพจนท่ีเก่ียวของ ซ่ึงรูปแบบท่ีมีความเท่ียงตรง จะพัฒนาเปนทฤษฎีตอไป 

Good (1973) กลาวไววา ความหมายของรูปแบบไว 4 ความหมาย คือ  

1) เปนแบบอยางของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพ่ือเปนแนวทางในการสรางหรือทำซ้ำ 

2) เปนตัวอยางเพ่ือการเลียนแบบ เชน ตัวอยางในการออกเสียงภาษาตางประเทศ

เพ่ือใหผูเรียนไดเลียนแบบเปนตน 

3) เปนแผนภูมิหรือรูปสามมิติ ซ่ึงเปนตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือหลักการ หรือแนวคิด 

4) เปนชุดของปจจัยหรือตัวแปรท่ีมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน ซ่ึงรวมตัวกันเปนตัว

ประกอบและเปนสัญลักษณทางระบบสังคม อาจจะเขียนเปนสูตรทางคณิตศาสตร หรือบรรยายเปน

ภาษาก็ได 

 Keeves (1988) กลาวไววา รูปแบบ หมายถึง เปนสิ่งท่ีแสดงโครงสรางของความเก่ียวของ

ระหวางชุดของปจจัยหรือตัวแปรตางๆ หรือองคประกอบท่ีสำคัญในเชิงความสัมพันธ หรือเหตุผลซ่ึงกัน

และกัน เพ่ือชวยใหเขาใจขอเท็จจริงหรือปรากฏการณในเรื่องในเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ 

  จากความหมายของรูปแบบดังกลาวผูวิจัยสามารถสรุปไดวา รูปแบบ หมายถึง แบบแผน 

แบบอยางหรือตัวอยางของ สิ่งท่ีผูเสนอรูปแบบไดศึกษาและพัฒนาข้ึน เพ่ือแสดงถึงองคประกอบตางๆ 

หรือตัวแปรตางๆ ท่ีกำหนดข้ึน โดยใชเปนแนวทางในการสรางหรือใชเปนแนวทางในดำเนินงานเพ่ือให

บรรลุตามวัตถุประสงค ภายใตกรอบแนวคิด ทฤษฏีและหลักการเพ่ือใชในการพัฒนารูปแบบนั้นๆ 
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 2.3.2 ประเภทของรูปแบบ  

  Smith (1980) ไดแบงประเภทของรูปแบบ ดังนี้ 1) รูปแบบเชิงกายภาพ จำแนกเปน

รูปแบบรูปปนท่ีมีลักษณะคลายของจริง เชน เครื่องบินจำลอง และรูปแบบอุปมาท่ีมีลักษณะคลาย

ปรากฏการณจริง เชน การทดลองทางเคมีในหองปฏิบัติการกอนทำการทดลองจริง และ 2) รูปแบบเชิง

สัญลักษณ จำแนกเปนรูปแบบขอความ ซ่ึงเปนการใชขอความในการอธิบายยอ เชน พรรณนาลักษณะงาน 

และรูปแบบทางคณิตศาสตร เปนตน 

  Joyce and Well (1985) ไดจัดแบงประเภทของรูปแบบเอาไว 4 รูปแบบ ไดแก  

  1) รูปแบบกระบวนการทางสมองในการประมวลขอมูล เปนรูปแบบการสอนท่ียึดดาน

ความสามารถในกระบวนการประมวลขอมูลของผูเรียน และแนวทางในการปรับปรุงวิธีการจัดการกับ

ขอมูลท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

  2) รูปแบบสวนบุคคล เปนรูปแบบการสอนท่ีจัดไวในกลุมนี้ใหความสำคัญกับปจเจก

บุคคลและการพัฒนาบุคคลเฉพาะราย โดยมุงเนนกระบวนการท่ีแตละบุคคลจัดระบบและปฏิบัติตอ     

สรรสิ่งท้ังหลาย 

  3) รูปแบบปฏิสัมพันธทางสังคม เปนรูปแบบของการสอนท่ีใหองคความรูดาน

พฤติกรรมศาสตรเปนหลักในการพัฒนารูปแบบ จุดเนนท่ีสำคัญ คือ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท่ีสังเกตได

ของผูเรียนมากกวาการพัฒนาโครงสรางทางจิตวิทยา และพฤติกรรมท่ีไมสามารถสังเกตได 

  4) รูปแบบพฤติกรรม เปนรูปแบบการสอนท่ีใหองคความรูดานพฤติกรรมศาสตรเปน

หลักในการพัฒนารูปแบบ จุดเนนท่ีสำคัญ คือ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท่ีสังเกตไดของผูเรียนมากกวา

การพัฒนาโครงสรางทางจิตวิทยา และพฤติกรรมท่ีไมสามารถสังเกตได 

 Keeves (1988) ไดจำแนกรูปแบบออกเปน 5 ประเภท ไดแก  

  1) รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ (Analogue Model) เปนรูปแบบท่ีใชในการอุปมาอุปมัย

เทียบเคียงในการอธิบายปรากฏการณท่ีเปนนามธรรมเพ่ือสรางความเขาใจเชิงรูปธรรม สรางรูปแบบโดย

ใชหลักเทียบเคียงโครงสรางของรูปแบบใหสอดคลองกับลักษณะท่ีคลายคลึงกัน และสอดคลองกับ

ลักษณะของขอมูลหรือความรูท่ีมีอยูโดยตองมี องคประกอบของรูปแบบชัดเจน สามารถนำไปทดสอบ

ขอมูลเชิงประจักษและสามารถ นำไปใชในการหาขอสรุปของปรากฏการณไดอยางกวางขวาง 

  2) รูปแบบเชิงขอความ (Semantic Model) เปนรูปแบบท่ีใชภาษาเปนสื่อในการ

บรรยาย หรืออธิบายปรากฏการณท่ีศึกษาดวยภาษา แผนภูมิ หรือรูปภาพ เพ่ือใหเห็นโครงสรางทาง

ความคิดองคประกอบ และความสัมพันธขององคประกอบของปรากฏการณนั้น และใชขอความในการ

อธิบายเพ่ือใหเกิดความกระจางมากข้ึน แตจุดออนของรูปแบบประเภทนี้คือ ขาดความชัดเจนแนนอน 
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ทำใหยากแกการทดสอบรูปแบบ แตอยางไรก็ตามไดมีการนำรูปแบบนี้มาใชกับการศึกษามาก เชน 

รูปแบบการเรียนรูในโรงเรียน 

  3) รูปแบบเชิงคณิตศาสตร (Mathematical Model) เปนรูปแบบท่ีใชแสดงความ 

สัมพันธขององคประกอบหรือตัวแปร โดยใชสัญลักษณทางคณิตศาสตร ปจจุบันมีแนวโนมวาจะนำไปใช

ในดานพฤติกรรมศาสตรมากข้ึน โดยเฉพาะในการวัดและประเมินผลทางการศึกษา รูปแบบลักษณะนี้

สวนมากพัฒนามาจากรูปแบบเชิงขอความ 

  4) รูปแบบเชิงสัมพันธ (Schematic Model) เปนรูปแบบท่ีเปนแผนภูมิแสดงใหเห็น

ถึงความสัมพันธขององคประกอบสำคัญเรื่องใดเรื่องหนึ่งท่ีมีผลตอกัน เชน การเขียนรูปแบบโครงสราง

องคการการบริหารงาน 

  5) รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal Model) เปนรูปแบบท่ีเริ่มจากการนำเทคนิคการวิเคราะห

เสนทาง (Path Analysis) ในการศึกษาเก่ียวกับพันธุศาสตร รูปแบบเชิงสาเหตุนี้ทำใหสามารถศึกษา

รูปแบบเชิงขอความท่ีมีตัวแปรสลับซับซอนได แนวคิดสำคัญของรูปแบบนี้ คือ ตองสรางข้ึนจากทฤษฎี            

ท่ีเก่ียวของหรืองานวิจัยท่ีมีมาแลว รูปแบบจะเขียนในลักษณะสมการเสนตรง แตละสมการแสดง

ความสัมพันธเชิงเหตุเชิงผลระหวางตัวแปร 

 2.3.3 องคประกอบของรูปแบบ 

  ศศิศ ศิริพรหมมา (2560) กลาวไววา องคประกอบของรูปแบบจะตองประกอบดวย

อะไรบาง มีโครงสรางอยางไร มีจำนวนเทาใด และมีความสัมพันธกันอยางไรนั้นข้ึนอยูกับสิ่งท่ีเรากำลัง

ศึกษาอยูดวยวา เรามีจุดประสงคในการออกแบบรูปแบบนั้นเพ่ืออะไร แลวจึงศึกษาหรือออกแบบตาม

แนวคิด ทฤษฎีและหลักพ้ืนฐานในการกำหนดรูปแบบในแตละรูปแบบนั้นเปนหลัก 

  จันทรธิมา รัตนโกสุม (2561) กลาวไววา องคประกอบของรูปแบบวาจะประกอบดวย

อะไร จำนวนเทาใด มีโครงสรางและความสัมพันธกันอยางไร ข้ึนอยูกับปรากฏการณ ปจจัยหรือตัวแปร

ตางๆ ท่ีกำลังศึกษา ซ่ึงจะออกแบบตามแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย และหลักการพ้ืนฐานในการกำหนด 

รูปแบบนั้นๆ เปนหลัก 

  สุธรรม ธรรมทัศนานนท (2561) กลาวไววา องคประกอบของรูปแบบ ประกอบดวย     

4 สวน ดังนี้ สวนท่ี 1 หลักการและวัตถุประสงค สวนท่ี 2 วิธีดำเนินการหรือองคประกอบ สวนท่ี 3 

กระบวนการพัฒนา สวนท่ี 4 การประเมินผลการดำเนินการ  

  Bertaianffy (1968) กลาวไววา องคประกอบของรูปแบบ 4 ประการ ไดแก 1) ปจจัย

นำเขา (Inputs) หรือตัวรับเขา (Receptors) 2) กระบวนการ (Process) หรือวิธีดำเนินการ 3) ผลผลิต 

(Output) หรือตัวแสดงผล (Effectors) 4) กระบวนการในลักษณะการปองกัน และควบคุมตนเอง 
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  Keeves (1988) กลาวถึงองคประกอบของรูปแบบ สรุปไดวา ประกอบดวยสวนตางๆ 

ดังนี้  

  1) สวนนำ ไดแก สภาพแวดลอม หลักการแนวคิด วัตถุประสงค ผลลัพธ ตลอดจน

การรวบรวมปญหา ซ่ึงเปนสวนสำคัญในการพัฒนาเปนอันดับแรก นำไปสูการทำนาย (Prediction) และ

การทดสอบ      

  2) การจัดรางโครงสราง ตองมีความสัมพันธเชิงเหตุผล (Causal Relationship) ซ่ึง

สามารถใชอธิบายปรากฏการณนั้นๆ ได 

  3) การนำไปทดลองเพ่ือเปรียบเทียบผลการนำไปใช ทำใหมีการปรับปรุงคุณภาพ              

ในการปฏิบัติงานซ่ึงมี 2 ลักษณะ คือ การทดลองยอนหลังโดยใชขอมูลยอนกลับ และการทดลองใชใน

ปจจุบัน 

  4) มีเง่ือนไข หรือมองเห็นภาพแหงความสำเร็จ 

  จากองคประกอบของรูปแบบดังกลาวผูวิจัยสามารถสรุปไดวา องคประกอบของ

รูปแบบ ประกอบดวย 4 สวน คือ สวนท่ี 1 หลักการและเหตุผล สวนท่ี 2 วัตถุประสงค สวนท่ี 3 

องคประกอบ และสวนท่ี 4 การประเมินผลการดำเนินการ เนื่องจากงานวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา ผูวิจัยไมไดนำรูปแบบไปทดลองใชจริง 

 

2.4  สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 

 เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาของจังหวัดปทุมธานีแบงโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ท้ัง 2 เขต จำนวน 169 โรงเรียน โดยสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 (สพป.ปทุมธานี เขต 1) และสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 2 (สพป.ปทุมธานี เขต 2) มีรายละเอียดดังนี ้

 2.4.1 สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

1)  สภาพท่ัวไป เปนหนวยงานในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน

ตั้งอยู ณ เลขท่ี 99/4 ถนนปทุมธานีเฉลิมพระเกียรติ ตำบลบางปรอก อำเภอเมืองปทุมธานี จังหวัด

ป ทุ มธานี  รหั ส ไป รษ ณี ย  12000 โท ร ศัพ ท  02 593 4413 โท รส าร  02 581 3313 Website: 

http:www. pathum1.go.th มีพ้ืนท่ีครอบคลุม 4 อำเภอทางตอนกลางและตะวันตกของจังหวัด ไดแก

อำเภอเมืองปทุมธานี อำเภอคลองหลวง อำเภอลาดหลุมแกว และ อำเภอสามโคก มีโรงเรียนในความ

รับผิดชอบจำนวน 102 โรงเรียน โดยแบงเปนอำเภอคลองหลวง 33 โรงเรียน อำเภอเมืองปทุมธานี                  

25 โรงเรียน อำเภอลาดหลุมแกว 22 โรงเรียน และอำเภอสามโคก 22 โรงเรียน ดังภาพท่ี 2.7  
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ภาพท่ี 2.8  แผนท่ีพ้ืนท่ีรับผิดชอบของสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

ท่ีมา:  สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดปทุมธานี (2563)   

  2) วิสัยทัศน (Vision) คือ เปนองคกรแหงความเปนเลิศ ผูเรียนมีทักษะในศตวรรษ              

ท่ี 21 นอมนำศาสตรพระราชา ภายใตการบริหารตามหลักธรรมาภิบาล 

  3) พันธกิจ (Mission) ไดแก 1) สงเสริมผูเรียนมีความรักในสถาบันหลักของชาติ                     

มีคุณธรรม และดำรงชีวิตบนพ้ืนฐานความเปนไทยดวยศาสตรพระราชา 2) พัฒนาผูเรียนสูความเปนเลิศ 

มีทักษะในศตวรรษท่ี 21 3) เสริมสรางโอกาสทางการศึกษาอยางท่ัวถึงและเสมอภาค 4) สงเสริมพัฒนา

ผูบริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาใหมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 5) สงเสริมการ

จัดการศึกษาท่ีมุงเนนการดำรงชีวิตท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม และ 6) เพ่ิมประสิทธิภาพระบบการบริหาร

จัดการศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล 

  4) เปาประสงค (Objective) ไดแก 1) ผูเรียนมีความจงรักภักดีในสถาบันหลักของ

ชาติและยึดม่ันการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 2) ผูเรียนมี

คุณธรรม จริยธรรม และทักษะชีวิตบนพ้ืนฐานความเปนไทยตามศาสตรพระราชา 3) ผูเรียนมีความเปน

เลิศ และมีทักษะในศตวรรษท่ี 21 4) ผูเรียนไดรับโอกาสทางการศึกษาอยางท่ัวถึงและเสมอภาค         

5) ผูบริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษามีสมรรถนะในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 6) สถานศึกษา

จัดการศึกษาท่ีสงเสริมการดำรงชีวิตท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม และ 7) สถานศึกษาและสำนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษา มีระบบการบริหารจัดการท่ีมีความเปนเลิศตามหลักธรรมาภิบาล 

5) คานิยมองคกร (Share Values) คือ มุงผลสัมฤทธิ ์บริการดี มีจิตสาธารณะ  

6) อัตลักษณ (Identity) คือ สรางคนดี มีปญญา จิตอาสา พัฒนาสังคม 
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  7) กลยุทธ (Strategy) ไดแก 1) จัดการศึกษาเพ่ือเสริมสรางความม่ันคงสถาบันหลัก

ของชาติ 2) จัดการศึกษาเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันของผูเรียนสูความเปนเลิศ 3) พัฒนา

และสงเสริมศักยภาพทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา 4) สรางโอกาสในการเขาถึงบริการการศึกษาท่ีมี

คุณภาพ มีมาตรฐาน และลดความเหลื่อมล้ำทางการศึกษา 5) จัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตท่ี

เปนมิตรกับสิ่งแวดลอม และ 6) พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาสูความเปนเลิศ 

  8) ขอมูลพ้ืนฐาน จำนวนโรงเรียน แยกตามขนาดของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา

ข้ันพ้ืนฐาน ไดแก 

    โรงเรียนขนาดเล็ก  30 โรงเรียน 

    โรงเรียนขนาดกลาง  51  โรงเรียน 

    โรงเรียนขนาดใหญ  19 โรงเรียน 

    โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ 2 โรงเรียน 

 2.4.2 สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  
  1) สภาพท่ัวไป เปนหนวยงานท่ีจัดตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ

กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 อยูภายใตการกำกับดูแลของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาชั้น

พ้ืนฐาน ตั้งอยูภายในโรงเรียนมัธยมสังคีตวิทยา กรุงเทพมหานคร เลขท่ี 99 หมูท่ี 16 ถนนวิภาวดีรังสิต 

ตำบลคูคต อำเภอลำลูกกา จังหวัดปทุมธานี สำนักงานเขตพ้ืนท่ี การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

เปนเขตพ้ืนท่ีการศึกษา มีพ้ืนท่ีครอบคลุม 3 อำเภอทางตะวันออกของจังหวัด ไดแก อำเภอธัญบุรี 

อำเภอลำลูกกา และอำเภอหนองเสือ มีโรงเรียนในความรับผิดชอบจำนวน 67 โรงเรียน โดยแบงเปน

อำเภอลำลูกกา 30 โรงเรียน อำเภอหนองเสือ 26 โรงเรียน และอำเภอธัญบุรี 11 โรงเรียน ดังภาพท่ี 2.9  

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.9  แผนท่ีแสดงพ้ืนท่ีรับผิดชอบของสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

ท่ีมา:  สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดปทุมธานี (2563)   
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  1) วิสัยทัศน คือ การศึกษาข้ันพ้ืนฐานของเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 

เขต 2 มีคุณภาพและมาตรฐานระดับสากล บนพ้ืนฐานความเปนไทยอยางมีความสุข 

   2) พันธกิจ ไดแก 1) สงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาใหประชากรวัยเรียนทุกคน

ไดรับการศึกษาอยางท่ัวถึง 2) สงเสริมและพัฒนาใหผูเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม มีคุณลักษณะอันพึง

ประสงคตามหลักสูตรและคานิยมหลักของคนไทย 12 ประการ 3) สงเสริมและพัฒนา ครู บุคลากรทาง 

การศึกษาใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพตามจรรยาบรรณและ

มาตรฐานวิชาชีพ 4) พัฒนาระบบการบริหารจัดการแบบมีสวนรวม บนหลักการกระจายอำนาจตามหลัก

ธรรมาภิบาล และ 5) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการและการจัดการเรียนรู

อยางมีประสิทธิภาพ 

   3) คานิยมขององคกร คือ พัฒนางาน บริการดี มีคุณธรรม นำสังคม 

  4) เปาประสงค ไดแก 1) นักเรียนระดับกอนประถมศึกษา และระดับการศึกษาข้ัน

พ้ืนฐานทุกคน มีพัฒนาการเหมาะสมตามวัยและมีคุณภาพและทักษะการเรียนรูในศตวรรษท่ี 21         

2) ประชากรวัยเรียนทุกคนไดรับโอกาสในการศึกษาข้ันพ้ืนฐานอยางท่ัวถึง มีคุณภาพและเสมอภาค               

3) ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีสมรรถนะตรงตามสายงาน และมีวัฒนธรรมการทำงานท่ีมุงเนน

ผลสัมฤทธิ์ และ 4) สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษา มีประสิทธิภาพและเปนกลไก

ขับเคลื่อนการศึกษาข้ันพ้ืนฐานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงสูคุณภาพระดับมาตรฐานสากล

และ 5) สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเนนการทำงานแบบบูรณาการ มีเครือขายการบริหารจัดการ บริหาร

แบบมีสวนรวมจากทุกภาคสวนในการจัดการศึกษา และกระจายอำนาจความรับผิดชอบสูสถานศึกษา 

  5) กลยุทธ กำหนดยุทธศาสตรประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2561 ท่ีสอดคลองกับ

ยุทธศาสตรชาติ 20 ป นโยบายกระทรวงศึกษาธิการ และนโยบายสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน ดังนี้ 1) จัดการศึกษาเพ่ือความม่ันคง 2) พัฒนาคุณภาพผูเรียนและสงเสริมการจัดการศึกษาเพ่ือ

สรางขีดความสามารถในการแขงขัน 3) สงเสริมสนับสนุนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 4)

ขยายโอกาสการเขาถึงบริการทางการศึกษาและการเรียนรูอยางมีคุณภาพ 5) จัดการศึกษาเพ่ือเสริมสราง

คุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม และ 6) พัฒนาระบบบริหารจัดการและสงเสริมการมีสวนรวมใน

การจัดการศึกษา 

  6) ขอมูลพ้ืนฐาน มีโรงเรียนภาครัฐในสังกัดแยกตามเขตพ้ืนท่ีอำเภอ  

 (1) อำเภอลำลูกกา มีจำนวน 30 โรงเรียน แบงออกเปน 3 ขนาด คือ 

โรงเรียนขนาดเล็ก  4  โรงเรียน 

โรงเรียนขนาดกลาง  24  โรงเรียน 

โรงเรียนขนาดใหญ  2  โรงเรียน 
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  (2)  อำเภอธัญบุรี มีจำนวน 11 โรงเรียน แบงออกเปน 4 ขนาด คือ 

โรงเรียนขนาดเล็ก  1  โรงเรียน 

โรงเรียนขนาดกลาง  4  โรงเรียน 

โรงเรียนขนาดใหญ  2  โรงเรียน 

โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ 4  โรงเรียน 

 (3)  อำเภอหนองเสือ มีจำนวน 26 โรงเรียน แบงออกเปน 4 ขนาด คือ 

โรงเรียนขนาดเล็ก  9  โรงเรียน 

โรงเรียนขนาดกลาง  16  โรงเรียน 

โรงเรียนขนาดใหญ  1  โรงเรียน 

 

2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 

  วิรัช คุมกลาง (2560) ศึกษารูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูนำแบบมีสวนรวม

ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ในจังหวัดนครราชสีมา 1) เพ่ือศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนำ

แบบมีสวนรวมท่ีพึงประสงคของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ในจังหวัดนครราชสีมา เพ่ือ

ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนำแบบมีสวนรวมท่ีเปนอยูจริงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ใน

จังหวัดนครราชสีมา เพ่ือสรางรูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหาร

โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ในจังหวัดนครราชสีมา และเพ่ือประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมี

สวนรวมของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ในจังหวัดนครราชสีมา ผลการวิจัยพบวา 

พฤติกรรมแบบมีสวนรวมท่ีพึงประสงค 5 ดาน คือ ดานการวางแผนมี 10 พฤติกรรม ดานการแกไขปญหามี 

11 พฤติกรรม ดานการใหคำปรึกษามี 9 พฤติกรรม ดานการยอมรับความคิดเห็นมี 6 พฤติกรรม และ

ดานการสรางขวัญและกำลังใจมี 9 พฤติกรรม 2) พฤติกรรมภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหาร

โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ในจังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวมและรายดาน โดยภาพรวมมีการ

ปฏิบัติอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา เรียงจากคาเฉลี่ยมากท่ีสุดไปหาคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด 

คือ ดานการแกไขปญหา ดานการยอมรับความคิดเห็น ดานการวางแผน ดานการใหคำปรึกษา คาเฉลี่ย

ต่ำท่ีสุดคือ การการสรางขวัญและกำลังใจ ตามลำดับ 3) การสรางรูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมภาวะ

ผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ในจังหวัดนครราชสีมา มี 2 สวน ไดแก 

สวนท่ี 1 คือ แนวทางการพัฒนา ประกอบดวย (1) หลักการและเหตุผล (2) วัตถุประสงค (3) กลุม 

เปาหมาย (4) การดำเนินการพัฒนา สวนท่ี 2 คือ กระบวนการพัฒนา มี 5 ข้ันตอน ดังนี้ (1) การเตรียม 

การวางแผนงาน (2) การพัฒนา (3) การปฏิบัติ (4) การประเมินผล และ (5) การมีสวนรวมในการรับ
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ผลประโยชน 4) การประเมินรูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหาร

โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ในจังหวัดนครราชสีมา โดยผูทรงคุณวุฒิ พบวา รูปแบบท่ีสรางข้ึนมี

ความเหมาะสม อยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด (X=3.77-4.88, S.D.=.33-.88) และความเปนไปไดอยูใน

ระดับมากถึงมากท่ีสุด (X=4.00-4.88, S.D.= .33-.88) 

  ลัดดาวัลย สมตน และ พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2561) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนำแบบมีสวนรวมกับงานประกันคุณภาพการศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 1 มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ระดับภาวะผูนำแบบมีสวนรวม

ของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 1 

2) ระดับการประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสระบุรี เขต 1 และ 3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนำแบบมีสวนรวมกับงานประกัน

คุณภาพการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็กในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระบุรี            

เขต 1 ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 1 อยูในระดับมากท้ังโดยภาพรวมและ            

รายดาน 2) ระดับการประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนขนาดเด็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการ 

ศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 1 อยูในระดับมากท้ังโดยภาพรวมและรายดาน และ 3) ความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนำแบบมีสวนรวมกับงานประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระบุริ เขต 1 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีความสัมพันธกัน

ในทางบวก และอยูในระดับสูง (r = 0.80) 

  กิตติพงค ปาทง  (2563) ศึกษาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารท่ีสงผลตอความ

ผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 มีวัตถุประสงค

เพ่ือทราบ 1) ภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยม 

ศึกษา เขต 8 2) ความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียน 3) ภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารท่ี

สงผลตอความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 

ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 8 โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยเรียงคามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหานอย 

ดังนี้ การมีสวนรวมในการสรางบรรยากาศขององคการ การมีสวนรวมในการรับรูถึงผลตอบแทนจากการ

ทำงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ และการมีสวนรวมดานจิตใจ 2) ความผูกพันตอองคการของครูใน

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก

โดยเรียงคามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหานอย ดังนี้ ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ ความผูกพัน

ดานจิตใจ และความผูกพันดานบรรทัดฐาน 3) การมีสวนรวมในการตัดสินใจและการมีสวนรวมในการ
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รับรูถึงผลตอบแทนจากการทำงาน สงผลตอความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี .01 

  รัตนบงกช นิพัฒนศิริผล (2563) ศึกษาความสัมพันธภาวะผูนำเชิงพฤติกรรมของ

ผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถม 

ศึกษาเชียงราย เขต 3 มีวัตถุประสงคดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาภาวะผูนำเชิงพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

2) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และ 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนำเชิง

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการ 

ศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนำเชิงพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

ในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานภาวะผูนำแบบมี

สวนรวม รองลงมาคือ ดานภาวะผูนำแบบประชาธิปไตย และภาวะผูนำแบบเนนความสำเร็จ ตามลำดับ 

สวนคาเฉลี่ยต่ำสุดคือ ดานภาวะผูนำแบบบงการ 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ปจจัยค้ำจุน สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ำสุด 

คือ ปจจัยจูงใจ 3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนำเชิงพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ       

ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวมมี

ความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เปนไปตามกับสมมติฐาน

ท่ีตั้งไว 

  จิตราวดี วังกานนท (2564) ศึกษาเรื่อง ภาวะผูนำของผูบริหารท่ีสงผลตอประสิทธิผล

การบริหารงานของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ราชบุรี เขต 2 มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาภาวะผูนำของผูบริหาร 2) ศึกษาประสิทธิผลการบริหารงาน 

และ 3) ศึกษาภาวะผูนำของผูบริหารท่ีสงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะ

ผูนำของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ราชบุรี เขต 2 ในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกดาน เรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 

ดังนี้ ดานผูนำแบบมีสวนรวม ดานภาวะผูนำแบบชี้นำ ดานภาวะผูนำแบบมุงสำเร็จ และดานภาวะผูนำ

แบบสนับสนุน 2) ประสิทธิผลการบริหารงานของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 ในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกดาน โดย

เรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้  ดานความสามารถในการแกปญหาโรงเรียน ดาน

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน ดานความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมี 

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และดานความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 3) ภาวะ

ผูนำแบบมุงความสำเร็จ (X4) แบบมีสวนรวม (X3) และแบบชี้นำ (X1) สงผลตอประสิทธิผลการบริหาร 
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งานของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี 

เขต 2 โดยสามารถรวมกันทำนายประสิทธิผลการบริหารงานของโรงเรียนไดรอยละ 64.00 อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 2.5.2 งานวิจัยตางประเทศ 

  Banjarnahor (2017) ไดศึกษาเรื่อง สมาคมท่ีมีอิทธิพลตอรูปแบบการเปนผูนำแบบมี

สวนรวมเก่ียวกับความพึงพอใจในการทำงาน และความผูกพันดานจิตใจและความผูกพันดานการคงอยู 

กับองคการของผูอำนวยการโรงเรียนมัธยมตนในเมืองเมดาน ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนำแบบมีสวนรวม

และความพึงพอใจในงานบางสวนสงผลโดยตรงตอความผูกพันดานจิตใจและความผูกพันดานการคงอยู

กับองคการ อยางมีนัยสำคัญและตอเนื่อง พรอมกันนี้ความพึงพอใจในงานไมไดทำหนาท่ีเปนสื่อกลางใน

เชิงบวกบนภาวะผูนำแบบมีสวนรวม ซ่ึงไดรับอิทธิพลจากความผูกพันดานจิตใจและความผูกพันดานการ

คงอยูกับองคการท่ีมีผูอำนวยการในเมืองเมดาน อิทธิพลโดยตรงท้ังหมดมีอิทธิพลตอภาวะผูนำแบบมี

สวนรวม ความผูกพันดานจิตใจและความผูกพันดานการคงอยูกับองคการท่ีมีตอโรงเรียนมัธยมตนเมือง 

เมดาน ตามลำดับคือ 11.69%, 11.15% 

  Purwanto (2019) ไดศึกษาเรื่อง ภาวะผูนำแบบมีสวนรวมในการดำเนินงานของ

บุคลากรทางการศึกษา ผลการวิจัยพบวา ผูอำนวยการประยุกตใชภาวะผูนำแบบมีสวนรวมในการ 

ตัดสินใจ การประสานงาน การสรางแรงจูงใจ การสื่อสาร และการแกปญหาความขัดแยงสำหรับ 

บุคลากรทางการศึกษา สรุปไดวา การมีสวนรวมของทีมใชเปนความพยายามในการประสานงานการ 

สื่อสารแรงจูงใจ และการตัดสินใจแกปญหาความขัดแยงและนวัตกรรม 

  Bashori (2021) ไดศึกษาเรื่อง การจัดการโรงเรียนประจำอิสลาม Adiwiyata (การ 

ศึกษาของรูปแบบความเปนผูนำแบบมีสวนรวม) ในจังหวัดอาเจะห Dayah Perbatasan Darul Amin 

เปนสถาบันโรงเรียนประจำอิสลาม ความสำเร็จในฐานะโรงเรียนประจำท่ีสะอาดและดีตอสุขภาพ            

มากท่ีสุด สวนหนึ่งของแนวคิดสถาบันการศึกษาตามอดิวิยาต เชน ความสำเร็จของโรงเรียนประจำ

อิสลามสามารถสรางแรงบันดาลใจและเปลี่ยนแปลงหอพักเปนท่ีทรุดโทรมสกปรกไมแข็งแรง นอกจากนี้

ยังสามารถเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศนของประชาชนไดวาโรงเรียนประจำเปนสถานท่ีเรียนท่ีดี การวิจัย

วิเคราะหการจัดการโรงเรยีนกินนอนอิสลามแบบอยางในการนำแนวคิดอดิวิยาตไปปฏิบัติ โดยผานความ

เปนผูนำแบบมีสวนรวม มีแนวทางการวิจัยคือใชวิธีไดอารี่ (DM) บทความเปนประสบการณของโรงเรียน

ประจำอิสลามดารุลอามิน ในการดำเนินโปรแกรมอดิวิยาตโดยการนำไปปฏิบัติโรงเรียนประจำอิสลาม              

ท่ีมีประสิทธิภาพ ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา การจัดการโปรแกรมอดิวิยาต โดยดำเนินการผานภาวะผูนำ

แบบมีสวนรวม คือ 1) การกำหนดของโรงเรียนประจำอิสลามอดิวิยาต 2) อาคารฝกงานการควบรวม

กิจการ 3) การดำเนินการจัดการความสะอาด 4)การจัดซ้ือโครงสรางพ้ืนฐานท่ีจำเปน 5) การประเมินผล
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โครงการ และ 6) การพัฒนาองคกร เปดใชงานองคประกอบท้ังหมด การมีสวนรวมในการสรางโรงเรียน

ประจำอิสลามอดิวิยาตสามารถปรับปรุงคุณลักษณะของนักเรียนใหอยูอยางสะอาดและรักสิ่งแวดลอม

ความเปนผูนำแบบมีสวนรวม ไดรับการพิสูจนแลววาสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพของอดิวิยาตอิสลาม

การจดัการโรงเรียนประจำ 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของท่ีกลาวมาท้ังหมด ผูวิจัยจึงสรุปไดวา ภาวะผูนำ

แบบรวมมือ ผูนำนั้นจะตองมีการดำเนินการตางๆ มีการสงเสริม พรอมท้ังสนับสนุนในดานการวางแผน 

ดานการตัดสินใจ ดานปฏิบัติการ ดานผลประโยชน และดานการใหคำปรึกษา เพ่ือท่ีครูและผูบริหารจะ

ดำเนินการกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียนใหบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษา

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา การดำเนินการวิจัยในครั้งนี้จะเปน

ประโยชนอยางยิ่งตอการพัฒนาภาวะผูนำแบบสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา ท่ีประสบปญหาการ

บริหารงานจากสาเหตุหลายปจจัย ดังนั้น ถาหากผูบริหารมีภาวะผูนำโดยเฉพาะการบริหารท่ีผูบริหารมีภาวะ

ผูนำแบบมีสวนรวมกับครูในทุกดาน ยอมสงผลถึงประสิทธิผล และประสิทธิภาพของงานอยางแทจริง 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 
การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา ผูวิจัยใช

ระเบียบวิธีวิจัยและพัฒนา (Research and Development) และไดกำหนดวิธีดำเนินการวิจัยออกเปน 

3 ระยะ ดังนี้  

 ระยะท่ี 1 ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหาร

สถานศึกษา  

 ระยะท่ี 2 สรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

 ระยะท่ี 3 ประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา  

แสดงดังภาพท่ี 3.1 
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ภาพท่ี 3.1  ระยะการวิจัย ข้ันตอนการดำเนินการ และผลท่ีคาดหวัง 

. 

 

 

 

ระยะท่ี 1 การศึกษา

สภาพปจจุบันและสภาพ

ท่ีพึงประสงคภาวะผูนำ

แบบมีสวนรวมของ

ผูบริหารสถานศึกษา 

1. ศึกษาเอกสาร ตำรา และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

2. สรางแบบสอบถามสภาพปจจุบันและสภาพท่ี

พึงประสงค ของภาวะผูนำแบบมสีวนรวมของ

ผูบริหารสถานศึกษา 

3. เก็บขอมูลจากลุมตัวอยาง  

4. วิเคราะหหาคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบน

มาตรฐานสภาพ ปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค 

มาวิเคราะหหาคาดัชนีความ ตองการจำเปนและ

จัดลำดับความตองการ (PNImodified) 

ทราบสภาพ

ปจจุบัน สภาพท่ี

พึงประสงค และ

ความตองการ 

จำเปนของผูนำ

แบบมีสวนรวม

ของผูบริหาร

สถานศึกษา 

 
ระยะท่ี 2 การสราง

รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนำแบบมสีวนรวมของ

ผูบริหารสถานศึกษา 

1. ยกรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบ               

มีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

2. ตรวจสอบยืนยันความเหมาะสมความเปนไปได

ของรางรูปแบบโดยการสมัภาษณผูทรงคุณวุฒิ 

จำนวน 5 คน เลือกแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) 

 

 

 

ไดรางรูปแบบ

การพัฒนา             

ภาวะผูนำแบบ             

มีสวนรวมของ

ผูบริหาร

สถานศึกษา 

 

ระยะท่ี 3 ประเมินรปูแบบ

การพัฒนาภาวะผูนำแบบ

มีสวนรวมของผูบริหาร

สถานศึกษา 

1. สรางเครื่องมือประเมินรูปแบบฯ 

2. นำรางรูปแบบฯ ไปใหผูอำนวยการสถานศึกษา 

จำนวน 20 คนประเมิน โดยการเลือกแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) 

3. ประเมินรูปแบบความเหมาะสมและความ

เปนไปได 

ไดรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนำ

แบบมีสวนรวม 

ของผูบริหาร

สถานศึกษาที่มี

ความเหมาะสม

และความเปนไปได

ของรปูแบบ 
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ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ

ผูบริหารสถานศึกษา ตามลำดับดังนี ้

1) ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ประชากรท่ีใชในการวิจัย ไดแก ครูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี จำนวน 3,653 โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี                            

ปการศึกษา 2565  

  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก ครูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธาน ีจำนวน 351 คน โดยผูวิจัยไดดำเนินการกำหนดขนาดกลุมตัวอยางตามข้ันตอน ดังนี้  

  กำหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยเทียบจำนวนประชากรท้ังหมดกับตารางสำเร็จรูปของ 

เคร็จซ่ี และ มอรแกน (Krejcie and Morgan) (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2561) ไดกลุมตัวอยางจำนวน 

351 คน และคำนวณหาคาจำนวนกลุมตัวอยางตามสัดสวนของประชากรท่ีไดมาจากการสุมกลุมตัวอยาง                

แบบกลุม (Cluster sampling) ดังตารางท่ี 3.1 

 

ตารางท่ี 3.1  ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในงานวิจัย 

ผูตอบแบบสอบถาม ประชากร (N) กลุมตัวอยาง (n) 

ครูโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 1 1,992 192 

ครูโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 1,661 159 

รวม 3,653 351 
 

ท่ีมา: สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดปทุมธานี (2563)   

2) เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  

  เครื่องมือท่ีใชเปนแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย การศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพท่ี                

พึงประสงคภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบ

สำรวจรายการ (Check list) ประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณการทำงาน 

  ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคภาวะผูนำ

แบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 

แบบสอบถามมีลักษณะคำถามเปนแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating scale) แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
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 5 หมายถึง สภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงคฯ อยูในระดับมากท่ีสุด 

4 หมายถึง สภาพปจจุบนั/สภาพท่ีพึงประสงค อยูในระดับมาก 

3 หมายถึง สภาพปจจุบนั/สภาพท่ีพึงประสงค อยูในระดับปานกลาง 

2 หมายถึง สภาพปจจุบนั/สภาพท่ีพึงประสงค อยูในระดับนอย 

1 หมายถึง สภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค อยูในระดับนอยท่ีสุด 

ประเภทของเครื่องมือ  

 แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคภาวะผูนำแบบมีสวนรวม

ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 

 การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ  

  (1)  ศึกษาคนควาเอกสารแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับศึกษาสภาพปจจุบัน

และสภาพท่ีพึงประสงคภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา รวบรวมขอมูลมาใชเปนกรอบ

หรือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

  (2)  สรางแบบสอบถามใหครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัยและตัวแปรทุกตัว                 

ตามกรอบแนวคิด และขอบเขตของการวิจัย 

  (3)  เสนอแบบสอบถามฉบับรางตออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือตรวจสอบความ

ถูกตองและความครอบคลุมดานเนื้อหาท่ีตองการวัด 

  (4) ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามคำแนะนำของอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธแลว 

จึงนำไปใหผูเชี่ยวชาญ จำนวน 5 ทาน ไดตรวจสอบคุณภาพในดานความเท่ียงตรงของเนื้อหาดวยวิธีการ

หาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคำถามกับวัตถุประสงค (IOC : index of item-objective congruence) 

โดยมีคาเฉลี่ยท้ังฉบับอยูระหวาง 0.60 – 1.00 และไดกำหนดเกณฑในการตรวจพิจารณาขอคำถาม ดังนี้ 

ใหคะแนน +1 ผูเชี่ยวชาญแนใจคำถามนั้นสอดคลองกับวัตถุประสงค 

ใหคะแนน  0  ผูเชี่ยวชาญไมแนใจวาคาถามนั้นสอดคลองกับวัตถุประสงค 

ใหคะแนน -1  ผูเชี่ยวชาญแนใจวาคาถามนั้นไมสอดคลองกับวัตถุประสงค 

 โดยใชสูตร คา IOC ดังนี้ 
 

n
R

  IOC ∑=  

 

เม่ือ  IOC   แทน  ความสอดคลองระหวางวัตถุประสงคกับแบบทดสอบ 

 ∑R   แทน  ผลรวมของคะแนนจากผูเชี่ยวชาญท้ังหมด 

 n      แทน  จำนวนผูเชี่ยวชาญท้ังหมด 
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  (5) ปรับปรุงขอคำถามตามคำแนะนำของผูเชี่ยวชาญ และคัดเลือกขอคำถามท่ีมีคาดัชนี

ความสอดคลองตั้งแต 0.60-1.00 แลวจึงนำแบบสอบถามไปทดลองใช (Try out) กับครูในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 และ เขต 2 ท่ีไมใชกลุมตัวอยาง เพ่ือ

ตรวจความถูกตองชัดเจน ซ่ึงไมใชกลุมตัวอยางในงานวิจัย แลวนำมาหาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของ

แบบสอบถามโดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbark’s Alpha Coefficient) ท้ัง

ฉบับไดเทากับ 0.96  

  (6) ปรับปรุงแบบสอบถาม แลวนำเสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธเพ่ือขอคำแนะนำ         

กอนนำไปใชในการวิจัยเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางตอไป 

 3) การเก็บรวบรวมขอมูล  

  ผูวิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามลำดับ ดังนี้ 

 3.1 ผูวิจัยนำหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก คณะครุศาสตร

อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ถึงผูอำนวยการเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี และผูอำนวยการสถานศึกษา ในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี                      

ท่ีเปนกลุมผูใหขอมูล เพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล จำนวนท้ังสิ้น 351 ฉบับ พรอมกำหนดวัน เวลา 

ในการตอบแบบสอบถามเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลกลับคืน โดยผูวิจัยสงทางไปรษณียแนบพรอมซอง                     

สีน้ำตาล ติดแสตมปเพ่ืออำนวยความสะดวกใหกับโรงเรยีนในการสงแบบสอบถามคืน 

 3.2 กลุมตัวอยางสงแบบสอบถามคืน โดยทางไปรษณีย จำนวน 351 ฉบับ คิดเปน             

รอยละ 100.00 

  3.3 ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามท่ีสงกลับมาตรวจสอบความถูกตองครบถวนและสมบูรณ 

จำนวนท้ังสิ้น 351 ฉบับ หลังจากนั้นนำกลับมาตรวจสอบความครบถามขอมูลของแบบสอบถามแลวจึง

นำไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติตอไป 

 4) การวิเคราะหขอมูล  

 การวิจัยนี้ผูวิจัยไดดำเนินการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 4.1 นำขอมูลจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 1 สถานสภาพของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปน

แบบถามถามชนิดตรวจสอบรายการ (Check List) นำมาแจกแจงความถ่ี (Frequency) เปนรายขอ 

โดยใชการคำนวณหาคารอยละ (Percentage) และนำมาเสนอในรปูแบบตารางประกอบความเรียง 

 4.2 นำขอมูลจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 เก่ียวกับศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึง

ประสงคภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงเปนแบบสอบถามแบบวัดประเมินคา 5 ระดับ 

(Rating Scale) มาตรวจใหคะแนนตามเกณฑน้ำหนัก 5 ระดับ แลวนำไปบันทึกและวิเคราะหคาเฉลี่ย (𝑥̅𝑥) 
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และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) โดยนำคาเฉลี่ยท่ีไดไปเทียบกับเกณฑ กำหนดเกณฑการแปล

ความหมายคาเฉลี่ย ดังนี้ (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2560) 

  คาเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง สภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงคอยูในระดับ มากท่ีสุด 

  คาเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง สภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงคอยูในระดับ มาก 

  คาเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง สภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงคอยูในระดับ ปานกลาง 

  คาเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง สภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงคอยูในระดับ นอย 

  คาเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง สภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงคอยูในระดับ นอยท่ีสุด 

 4.3 วิเคราะหความตองการจำเปน (Needs Assessment) โดยนำขอมูลผลการศึกษาสภาพ

ปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค มาหาคาดัชนีความตองการจำเปน (Priority Needs Index) เพ่ือจัดลำดับ

ความตองการจำเปน 

 5) สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

  เชิงปริมาณ 
 การวิจัยนี้ ผูวิจัยใชโปรแกรมสำเร็จรูปในการคำนวณ โดยใชสถิติดังนี้ 

 5.1 สถิติพ้ืนฐาน 

 5.1.1  คารอยละ (Percentage) 

 5.1.2  คาความถ่ี (Frequency) 

 5.1.3  คาเฉลี่ย (Mean) 

 5.1.4  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 5.2 สถิติท่ีใชในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

 5.2.1  คาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) 

 5.2.2  คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ (Reliability) 

 5.3 สถิติท่ีใชในการเรียงลำดับความสำคัญของความตองการจำเปน 

 คาดัชนีการเรียงลำดับความสำคัญของความตองการจำเปน Priority Needs Index 

(PNI) ใชสูตรของ สุวิมล วองวาณิช (2555) ดังนี้ 
    

PNImodified = 
(𝐼𝐼−𝐷𝐷)
𝐷𝐷

 
 

   เม่ือ PNI หมายถึง  ดัชนีการเรียงลำดับความสำคัญของความตองการจำเปน 

    I หมายถึง  คาเฉลี่ยน้ำหนักของสภาพท่ีควรจะเปน 

    D หมายถึง  คาเฉลี่ยน้ำหนักของสภาพท่ีเปนอยู 
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ระยะที่ 2 สรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา  

ตามลำดับแบงเปน 2 ตอน ดังนี้  

1) ข้ันตอนการดำเนินการ  

  ตอนท่ี 1 ยกรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

 1.1 วิเคราะหและสังเคราะหแนวคิดและหลักการในการรางรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา  

 1.2 วิเคราะหและสังเคราะหขอมูลท่ีไดจากการศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึง

ประสงคภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

 1.3 นำขอมูลท่ีไดจากขอ 3.1.1 และ 3.1.2 ยกรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมี

สวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา ตามกรอบแนวคิดการวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวม

ของผูบริหารสถานศึกษา 

  ตอนท่ี 2 การตรวจสอบยืนยันรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหาร

สถานศึกษา ตรวจสอบยืนยันรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา ตาม

กรอบแนวคิดรูปแบบภาวะผูนำ โดยผูทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน 

  1.4 นำรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา สงให

ผูทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน ตรวจสอบยืนยันรูปแบบ โดยใชวิธีการสัมภาษณ 

2) กลุมผูใหขอมูลสำคัญ  

     กลุมผูใหขอมูลสำคัญ ไดแก ผูทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง   

(Purposive Sampling) จำแนกเปนนักวิชาการดานการบริหารการศึกษา ผูบริหารการศึกษา และ

ผูบริหารสถานศึกษา ดังนี้ 

   2.1 นักวิชาการบริหารการศึกษา มีคุณสมบัติ ดังนี้  

   1) สำเร็จการศึกษาในระดับดุษฎีบัณฑิตสาขาการศึกษา  

   2) ปฏิบัติหนาท่ีเปนอาจารยประจำสาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

   3) มีผลงานทางวิชาการหนังสือตำราและงานวิจัยท่ีเก่ียวกับการบริหารสถานศึกษา  

  2.2 ผูบริหารการศึกษา มีคุณสมบัติ ดังนี้  

 1) สำเร็จการศึกษาในระดับมหาบัณฑิต/ดุษฎีบัณฑิต สาขาการศึกษา  

  2) มีประสบการณเปนผูบริหารการศึกษา ไมนอยกวา 10 ป  

  2.3 ผูบริหารสถานศึกษา มีคุณสมบัติ ดังนี้  

  1) สำเร็จการศึกษาในระดับมหาบัณฑิตข้ึนไป สาขาการบริหารการศึกษา  

  2) มีประสบการณเปนผูบริหารสถานศึกษา ไมนอยกวา 10 ป 
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 3) เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  

  3.1 ประเภทของเครื่องมือ  

    แบบสัมภาษณเพ่ือการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ

ผูบริหารสถานศึกษา เปนแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structure interview) แบบสอบถามมี

ลักษณะเปนประเภทปลายปด (Closed-ended Questions) 

 3.2 การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ  

    1) ศึกษาคนควาเอกสารแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา รวบรวมขอมูลมาใชเปนกรอบหรือเปนแนวทาง

ในการสรางแบบสอบถาม 

    2) สรางรูปแบบใหครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัยและตัวแปรทุกตัวตาม       

กรอบแนวคิด และขอบเขตของการวิจัย 

    3) เสนอรูปแบบฉบับรางตออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือตรวจสอบความ

ถูกตอง และความครอบคลุมดานเนื้อหาท่ีตองการวัด 

    4) นำเครื่องมือท่ีได ไปปรับปรุงแกไข แลวนำเสนอตอผู เชี่ยวชาญ (ชุดเดิม) 

ตรวจสอบเพ่ือหาคาความเท่ียงตรงดานเนื้อหา โดยหาคาดัชนีความสอดคลองของขอคำถามซ่ึง

กำหนดคาตั้งแต 0.60 ข้ึนไป  

    5) ปรับปรุงแกไขตามคำแนะนำของผูเชี่ยวชาญ  

   6) จัดพิมพแบบบันทึกฉบับสมบูรณ เพ่ือดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูล  

    4) การเก็บรวบรวมขอมูล  

  ผูวิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามลำดับ ดังนี้ 

  4.1 ผูวิจัยนำหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก คณะครุศาสตร

อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ถึงผูทรงคุณวุฒิท่ีเปนกลุมผูใหขอมูล เพ่ือขอ

อนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณ 

   4.2  ผูวิจัยดำเนินการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ ท่ี เปนกลุมผูใหขอมูล จำนวน 5 คน 

ดำเนินการขับเคลื่อนผานเทคโนโลยีสารสนเทศ และนัดหมายวัน เวลา เขาพบเพ่ือเก็บขอมูล  

   4.3  ผูวิจัยนำแบบสัมภาษณท่ีไดมาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ จากนั้นจึงนำแบบ

สัมภาษณท่ีมีความถูกตองครบถวนมาจัดเรียงขอมูล เพ่ือนำมาวิเคราะหขอมูลในข้ันตอนตอไป 

 5) การจัดกระทำและวิเคราะหขอมูล  

  ในการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากแบบสัมภาษณ ผูวิจัยไดทำการวิเคราะหขอมูลเชิงเนื้อหา

(Content Analysis) เพ่ือนำมายืนยันรางรูปแบบฯ โดยดำเนินการ ดังนี้  
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 5.1 การจัดกระทำผูวิจัยดำเนินการวิเคราะหขอมูลจากแบบสัมภาษณ ตามคำแนะนำ

และขอเสนอแนะจากผูทรงคุณวุฒิ 

  5.2 การวิเคราะหขอมูล โดยการพรรณนาวิเคราะห (Descriptive Analysis) 

 

ระยะที่ 3 ประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา  

ตามลำดับ ดังนี้  

1) กลุมเปาหมาย  

 กลุมเปาหมาย ไดแก ผูอำนวยการโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี จำนวน 20 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยมีเกณฑ

การคัดเลือก ดังนี้ เปนผูจบการศึกษาสาขาท่ีเก่ียวของกับการบริหารการศึกษาหรือสาขาภาวะผูนำ

ทางการบริหารการศึกษา มีประสบการณดานการบริหารไมต่ำกวา 10 ป สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท 

หรือระดับปริญญาเอก  

2) เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

  2.1 ประเภทของเครื่องมือ  

   แบบประเมินความเหมาะสมความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมี

สวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา  

 2.2 การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ  

   1) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ในการสรางแบบประเมินความเหมาะสมและความเปนไปได 

จากรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

   2) นำเสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบความถูกตอง สำนวน ภาษา

และความครอบคลุมรายละเอียดความเหมาะสมและความเปนไปได 

            3) ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามคำแนะนำของอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ

แลวนำเสนอตอผูเชี่ยวชาญ (ชุดเดิม) ตรวจสอบเพ่ือหาคาความเท่ียงตรงดานเนื้อหา โดยหาคาดัชนีความ

สอดคลองของขอคำถาม ซ่ึงกำหนดคาตั้งแต 0.60 ข้ึนไป    

    4) ปรับปรุงแบบสอบถาม แลวนำเสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธเพ่ือใหคำแนะนำ 

กอนนำไปใชในการวิจัยเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางตอไป  
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 3) การเก็บรวบรวมขอมูล  

      3.1 ผูวิจัยขอหนังสือจากคณะครุศาสตรอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุรี เพ่ือขอความรวมมือในการประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรางรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

     3.2 นัดหมายวัน เวลา ในการสงแบบประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวน

รวมของผูบริหารสถานศึกษา ใหกับผูอำนวยการโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี โดยผานชองทางออนไลน Google Form 

     3.3 ดำเนินการสงแบบประเมินความเหมาะสมและความเปนไปได พรอมท้ังรางรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษาใหกับผูอำนวยการโรงเรียนในสังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 

  3.4 ผูวิจัยรวบรวมแบบประเมินท่ีสงกลับมาตรวจสอบความถูกตองครบถวนและ

สมบูรณ โดยผานชองทางออนไลน Google Form จำนวนท้ังสิ้น 20 ฉบับ หลังจากนั้นนำกลับมา

ตรวจสอบความครบถามขอมูลของแบบประเมินแลวจึงนำไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติตอไป 

 4) การวิเคราะหขอมูล  

 การวิจัยนี้ผูวิจัยไดดำเนินการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

  นำแบบประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดมาวิเคราะหขอมูล หาคาเฉลี่ย 

(Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แปลความหมายตามเกณฑโดยใชคาเฉลี่ยกลาง (Midpoint) 

ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556)  

  คาเฉลี่ย 4.51–5.00 หมายถึง รูปแบบมีความเหมาะสมและความเปนไปไดมากท่ีสุด  

  คาเฉลี่ย 3.51–4.50 หมายถึง รูปแบบมีความเหมาะสมและความเปนไปไดมาก 

  คาเฉลี่ย 2.51–3.50 หมายถึง รูปแบบมีความเหมาะสมและความเปนไปไดปานกลาง  

  คาเฉลี่ย 1.51–2.50 หมายถึง รูปแบบมีความเหมาะสมและความเปนไปไดมากนอย  

  คาเฉลี่ย 1.00–1.50 หมายถึง รูปแบบมีความเหมาะสมและความเปนไปไดนอยท่ีสุด 

เกณฑการพิจารณาความเหมาะสมและความเปนไปไดของ รางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวม

ของผูบริหารสถานศึกษา พิจารณาคาเฉลี่ยในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยตั้งแต 3.50 ข้ึนไป ถือวามีความ

เหมาะสม และมีความเปนไปได 

 5) สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

      สถิติพ้ืนฐาน 

5.1  คาเฉลี่ย (Mean) 

5.2  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

  
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคภาวะผูนำแบบมี

สวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา เพ่ือสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหาร

สถานศึกษา และเพ่ือประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา                 

ซ่ึงผลการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกำหนดสัญลักษณทางสถิติเพ่ือใชในความหมายของการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 4.1 สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 4.2 การนำเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 ระยะท่ี 1 ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ

ผูบริหารสถานศึกษา 

 ระยะท่ี 2 สรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

 ระยะท่ี 3 ประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

 

4.1  สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยใชสัญลักษณและอักษรยอ ดังตอไปนี้ 

 N   แทน ประชากร 

    แทน คาเฉลี่ย 

 S.D.   แทน คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 PNImodified  แทน คาดัชนีการเรียงลำดับความสำคัญของความตองการจำเปน 

     Priority Needs Index (PNI) 

 

4.2  การเสนอผลการวิเคราะหขอมลู 

ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและแปลความหมายของขอมูลตามลำดับ โดยแบง

ออกเปน 3 ระยะ ดังนี้ 

 ระยะท่ี 1 ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ

ผูบริหารสถานศึกษา มี 2 ตอน ดังนี้ 
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 ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนำแบบมี

สวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย ดานการวางแผน ดานการตัดสินใจ ดานปฏิบัติการ ดาน

ผลประโยชน และดานการใหคำปรึกษา 

 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม   

 ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และ     

คารอยละ (Percentage) แสดงดังตารางท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1 จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จำแนกตาม เพศ วุฒิการศึกษา และ 

 ประสบการณในการทำงาน  

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา สวนใหญผูตอบแบบสอบถามเปนหญิง จำนวน 207 คน คิดเปนรอยละ 

58.97 สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 244 คน คิดเปนรอยละ 69.52 และมีประสบการณ              

ในการทำงาน ระหวาง 5-10 ป จำนวน 159 คน คิดเปนรอยละ 45.30  

  ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนำแบบมีสวนรวม

ของผูบริหารสถานศึกษาประกอบดวย ดานการวางแผน ดานการตัดสินใจ ดานปฏิบัติการ ดาน

ผลประโยชน และดานการใหคำปรึกษา 

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จำนวน (คน) รอยละ 

เพศ ชาย 144 41.03 

หญิง 207 58.97 

รวม 351 100.00 

ระดับการศึกษา ปริญญาตรี 244 69.52 

ปริญญาโท 98 27.92 

ปริญญาเอก 9 2.56 

รวม 351 100.00 

       ประสบการณ 

 

นอยกวา 5 ป 102 29.06 

5-10 ป 159 45.30 

10 ป ข้ึนไป 90 25.64 

รวม 351 100.00 
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สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

โดยการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาความตองการจำเปน (คาดัชนี PNImodified) 

แสดงดังตารางท่ี 4.2 - 4.7 

 

ตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ 

 ผูบริหารสถานศึกษา โดยรวม 

 

 

 

ภาวะผูนำแบบ 

มีสวนรวมของ 

ผูบริหารสถานศึกษา 

สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค 
PNI 

modified 
อันดับ 

 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

1. ดานการวางแผน 3.67 0.87 มาก 4.88 0.36 มากที่สุด 0.33 3 

2 ดานการตัดสินใจ 3.66 0.97 มาก 4.89 0.34 มากท่ีสุด 0.34 2 

3. ดานการปฏิบัติการ 3.61 1.03 มาก 4.87 0.36 มากท่ีสุด 0.35 1 

4. ดานผลประโยชน 3.69 1.00 มาก 4.86 0.36 มากท่ีสุด 0.32 4 

5. ดานการใหคำปรึกษา 3.78 0.97 มาก 4.92 0.33 มากท่ีสุด 0.30 5 

 โดยรวม 3.68  0.97  มาก 4.88  0.35  มากท่ีสุด 0.33  

 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

โดยรวมอยูในระดับมาก ( =3.68, S.D.=0.97) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการใหคำปรึกษา 

มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( =3.78, S.D.=0.97) รองลงมาคือ ดานผลประโยชน ( =3.69, S.D.=1.00) และดาน

การปฏิบัติการ ( =3.61, S.D.=1.03) มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด 

 เม่ือพิจารณาสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา

โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด ( =4.88, S.D.=0.35) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการให

คำปรึกษา ( =4.92, S.D.=0.33) มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดานการตัดสินใจ ( =4.89, S.D.=0.34) 

และดานผลประโยชน ( =4.86, S.D.=0.36) มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด 

 เม่ือพิจารณาคาดัชนี PNImodified พบวา ความตองการจำเปนดานการปฏิบัติการ มีคาดัชนี                  

สูงท่ีสุด (PNImodified=0.35) รองลงมาคือ ดานการตัดสินใจ มีคาดัชนี (PNImodified=0.34) และดานการ

ใหคำปรึกษา มีคาดัชนีต่ำท่ีสุด (PNImodified=0.30) 
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ตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ 

 ผูบริหารสถานศึกษา ดานการวางแผน 

 

 
ดานการวางแผน  

สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค PNI 

modified 
อันดับ 

 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

1. ผูบริหารมีการ

ดำเนินการสรางความ

รวมมือกับทุกภาคสวน

ในการกำหนดเปาหมาย 

วัตถุประสงคในการ

ดำเนินงาน หลักการ

ดำเนินงาน รวมถึงการ

ใชทรัพยากรทาง

การศึกษา 3.75 0.74 มาก 4.88 0.35 มากท่ีสุด 0.30 5 

2. ผูบริหารมีวัตถุประสงคใน

การดำเนินงานท่ีชัดเจน 3.70 0.86 มาก 4.87 0.36 มากท่ีสุด 0.32 3 

3. ผูบริหารมีหลักการในการ

ดำเนินงานรวมกับผูอ่ืน 3.52 0.92 มาก 4.93 0.37 มากท่ีสุด 0.40 1 

4.   ผูบริหารมีการกำหนดการ

ใชทรัพยากรทาง

การศึกษาใหเกิดประโยชน

สูงสุด 3.72 0.88 มาก 4.87 0.37 มากท่ีสุด 0.31 4 

5.    ผูบริหารมีการวางแผน

เพ่ือลดและแกไขปญหา 

พรอมท้ังมีการนำแผนมา

ใชในการติดตามและ

ประเมินผล 3.65 0.95 มาก 4.87 0.36 มากท่ีสุด 0.33 2 

 โดยรวม 3.67 0.87 มาก 4.88 0.36 มากท่ีสุด 0.33  
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 จากตารางท่ี 4.3 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานการวางแผน โดยรวมอยูในระดับมาก ( =3.67, S.D.=0.87) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ผูบริหารมีการดำเนินการสรางความรวมมือกับทุกภาคสวนในการกำหนดเปาหมาย วัตถุประสงคในการ

ดำเนินงาน หลักการดำเนินงาน รวมถึงการใชทรัพยากรทางการศึกษา มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( =3.75, 

S.D.=0.74) รองลงมาคือ ผูบริหารมีการกำหนดการใชทรัพยากรทางการศึกษาใหเกิดประโยชนสูงสุด 

( =3.72, S.D.=0.88) และผูบริหารมีหลักการในการดำเนินงานรวมกับผูอ่ืน ( =3.52, S.D.=0.88)                 

มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด 

 เม่ือพิจารณาสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา ดาน

การวางแผน โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด ( =4.88, S.D.=0.36) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

ผูบริหารมีหลักการในการดำเนินงานรวมกับผู อ่ืน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( =4.93, S.D.=0.37) รองลงมาคือ 

ผูบริหารมีการดำเนินการสรางความรวมมือกับทุกภาคสวนในการกำหนดเปาหมาย วัตถุประสงคในการ

ดำเนินงาน หลักการดำเนินงาน รวมถึงการใชทรัพยากรทางการศึกษา ( =4.88, S.D.=0.35) และผูบริหาร      

มีวัตถุประสงคในการดำเนินงานท่ีชัดเจน ( =4.87, S.D.=0.36) ผูบริหารมีการกำหนดการใชทรัพยากร

ทางการศึกษาใหเกิดประโยชนสูงสุด ( =4.87, S.D.=0.37) รวมท้ังผูบริหารมีการวางแผนเพ่ือลดและ

แกไขปญหา พรอมท้ังมีการนำแผนมาใชในการติดตามและประเมินผล ( =4.87, S.D.=0.36) มีคาเฉลี่ย

ต่ำท่ีสุด  

 เม่ือพิจารณาคาดัชนี PNImodified พบวา ความตองการจำเปน ผูบริหารมีหลักการในการ

ดำเนินงานรวมกับผูอ่ืน มีคาดัชนีสูงท่ีสุด (PNImodified=0.40) รองลงมา ผูบริหารมีการวางแผนเพ่ือ                  

ลดและแก ไขปญหา พรอม ท้ั งมีการนำแผนมาใช ในการติดตามและประเมินผล มีค าดัชนี                              

(PNImodified=0.33) และผูบริหารมีการดำเนินการสรางความรวมมือกับทุกภาคสวนในการกำหนด

เปาหมาย วัตถุประสงคในการดำเนินงาน หลักการดำเนินงาน รวมถึงการใชทรัพยากรทางการศึกษา              

มีคาดัชนีต่ำท่ีสุด (PNI modified=0.30) 
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ตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ 

 ผูบริหารสถานศึกษา ดานการตัดสินใจ 

 

 
ดานการตัดสินใจ 

สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค PNI 

modified 
อันดับ 

 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

1. ผูบริหารมีการสนับสนุน

สงเสริมใหทานมีโอกาส

รวมตัดสินใจในการ

วางแผน 3.67 0.94 มาก 4.92 0.33 มากท่ีสุด 0.34 2 

2. ผูบริหารมีการสนับสนุน

สงเสริมจัดใหทานมี

โอกาสรวมตัดสินใจใน

การกำหนดเปาหมาย 3.47 1.16 มาก 4.88 0.35 มากท่ีสุด 0.41 1 

3. ผูบริหารมีการสนับสนุน

สงเสริมจัดใหทานมี

โอกาสรวมตัดสินใจ

ข้ันตอนการปฏิบัติงาน

ของโรงเรียน 3.75 0.88 มาก 4.87 0.35 มากท่ีสุด 0.30 5 

4. ผูบริหารมีการใช

ความเห็นของกลุมใน

การตัดสินใจในการ

ดำเนินกิจกรรมตางๆ 

ของโรงเรียน 3.68 0.91 มาก 4.88 0.35 มากท่ีสุด 0.33 3 

5. ผูบริหารใชความคิดเห็น

ของกลุม เพ่ือแสวงหา

ทางเลือกและการ

ตัดสินใจตางๆ ท่ี

เหมาะสม และเปนท่ี

ยอมรับรวมกันกับ               

ทุกฝายท่ีเก่ียวของ 3.73 0.98 มาก 4.89 0.32 มากท่ีสุด 0.31 4 

 โดยรวม 3.66 0.97 มาก 4.89 0.34 มากท่ีสุด 0.34  
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 จากตารางท่ี 4.4 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานการตัดสินใจ โดยรวมอยูในระดับมาก ( =3.66, S.D.=0.97) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ผูบริหารมีการสนับสนุนสงเสริมจัดใหทานมีโอกาสรวมตัดสินใจข้ันตอนการปฏิบัติงานของโรงเรียน                  

มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( =3.75, S.D.=0.88) รองลงมาคือ ผูบริหารใชความคิดเห็นของกลุม เพ่ือแสวงหา

ทางเลือกและการตัดสินใจตางๆ ท่ีเหมาะสม และเปนท่ียอมรับรวมกันกับทุกฝายท่ีเก่ียวของ ( =3.73, 

S.D.=0.98) และผูบริหารมีการสนับสนุนสงเสริมจัดใหทานมีโอกาสรวมตัดสินใจในการกำหนดเปาหมาย 

( =3.47, S.D.=1.16) มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด 

 เม่ือพิจารณาสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา                

ดานการตัดสินใจ โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด ( =4.89, S.D.=0.34) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

ผูบริหารมีการสนับสนุนสงเสริมใหทานมีโอกาสรวมตัดสินใจในการวางแผน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( =4.92, 

S.D.=0.33) รองลงมาคือ ผูบริหารใชความคิดเห็นของกลุม เพ่ือแสวงหาทางเลือกและการตัดสินใจตางๆ ท่ี

เหมาะสม และเปนท่ียอมรับรวมกันกับทุกฝายท่ีเก่ียวของ ( =4.89, S.D.=0.32) และผูบริหารมีการ

สนับสนุนสงเสริมจัดใหทานมีโอกาสรวมตัดสินใจข้ันตอนการปฏิบัติงานของโรงเรียน ( =4.87, 

S.D.=0.35) มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด  

 เม่ือพิจารณาคาดัชนี PNImodified พบวา ความตองการจำเปน ผูบริหารมีการสนับสนุนสงเสริม

จัดใหทานมีโอกาสรวมตัดสินใจในการกำหนดเปาหมาย มีคาดัชนีสูงท่ีสุด (PNImodified=0.41) รองลงมา 

ผูบริหารมีการสนับสนุนสงเสริมใหทานมีโอกาสรวมตัดสินใจในการวางแผน มีคาดัชนี (PNImodified =0.34) 

และผูบริหารมีการสนับสนุนสงเสริมจัดใหทานมีโอกาสรวมตัดสินใจข้ันตอนการปฏิบัติงานของโรงเรียน 

มีคาดัชนีต่ำท่ีสุด (PNImodified=0.30) 
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ตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ 

 ผูบริหารสถานศึกษา ดานการปฏิบัติการ 

 
ดานการปฏิบัติการ 

สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค PNI 

modified 
อันดับ 

 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

1 . ผูบริหารมีการดำเนิน 

การสรางความรวมมือ

กับทุกภาคสวนตามท่ี    

ไดแผนท่ีวางไว 3.56 1.08 มาก 4.89 0.32 มากท่ีสุด 0.37 1 

2. ผูบริหารมีการสงเสริม

ใหทานใชทักษะและ

ความสามารถอยาง

เต็มท่ีในการปฏิบัติงาน 3.63 0.97 มาก 4.87 0.35 มากท่ีสุด 0.34 2 

3. ผูบริหารมีการลงมือ

ปฏิบัติงาน และกิจกรรม

ตางๆ ของทางโรงเรียน

รวมกับครูอยางสม่ำเสมอ 

เพ่ือใหเกิดความรูความ

เขาใจรวมกัน 3.64 1.03 มาก 4.84 0.41 มากท่ีสุด 0.33 3 

          โดยรวม 3.61 1.03 มาก 4.87 0.36 มากท่ีสดุ 0.35  
  

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานการปฏิบัติการ โดยรวมอยูในระดับมาก ( =3.61, S.D.=1.03) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ผูบริหารมีการลงมือปฏิบัติงาน และกิจกรรมตางๆ ของทางโรงเรียนรวมกับครูอยางสม่ำเสมอ เพ่ือใหเกิด

ความรูความเขาใจรวมกัน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( =3.64, S.D.=1.03) รองลงมาคือ ผูบริหารมีการสงเสริม

ใหทานใชทักษะและความสามารถอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน ( =3.63, S.D.=0.97) และผูบริหารมี

การดำเนินการสรางความรวมมือกับทุกภาคสวนตามท่ีไดแผนท่ีวางไว ( =3.56, S.D.=1.08) มีคาเฉลี่ย

ต่ำท่ีสุด  

 เม่ือพิจารณาสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา ดาน

การปฏิบัติการ โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด ( =4.89, S.D.=0.36) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
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ผูบริหารมีการดำเนินการสรางความรวมมือกับทุกภาคสวนตามท่ีไดแผนท่ีวางไว มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( =4.89, 

S.D.=0.32) รองลงมาคือ ผูบริหารมีการสงเสริมใหทานใชทักษะและความสามารถอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน 

( =4.87, S.D.=0.35) และผูบริหารมีการลงมือปฏิบัติงาน และกิจกรรมตางๆ ของทางโรงเรียนรวมกับครู

อยางสม่ำเสมอ เพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจรวมกัน ( =4.84, S.D.=0.41) มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด 

 เม่ือพิจารณาคาดัชนี PNImodified พบวา ผูบริหารมีการดำเนินการสรางความรวมมือกับ                

ทุกภาคสวนตามท่ีไดแผนท่ีวางไว มีคาดัชนีสูงท่ีสุด (PNImodified=0.37) รองลงมา ผูบริหารมีการสงเสริม

ใหทานใชทักษะและความสามารถอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน มีคาดัชนี (PNImodified=0.34) และ

ผูบริหารมีการลงมือปฏิบัติงาน และผูบริหารมีการลงมือปฏิบัติงาน และกิจกรรมตางๆ ของทางโรงเรียน

รวมกับครูอยางสม่ำเสมอ เพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจรวมกัน มีคาดัชนีต่ำท่ีสุด (PNImodified=0.33) 

 

ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ 

 ผูบริหารสถานศึกษา ดานผลประโยชน 

 
ดานผลประโยชน 

สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค PNI 

modified 
อันดับ 

 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

1. ผูบริหารมีการสงเสริม 

สนับสนุน ในการสราง

ความสุขในการทำงาน

ภายในสถานศึกษา 3.75 0.96 มาก 4.85 0.38 มากท่ีสุด 0.29 3 

2. ผูบริหารมีการยกยอง

ชมเชยสำหรับครูท่ีมี

ผลงาน 3.63 1.05 มาก 4.87 0.34 มากท่ีสุด 0.34 1 

3. ผูบริหารมีการจัดสรร

สิ่งจูงใจในการทำงานเพ่ือ

กอใหเกิดความพึงพอใจ

แกครูผูปฏิบัติงาน สงผล

ใหเกิดความตั้งใจในการ

ทำงานเขาใจรวมกัน 3.70 1.00 มาก 4.86 0.37 มากท่ีสุด 0.31 2 

          โดยรวม 3.69 1.00 มาก 4.86 0.36 มากท่ีสุด 0.32  
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 จากตารางท่ี 4.6 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานผลประโยชน โดยรวมอยูในระดับมาก ( =3.69, S.D.=1.00) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ผูบริหารมีการสงเสริม สนับสนุนในการสรางความสุขในการทำงานภายในสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด 

( =3.75, S.D.=0.96) รองลงมาคือ ผูบริหารมีการจัดสรรสิ่งจูงใจในการทำงานเพ่ือกอใหเกิดความพึงพอใจ

แกครูผูปฏิบัติงาน สงผลใหเกิดความต้ังใจในการทำงานเขาใจรวมกัน ( =3.70, S.D.=1.00) และ

ผูบริหารมีการยกยองชมเชยสำหรับครูท่ีมีผลงาน ( =3.63, S.D.=1.05) มีคาเฉลี่ยต่ำสุด 

 เม่ือพิจารณาสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา              

ดานผลประโยชน โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด ( =4.85, S.D.=0.36) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน

พบวา ผูบริหารมีการยกยองชมเชยสำหรับครูท่ีมีผลงาน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( =4.87, S.D.=0.34) รองลงมาคือ 

ผูบริหารมีการจัดสรรสิ่งจูงใจในการทำงานเพ่ือกอใหเกิดความพึงพอใจแกครูผูปฏิบัติงาน สงผลใหเกิด

ความต้ังใจในการทำงานเขาใจรวมกัน ( =4.86, S.D.=0.37) และผูบริหารมีการสงเสริม สนับสนุน            

ในการสรางความสุขในการทำงานภายในสถานศึกษา ( =4.85, S.D.=0.38) มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด 

 เม่ือพิจารณาคาดัชนี PNImodified พบวา ผูบริหารมีการยกยองชมเชยสำหรับครูท่ีมีผลงาน               

มีคาดัชนีสูงท่ีสุด (PNImodified=0.34) รองลงมา ผูบริหารมีการจัดสรรสิ่งจูงใจในการทำงานเพ่ือกอให        

เกิดความพึงพอใจแกครูผูปฏิบัติงาน สงผลใหเกิดความตั้งใจในการทำงานเขาใจรวมกัน มีคาดัชนี              

(PNImodified=0.31) และผูบริหารมีการสงเสริม สนับสนุนในการสรางความสุขในการทำงานภายใน

สถานศึกษา มีคาดัชนีต่ำท่ีสุด (PNImodified=0.29) 
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ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ 

 ผูบริหารสถานศึกษา ดานการใหคำปรึกษา 

 
ดานการใหคำปรึกษา 

สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค PNI 

modified 
อันดับ 

 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

1. ผูบริหารมีการดำเนิน 

การใหความชวยเหลอื

ตอครู ท่ีตองการใหชวย

คิดหาสาเหตุปญหาใน

การปฏิบัติงาน 3.82 0.89 มาก 4.95 0.34 มากท่ีสุด 0.30 2 

2. ผูบริหารมักมีวิธีแกไข

ปญหาท่ีถูกตองเหมาะสม

อยูเสมอ 3.61 1.10 มาก 4.90 0.35 มากท่ีสุด 0.36 1 

3. บอยครั้งท่ีทานรูสึกถึงการ

ดูแลเอาใจใสจากผูบริหาร 3.78 1.00 มาก 4.89 0.35 มากท่ีสุด 0.29 3 

4. เม่ือทานไดรับคำปรึกษา 

จากผูบริหาร ทานมีความ 

สามารถในการปฏิบัติงาน

ตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 

พรอมท้ังสามารถจัดการ

กระบวนการตางๆ ได 

ดวยตนเอง 

3.88    0.88 มาก 4.92 0.28 มากท่ีสุด 0.27 4 

          โดยรวม 3.78 0.97 มาก 4.92 0.33 มากท่ีสุด 0.30  

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานการใหคำปรึกษา โดยรวมอยูในระดับมาก ( =3.78, S.D.=0.97) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

เม่ือทานไดรับคำปรึกษาจากผูบริหาร ทานมีความสามารถในการปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 

พรอมท้ังสามารถจัดการกระบวนการตางๆ ไดดวยตนเอง มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( =3.88, S.D.=0.88) 

รองลงมาคือ ผูบริหารมีการดำเนินการใหความชวยเหลือตอครูท่ีตองการใหชวยคิดหาสาเหตุปญหา              
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ในการปฏิบัติงาน ( =3.82, S.D.=0.89) และผูบริหารมักมีวิธีแกไขปญหาท่ีถูกตองเหมาะสมอยูเสมอ 

( =3.61, S.D.=1.10) มีคาเฉลี่ยต่ำสุด  

 เม่ือพิจารณาสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา                    

ดานการใหคำปรึกษา โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด ( =4.92, S.D.=0.33) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน

พบวา ผูบริหารมีการดำเนินการใหความชวยเหลือตอครู ท่ีตองการใหชวยคิดหาสาเหตุปญหาในการ

ปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( =4.95, S.D.=0.34) รองลงมาคือ เม่ือทานไดรับคำปรึกษาจากผูบริหาร ทานมี

ความสามารถในการปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ พรอมท้ังสามารถจัดการกระบวนการตางๆ ไดดวยตนเอง 

( =4.92, S.D.=0.28) และบอยครั้งท่ีทานรูสึกถึงการดูแลเอาใจใสจากผูบริหาร ( =4.89, S.D.=0.35)                

มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด 

 เม่ือพิจารณาคาดัชนี PNImodified พบวา ผูบริหารมักมีวิธีแกไขปญหาท่ีถูกตองเหมาะสมอยู

เสมอ มีคาดัชนีสูงท่ีสุด (PNImodified=0.36) รองลงมา ผูบริหารมีการดำเนินการใหความชวยเหลือตอครู 

ท่ีตองการใหชวยคิดหาสาเหตุปญหาในการปฏิบัติงาน มีคาดัชนี (PNImodified=0.30) และเม่ือทานไดรับ

คำปรึกษาจากผูบริหาร ทานมีความสามารถในการปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ พรอมท้ังสามารถ

จัดการกระบวนการตางๆ ไดดวยตนเอง มีคาดัชนีต่ำท่ีสุด (PNImodified=0.27) 

 ระยะท่ี 2 สรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา

 จากการศึกษาในระยะท่ี 1 และระยะท่ี 2 ผูวิจัยดำเนินการรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำ

แบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา แสดงดังภาพท่ี 4.1 
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ภาพท่ี 4.1 รางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษาไดจากการศึกษา 

 สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

แสดงดังตารางท่ี 4.8  

 

 

 

 

 

หลักการและเหตุผล 

วัตถุประสงค 

องคประกอบภาวะผูนำ    

แบบมีสวนรวมของ          

ผูบริหารสถานศึกษา 

การดำเนินงานตางๆ เพ่ือใหบรรลผุลสำเร็จ เปนความรับผดิชอบ

โดยตรงของผูบริหารสถานศึกษาท่ีจะตองเรงดำเนินการและพัฒนา

สถานศึกษาอยางมสีวนรวมกับบุคลากรทุกภาคสวน เพ่ือวางแผน          

ในการบริหารจัดการในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ผูบริหาร

สถานศึกษาจึงควรมภีาวะผูนำแบบมีสวนรวม ซึ่งเปนกลไกสำคญัยิ่ง

ในการขับเคลื่อนผลักดันใหมีการพัฒนาประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของการจดัการศึกษาในสถานศึกษา 

เพ่ือการพัฒนาภาวะผูนำแบบมสีวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา      

5 ดาน ไดแก 1) ดานการปฏิบัติการ 2) ดานการตดัสินใจ 3) ดาน

การวางแผน 4) ดานผลประโยชน และ 5) ดานการใหคำปรึกษา 

ภาวะผูนำแบบมสีวนรวม มี 5 องคประกอบหลัก ไดแก  

1) ดานการปฏิบัติการ 3 องคประกอบยอย 2) ดานการตัดสินใจ  

5) องคประกอบ ยอย 3) ดานการวางแผน 5 องคประกอบยอย                   

4) ดานผลประโยชน 3 องคประกอบยอย 5) ดานการใหคำปรึกษา 

4 องคประกอบยอย   

การวัดและการประเมินผล 1. ผูรับการพัฒนาประเมินตนเอง จากความรูและความเขาใจท่ี

ไดรับจากการพัฒนาท้ังกอนและหลังการพัฒนาภาวะผูนำแบบมี

สวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

2. ประเมินพฤติกรรมจากการเขารวมกิจกรรมในการพัฒนาภาวะ

ผูนำแบบมสีวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 
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ตารางท่ี 4.8 รางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา จากองคประกอบ 

 หลักและองคประกอบยอย 

องคประกอบหลัก องคประกอบยอย 

1. ดานการปฏิบัติการ 1.1 มีการดำเนินการสรางความรวมมือกับทุกภาคสวน

ตามท่ีไดแผนท่ีวางไว 

 1.2 มีการสงเสริมใหครใูชทักษะและความสามารถอยาง

เต็มท่ีในการปฏิบัติงาน 

 1.3 มีการลงมือปฏิบัติงาน และกิจกรรมตางๆ ของทาง

โรงเรียนรวมกับครูอยางสม่ำเสมอ เพ่ือใหเกิดความรู               

ความเขาใจรวมกัน 

2. ดานการตัดสินใจ 2.1 มีการสนับสนุนสงเสริมจัดใหครูมีโอกาสรวมตัดสินใจ

ในการกำหนดเปาหมาย 

 2.2 มีการสนับสนุนสงเสริมใหครูมีโอกาสรวมตัดสินใจ         

ในการวางแผน 

 2.3 มีการใชความเห็นของกลุมในการตัดสินใจในการ

ดำเนินกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียน 

 2.4 ใชความคิดเห็นของกลุม เพ่ือแสวงหาทางเลือกและ

การตัดสินใจตางๆ ท่ีเหมาะสม และเปนท่ียอมรับรวมกัน

กับทุกฝายท่ีเก่ียวของ 

 2.5 มีการสนับสนุนสงเสริมจัดใหครูมี 

โอกาสรวมตัดสินใจข้ันตอนการปฏิบัติงานของโรงเรียน 

3. ดานการวางแผน 3.1 มีหลักการในการดำเนินงานรวมกับผูอ่ืน 

 3.2 มีการวางแผนเพ่ือลดและแกไขปญหา พรอมท้ังมีการ 

นำแผนมาใชในการติดตามและประเมินผล 

3.3 มีวัตถุประสงคในการดำเนินงานท่ีชัดเจน 

 3.4 มีการกำหนดการใชทรัพยากรทางการศึกษาใหเกิด

ประโยชนสูงสุด 

 3.5 มีการดำเนินการสรางความรวมมือกับทุกภาคสวน   

ในการกำหนดเปาหมาย วัตถุประสงคในการดำเนินงาน 

หลักการดำเนินงาน รวมถึงการใชทรัพยากรทางการศึกษา 
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ตารางท่ี 4.8 รางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา จากองคประกอบ 

 หลักและองคประกอบยอย (ตอ) 

องคประกอบหลัก องคประกอบยอย 

4. ดานผลประโยชน 4.1 มีการยกยองชมเชยสำหรับครูท่ีมีผลงาน 

 4.2 มีการจัดสรรสิ่งจูงใจในการทำงานเพ่ือกอใหเกิด          

ความพึงพอใจแกครูผูปฏิบัติงาน สงผลใหเกิดความตั้งใจ    

ในการทำงานเขาใจรวมกัน 

 4.3 มีการสงเสริม สนับสนุน ในการสรางความสุขในการ

ทำงานภายในสถานศึกษา 

5. ดานการใหคำปรึกษา 5.1 มีวิธีแกไขปญหาท่ีถูกตองเหมาะสมอยูเสมอ 

 5.2 มีการดำเนินการใหความชวยเหลือตอครู ท่ีตองการ 

ใหชวยคิดหาสาเหตุปญหาในการปฏิบัติงาน 

 5.3 บอยครัง้ท่ีครรููสึกถึงการดูแลเอาใจใสจากผูบริหาร 

 5.4 เม่ือครูไดรับคำปรึกษาจากผูบริหาร ครูมีความสามารถ 

ในการปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ พรอมท้ังสามารถ

จัดการกระบวนการตางๆ ไดดวยตนเอง 

 

 จากตารางท่ี 4.8 รางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

พบวามี 5 องคประกอบหลัก ไดแก 1) ดานการปฏิบัติการ 3 องคประกอบยอย  2) ดานการตัดสินใจ             

5 องคประกอบยอย 3) ดานการวางแผน 5 องคประกอบยอย 4) ดานผลประโยชน 3 องคประกอบยอย  

5) ดานการใหคำปรึกษา 4 องคประกอบยอย สามารถสรุปจำแนกของแตละองคประกอบ มีดังนี้  

 1) ดานการปฏิบัติการ มี 3 องคประกอบยอย ประกอบดวย 

 (1.1)  ผูบริหารมีการดำเนินการสรางความรวมมือกับทุกภาคสวนตามท่ีไดแผนท่ีวางไว 

 (1.2)  ผูบริหารมีการสงเสริมใหทานใชทักษะและความสามารถอยางเต็มท่ีในการ

ปฏิบัติงาน 

 (1.3)  ผูบริหารมีการลงมือปฏิบัติงาน และกิจกรรมตางๆ ของทางโรงเรียนรวมกับครู

อยางสม่ำเสมอ เพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจรวมกัน 

2) ดานการตัดสินใจ มี 5 องคประกอบยอย ประกอบดวย 

 (2.1) ผูบริหารมีการสนับสนุนสงเสริมจัดใหทานมีโอกาสรวมตัดสินใจในการกำหนด

เปาหมาย 



87 

 (2.2) ผูบริหารมีการสนับสนุนสงเสริมใหทานมีโอกาสรวมตัดสินใจในการวางแผน 

 (2.3) ผูบริหารมีการใชความเห็นของกลุมในการตัดสินใจในการดำเนินกิจกรรมตางๆ 

ของโรงเรียน 

 (2.4) ผูบริหารใชความคิดเห็นของกลุม เพ่ือแสวงหาทางเลือกและการตัดสินใจตางๆ ท่ี

เหมาะสม และเปนท่ียอมรับรวมกันกับทุกฝายท่ีเก่ียวของ 

 (2.5) ผูบริหารมีการสนับสนุนสงเสริมจัดใหทานมีโอกาสรวมตัดสินใจข้ันตอนการ

ปฏิบัติงานของโรงเรียน 

 3) ดานการวางแผน มี 5 องคประกอบยอย ประกอบดวย 

 (3.1) ผูบริหารมีหลักการในการดำเนินงานรวมกับผูอ่ืน 

 (3.2) ผูบริหารมีการวางแผนเพ่ือลดและแกไขปญหา พรอมท้ังมีการนำแผนมาใชในการ

ติดตามและประเมินผล 

 (3.3) ผูบริหารมีวัตถุประสงคในการดำเนินงานท่ีชัดเจน 

(3.4) ผูบริหารมีการกำหนดการใชทรัพยากรทางการศึกษาใหเกิดประโยชนสูงสุด 

(3.5) ผูบริหารมีการดำเนินการสรางความรวมมือกับทุกภาคสวนในการกำหนดเปาหมาย  

วัตถุประสงคในการดำเนินงาน หลักการดำเนินงาน รวมถึงการใชทรัพยากรทางการศึกษา  

  4) ดานผลประโยชน มี 3 องคประกอบยอย ประกอบดวย  

                (4.1) ผูบริหารมีการยกยองชมเชยสำหรับครูท่ีมีผลงาน 

                (4.2) ผูบริหารมีการจัดสรรสิ่งจูงใจในการทำงานเพ่ือกอใหเกิดความพึงพอใจแกครู

ผูปฏิบัติงาน สงผลใหเกิดความตั้งใจในการทำงานเขาใจรวมกัน 

                (4.3) ผูบริหารมีการสงเสริม สนับสนุนในการสรางความสุขในการทำงานภายใน

สถานศึกษา 

      5) ดานการใหคำปรึกษา มี 4 องคประกอบยอย ประกอบดวย 

                (5.1) ผูบริหารมักมีวิธีแกไขปญหาท่ีถูกตองเหมาะสมอยูเสมอ 

                (5.2) ผูบริหารมีการดำเนินการใหความชวยเหลือตอครูท่ีตองการใหชวยคิดหาสาเหตุ

ปญหาในการปฏิบัติงาน 

               (5.3) บอยครั้งท่ีครูรูสึกถึงการดูแลเอาใจใสจากผูบริหาร 

               (5.4) เม่ือครูไดรับคำปรึกษาจากผูบริหาร ครูมีความสามารถในการปฏิบัติงานตามหนาท่ี

ท่ีรับผิดชอบ พรอมท้ังสามารถจัดการกระบวนการตางๆ ไดดวยตนเอง 
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 ระยะท่ี 3 ประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

            ผลการวิเคราะหความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมี

สวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา แสดงดังตารางท่ี 4.9 

 

ตารางท่ี 4.9 ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ 

 ผูบริหารสถานศึกษา  

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเปนไปได 

 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

1. ชื่อเรื่อง                                 4.60 0.80 มากท่ีสุด 4.80 0.40 มากท่ีสุด 

1.1 มีความชัดเจน และกระชับ 4.60 0.80 มากท่ีสุด 4.80 0.40 มากท่ีสุด 

1.2 ครอบคลุม 4.60 0.80 มากท่ีสุด 4.80 0.40 มากท่ีสุด 

2. หลักการ 4.60 0.49 มากท่ีสุด 4.80 0.40 มากท่ีสุด 

2.1 ความเปนมาและความสำคัญ 4.60 0.49 มากท่ีสุด 4.80 0.40 มากท่ีสุด 

2.2 ความจำเปนในการพัฒนา

ภาวะผูนำแบบมีสวนรวม 4.60 0.49 มากท่ีสุด 4.80 0.40 มากท่ีสุด 

3. วัตถุประสงค 4.67 0.67 มากท่ีสดุ 4.67 0.67 มากท่ีสุด 

3.1 มีความชัดเจน 4.60 0.80 มากท่ีสุด  4.60 0.80 มากท่ีสุด 

3.2 ครอบคลุมทุกเนื้อหา 4.60 0.80 มากท่ีสุด 4.60 0.80 มากท่ีสุด 

3.3 สามารถบรรลุผลได 4.80 0.40 มากท่ีสุด 4.80 0.40 มากท่ีสุด 

4. องคประกอบภาวะผูนำแบบ 

มีสวนรวม          4.71 0.32 มากท่ีสุด 4.67 0.40 มากท่ีสุด 

4.1 ดานการปฏิบัติการ 4.40 0.40 มาก 4.47 0.49 มาก 

4.1.1 ผูบริหารมีการดำเนินการ

สรางความรวมมือกับทุกภาคสวน

ตามท่ีไดแผนท่ีวางไว 4.80 0.40 มากท่ีสุด 4.60 0.49 มากท่ีสุด 

4.1.2 ผูบริหารมีการสงเสริมให

ทานใชทักษะและความสามารถ

อยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน 4.20 0.40 มาก 4.40 0.49 มาก 
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ตารางท่ี 4.9 ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ 

 ผูบริหารสถานศึกษา (ตอ) 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเปนไปได 

 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

4.1.3 ผูบริหารมีการลงมือ

ปฏิบัติงาน และกิจกรรมตางๆ 

ของทางโรงเรียนรวมกับครูอยาง

สม่ำเสมอ เพ่ือใหเกิดความรู 

ความเขาใจรวมกัน 4.20 0.40 มาก 4.40 0.49 มาก 

4.2 ดานการตัดสินใจ 4.84 0.26 มากท่ีสุด 4.76 0.28 มากท่ีสุด 

4.2.1 ผูบริหารมีการสนับสนุน

สงเสริมจัดใหทานมีโอกาสรวม

ตัดสินใจในการกำหนดเปาหมาย 4.60 0.49 มากท่ีสุด 4.40 0.49 มาก 

4.2.2 ผูบริหารมีการสนับสนุน

สงเสริมใหทานมีโอกาสรวม

ตัดสินใจในการวางแผน 4.80 0.40 มากท่ีสุด 4.60 0.49 มากท่ีสุด 

4.2.3 ผูบริหารมีการใชความเห็น

ของกลุมในการตัดสินใจในการ

ดำเนินกิจกรรมตางๆ ของ

โรงเรียน 4.80 0.40 มากท่ีสุด 4.80 0.40 มากท่ีสุด 

4.2.4 ผูบริหารใชความคิดเห็น

ของกลุม เพ่ือแสวงหาทางเลือก

และการตัดสินใจตางๆ ท่ี

เหมาะสม และเปนท่ียอมรับ

รวมกันกับทุกฝายท่ีเก่ียวของ 5.00 0.00 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

4.2.5 ผูบริหารมีการสนับสนุน

สงเสริมจัดใหทานมีโอกาสรวม

ตัดสินใจข้ันตอนการปฏิบัติงาน

ของโรงเรียน 5.00 0.00 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.9 ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ 

 ผูบริหารสถานศึกษา (ตอ) 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเปนไปได 

 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

4.3 ดานการวางแผน 4.76 0.24 มากท่ีสุด 4.64 0.46 มากท่ีสุด 

4.3.1 ผูบริหารมีหลักการในการ

ดำเนินงานรวมกับผูอ่ืน 4.80 0.40 มากท่ีสุด 4.80 0.40 มากท่ีสุด 

4.3.2 ผูบริหารมีการวางแผนเพ่ือ

ลดและแกไขปญหา พรอมท้ังมี

การนำแผนมาใชในการติดตาม

และประเมินผล 4.80 0.40 มากท่ีสุด 4.60 0.49 มากท่ีสุด 

4.3.3 ผูบริหารมีวัตถุประสงคใน

การดำเนินงานท่ีชัดเจน 5.00 0.00 มากท่ีสุด 4.60 0.49 มากท่ีสุด 

4.3.4 ผูบริหารมีการกำหนดการ

ใชทรัพยากรทางการศึกษาใหเกิด

ประโยชนสูงสุด 4.20 0.40 มาก 4.40 0.49 มาก 

4.3.5 ผูบริหารมีการดำเนินการ

สรางความรวมมือกับทุกภาคสวน

ในการกำหนดเปาหมาย 

วัตถุประสงคในการดำเนินงาน 

หลักการดำเนินงาน รวมถึงการใช

ทรัพยากรทางการศึกษา 5.00 0.00 มากท่ีสุด 4.80 0.40 มากท่ีสุด 

4.4 ดานผลประโยชน 4.73 0.40 มากท่ีสุด 4.80 0.30 มากท่ีสุด 

4.4.1 ผูบริหารมีการยกยอง

ชมเชยสำหรับครูท่ีมีผลงาน 4.40 0.80 มาก 4.60 0.49 มากท่ีสุด 

4.4.2 ผูบริหารมีการจัดสรร

สิ่งจูงใจในการทำงานเพ่ือ

กอใหเกิดความพึงพอใจแกครู

ผูปฏิบัติงาน สงผลใหเกิดความ

ตั้งใจในการทำงานเขาใจรวมกัน 4.80 0.40 มากท่ีสุด 4.80 0.40 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.9 ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ 

 ผูบริหารสถานศึกษา (ตอ) 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเปนไปได 

 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

4.4.3 ผูบริหารมีการสงเสริม 

สนับสนุน ในการสรางความสุขใน

การทำงานภายในสถานศึกษา 5.00 0.00 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

4.5 ดานการใหคำปรึกษา 4080 0.32 มากท่ีสุด 4.70 0.45 มากท่ีสุด 

4.5.1 ผูบริหารมักมีวิธีแกไข

ปญหาท่ีถูกตองเหมาะสมอยูเสมอ 4.60 0.49 มากท่ีสุด 4.80 0.40 มากท่ีสุด 

4.5.2 ผูบริหารมีการดำเนินการ 

ใหความชวยเหลือตอครู ท่ี

ตองการใหชวยคิดหาสาเหตุ

ปญหาในการปฏิบัติงาน 5.00 0.00 มากท่ีสุด 4.80 0.40 มากท่ีสุด 

4.5.3 บอยครั้งท่ีครูรูสึกถึงการ

ดูแลเอาใจใสจากผูบริหาร 4.80 0.40 มากท่ีสุด 4.60 0.49 มากท่ีสุด 

4.6 เม่ือครูไดรับคำปรึกษาจาก

ผูบริหาร ครูมีความสามารถใน

การปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ี

รับผิดชอบ พรอมท้ังสามารถ

จัดการกระบวนการตางๆ ได          

ดวยตนเอง 4.80 0.40 มากท่ีสุด 4.60 0.49 มากท่ีสุด 

5. การประเมินผลการดำเนินการ 4.40 0.80 มาก 4.60 0.80 มากท่ีสุด 

5.1 ตรงตามวัตถุประสงคของ

รูปแบบ 4.40 0.80 มาก 4.60 0.80 มากท่ีสุด 

5.2 ครอบคลุมในสิ่งท่ีตองการวัด

และประเมินผล 4.40 0.80 มาก 4.60 0.80 มากท่ีสุด 

โดยรวม 4.64 0.43 มากท่ีสุด 4.69 0.45 มากท่ีสุด 
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จากตารางท่ี 4.9 พบวา ความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวม             

ของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด ( =4.64, S.D.=0.43) เม่ือพิจารณาแตละ

องคประกอบของรูปแบบ พบวา องคประกอบภาวะผูนำแบบมีสวนรวม มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( =4.71, 

S.D.=0.32) รองลงมาคือ วัตถุประสงค ( =4.67, S.D.=0.67) และการประเมินผลการดำเนินการ    
( =4.40, S.D.=0.80) มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด  

 เม่ือพิจารณาความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหาร

สถานศึกษา โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด ( =4.69, S.D.=0.45) เม่ือพิจารณาแตละองคประกอบของ

รูปแบบ พบวา ชื่อเรื่อง ( =4.80, S.D.=0.40) และหลักการ ( =4.80, S.D.=0.40) มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด 

รองลงมาคือ วัตถุประสงค ( =4.67, S.D.=0.67) และองคประกอบภาวะผูนำแบบมีสวนรวม ( =4.67, 

S.D.=0.40) และการประเมินผลการดำเนินการ ( =4.60, S.D.=0.80) มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 5 

สรุปผลการวิจยั การอภปิรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา มีวัตถุ 

ประสงคเพื่อ 1) ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหาร

สถานศึกษา 2) สรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 3) ประเมิน

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยแบบ

ผสานวิธี (Mixed Methods Research) แบงออกเปน 3 ระยะ ดังนี้ 

 ระยะท่ี 1 เปนการวิจัยเชิงปริมาณ เพ่ือศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะ

ผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา โดยเก็บขอมูลจากแบบสอบถาม ประชากรที่ใชในการวจิัย

ครั้งนี้ คือ ครูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี โดยมีประชากรท้ังสิ้น 3,653 คน 

และกลุมตัวอยาง จำนวน 351 คน ไดดำเนินจากการกำหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางของ เคร็จซ่ี 

และ มอรแกน และใชวิธีการสุมแบบกลุม (Cluster sampling) เครื่องมือที่ใชวิจัย ไดแก แบบสอบถาม

เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

เปนแบบสอบถามที่มีลักษณะเปนรูปแบบการตอบสนองคู (Dual-Response Format) โดยใชมาตรา

สวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉลี ่ย (X�) สวนเบี ่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) และหาคาดัชนีความตองการจำเปน Priority Needs Index (PNImodified)  

 ระยะท่ี 2 เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ

ผูบริหารสถานศึกษา เครื่องมือที่ใชในการวิจัยไดแก แบบสัมภาษณ โดยนำขอมูลที่ไดจากการศึกษา

สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา มายกราง

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา ตามกรอบแนวคิดการวิจยัรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผู บริหารสถานศึกษา และสัมภาษณผู ทรงคุณวุฒิยืนยัน                    

รางรูปแบบ จำนวน 5 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และวิเคราะหเนื ้อหา 

(Content Analysis) 

 ระยะที่ 3 เปนการวิจัยเชิงปริมาณ เพื่อประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวม

ของผูบริหารสถานศึกษา เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก แบบประเมินความเหมาะสมและความเปนไปได 

โดยเก็บขอมูลจาก ผูอำนวยการโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 

จำนวน 20 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เปนแบบสอบถามที่มีลักษณะเปน

รูปแบบการตอบสนองคู (Dual-Response Format) โดยใชมาตราสวนประมาณคา (Rating scale)             

5 ระดับ วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉลี่ย (X�) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
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5.1  สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา ผูวิจัยเสนอ

ผลการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคการวิจัยได ดังนี้ 

 5.1.1 สภาพปจจุบันของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมอยูใน

ระดับมาก สภาพที่พึงประสงคภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมอยูในระดับ

มากที่สุด และความตองการจำเปนในการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษาที่มี  

คาสูงท่ีสุด 3 อันดับแรก คือ ดานการปฏิบัติการ ดานการตัดสินใจ และ ดานการวางแผน 

 5.1.2 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย               

4 สวน ไดแก สวนท่ี 1 หลักการและเหตุผล สวนท่ี 2 วัตถุประสงค สวนท่ี 3 องคประกอบภาวะผูนำแบบ

มีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา มี 5 ดาน คือ (1) ดานการปฏิบัติการ (2) ดานการตัดสินใจ (3) ดาน

การวางแผน (4) ดานผลประโยชน (5) ดานการใหคำปรึกษา และ สวนท่ี 4 การวัดและการประเมินผล  

 5.1.3 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำ

แบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา อยูในระดับมากท่ีสุด 

 

5.2  การอภิปรายผล 

 ผลการวิจัยที่คนพบจากรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

สามารถนำมาอภิปรายผลตามวัตถุประสงคของการวิจัยได ดังนี้  

5.2.1 การศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหาร

สถานศึกษา พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมอยูใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการใหคำปรึกษา มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ดาน

ผลประโยชน และดานการวางแผน สวนสภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหาร

สถานศึกษา โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการใหคำปรึกษา                    

มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ดานการตัดสินใจ และดานการวางแผน ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาภาวะผูนำ

แบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษามีความสำคัญตอการบริหารสถานศึกษา โดยภาวะผูนำแบบมี

สวนรวม จะมีผูนำที่เปดโอกาสใหครูไดมีสวนรวมในทุกขั้นตอนการทำงาน ตั้งแตการวางแผนปฏิบัติงาน

รวมกัน การตัดสินใจ การลงมือปฏิบัติงาน และรวมกันประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน เพื่อให

บรรลุเปาหมายที่วางไว ตลอดจนการรวมกันชื่นชมความสำเร็จในการปฏิบัติงาน โดยยึดหลักการของ

การมีสวนรวมกันของทุกภาคสวน ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก 1) ดานการใหคำปรึกษา คือ การท่ี

ผูบริหารมีการดำเนินการใหความชวยเหลือตอครูที่ตองการใหชวยคิดหาสาเหตุปญหา และวิธีแกไข

ปญหาท่ีถูกตองเหมาะสม รวมท้ังการแสดงออกใหรูถึงความรูสึกของครูในการไดรับการดูแลเอาใจใสจาก
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ผูบริหาร เพ่ือใหมีความสามารถในการฝกปฏิบัติตามหนาท่ีรับผิดชอบของตนเองได และจัดกระบวนการ

ตางๆ 2) ดานการตัดสินใจ คือ การท่ีผูบริหารสนับสนุน สงเสริมจัดใหมีโอกาสมีสวนรวมตัดสินใจในการ

วางแผน ตัดสินใจในการกำหนดเปาหมาย และตัดสินใจข้ันตอนการปฏิบัติงานของโรงเรียน โดยใชความ

คิดเห็นของกลุม เพื่อแสวงหาทางเลือกและการตัดสินใจตางๆ ที่เหมาะสม และเปนที่ยอมรับรวมกันกับ

ทุกฝายที่เกี่ยวของ 3) ดานการวางแผน คือ การที่ผูบริหารดำเนินการสรางความรวมมือกับทุกภาคสวน 

กำหนดเปาหมาย วัตถุประสงคในการดำเนินงาน หลักการดำเนินงาน รวมถึงการใชทรัพยากรทางการ 

ศึกษา เพื่อลดและแกไขปญหาพรอมกับการใชในการติดตามและประเมินผล 4) ดานการปฏิบัติการ คือ 

การที่ผูบริหารดำเนินการสรางความรวมมือกับทุกภาคสวน ในการปฏิบัติการหรือดำเนินงานตามแผนท่ี

วางไว โดยสงเสริมใหครูสามารถใชทักษะและความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติ โดยผูบริหารลงมือ

ปฏิบัติงาน และกิจกรรมของโรงเรียนรวมกับครู เพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจ และการรับรูเรียนรูรวมกัน

เพื่อใหเกิดประโยชนตอทุกฝาย และ 5) ดานผลประโยชน คือ การที่ผูบริหารสงเสริม สนับสนุน การสราง

ความสุขในการทำงาน ยกยองชมเชยสำหรับครูที่มีผลงาน จัดสรรสิ่งจูงใจในการทำงาน เพื่อกอใหเกิด

ความพึงพอใจแกครูผูปฏิบัติงาน และสงผลตอความตั้งใจในการทำงาน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ 

ลัดดาวัลย สมตน และ พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2561) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนำแบบ

มีสวนรวมกับงานประกันคุณภาพการศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสระบุรี เขต 1 พบวา ระดับภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียน

ขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 1 อยูในระดับมากทั้งโดย

ภาพรวมและรายดาน สอดคลองกับ วิรัช คุมกลาง (2560) กลาววา ความสำคัญของภาวะผูนำแบบมี

สวนรวม คือ พฤติกรรมของผูนำที่แสดงออกมาและสงผลใหทุกคนไดมีสวนรวมในการวางแผน และ

ปฏิบัติงานรวมกัน ผูนำมีความสัมพันธกับผูรวมงานอยางเปนมิตร มีการสื่อสารที่ดีระหวางกัน สงเสริม

กระตุนใหผูรวมงานกลาคิด กลาแสดงออก มีการยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีความสามารถในการ

ติดตอสื่อสารและประสานงานที่ดี และการเปนที่รูจักและนาเชื่อถือในสังคม กอใหเกิดการดำเนินงาน

บรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงค และมีประสิทธิภาพ ดังนั้น เม่ือการบริหารสถานศึกษาเปนงานท่ีสำคัญ 

ทำใหมีขอมูลที่ตองการมากตามไปดวย จึงทำใหสภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ

ผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด รวมทั้งสอดคลองกับ จันทิมา ทรัพยจันทร (2560) 

ศึกษาเรื ่อง การบริหารที่มีประสิทธิภาพของสถานศึกษาในจังหวัดระยอง สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 พบวา การบริหารท่ีมีประสิทธิภาพของสถานสถานศึกษาในจังหวัดระยอง 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 เปนการบริหารที่มีการจัดการเรียนการสอนที่มี

คุณภาพ เนนนักเรียนเปนศูนยกลาง มีการจัดทำแผนปฏิบัติงานของสถานศึกษาที่ดี มีการวางแผนงาน 

อยางชัดเจน มีการจัดการเรียนการสอนท่ีสงเสริมการเรียนรูของนักเรียนใหนักเรียน มีการจัดบรรยากาศ
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สถานศึกษาในทางบวกเหมาะตอการเรียนรูของนักเรียน มีการสงเสริมการปฏิสัมพันธตอกันแบบกลุม

รวมมือรวมใจกันปฏิบัติงาน มีการพัฒนาบุคลากรอยางสม่ำเสมอและตอเนื่อง โดยผูบริหารมีการใชภาวะ

ผูนำแบบมีสวนรวม รับฟงความคิดเห็น มีการสงเสริมการแกปญหาอยางสรางสรรค และผูปกครอง 

ชุมชนเขามามีสวนรวมในการพัฒนาสงเสริมสถานศึกษา และสอดคลองกับ รัตนบงกช นิพัฒนศิริผล 

(2563) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธภาวะผูนำเชิงพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 พบวา ภาวะผูนำเชิง

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานภาวะผูนำแบบมีสวนรวม และความตองการจำเปนในการพัฒนาภาวะผูนำแบบมี

สวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา ท่ีมีคาสูงท่ีสุด 3 อันดับแรก คือ ดานการปฏิบัติการ ดานการตัดสินใจ 

และดานการวางแผน ซ่ึงมีประเด็นอภิปรายผล ดังนี้ 

  ดานการปฏิบัติการ มีความตองการจำเปนสูงสุด เนื่องจากตองการใหผูบริหารมีการ

ดำเนินการสรางความรวมมือกับทุกภาคสวนตามท่ีไดแผนท่ีวางไว ผูบริหารมีการสงเสริมใหทานใชทักษะ

และความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน ผูบริหารมีการลงมือปฏิบัติงาน และกิจกรรมตางๆ ของ

ทางโรงเรียนรวมกับครูอยางสม่ำเสมอ เพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจรวมกัน สอดคลองกับ ลัดดาวัลย สมตน 

และ พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2561) กลาววา ดานการปฏิบัติการ หมายถึง ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวม

ในการดำเนินงาน โดยครูสามารถใชทักษะและความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติ ผูบริหารลงมือ

ปฏิบัติงาน และกิจกรรมของโรงเรียนรวมกับครู และสอดคลองกับ คมกฤช ประการะสังข (2560) กลาว

ไววา ดานการดำเนินงาน หมายถึง การที่บุคคลไดมีสวนเกี่ยวของกับการสนับสนุนในดานทรัพยากร 

งบประมาณ แรงงาน บุคลากร สถานที่ ในการดำเนินงาน โครงการ กิจกรรมของสถานศึกษาและตั้งใจ

ในการสนับสนุนการดำเนินงานดวยความเต็มใจ มีความตระหนัก ความผูกพันกับโครงการ งานหรือ

กิจกรรมของสถานศึกษา รวมทั้งสอดคลองกับ สิริกัญญา กลาทอง (2560) กลาวไววา ดานการปฏิบัติการ 

หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษา ครูไดมีสวนเก่ียวของกับการสนับสนุนในดานทรัพยากร งบประมาณ 

แรงงาน บุคลากร สถานที่ในการดำเนินงาน โครงการ งาน กิจกรรมของสถานศึกษา และมีความตั้งใจ  

ในการใหการสนับสนุนการดำเนินงานดวยความเต็มใจ มีความตระหนัก ความผูกพันกับโครงการ งาน

กิจกรรมของสถานศึกษา 

ดานการตัดสินใจ มีความตองการจำเปน เปนอันดับสอง เนื่องจากตองการใหผูบริหาร

มีการสนับสนุน สงเสริมจัดใหทานมีโอกาสรวมตัดสินใจในการกำหนดเปาหมาย ผูบริหารมีการสนับสนุน

สงเสริมใหทานมีโอกาสรวมตัดสินใจในการวางแผน ผูบริหารมีการใชความเห็นของกลุมในการตัดสินใจ

ในการดำเนินกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียน และผูบริหารมีการสนับสนุนสงเสริมจัดใหทานมีโอกาสรวม

ตัดสินใจขั้นตอนการปฏิบัติงานของโรงเรียน สอดคลองกับ กิตติพงค ปาทง (2563) กลาววา การมีสวนรวม
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ในการตัดสินใจ สงผลตอความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 8 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 และสอดคลองกับ คมกฤช ประการะสังข (2560) 

กลาวไววา การดานการตัดสินใจ หมายถึง การที่บุคลากรไดมีสวนเกี่ยวของกับการรวมประชุมปรึกษาหารือ

โดยใหมีสวนรวมตัดสินใจในการวางแผนและรวมตัดสินใจในการกำหนดเปาหมายของการทำงาน  

ดานการวางแผน มีความตองการจำเปน เปนอันดับสาม เนื่องจากตองการใหผูบริหาร

มีหลักการในการดำเนินงานรวมกับผูอื่น ผูบริหารมีการวางแผนเพื่อลดและแกไขปญหา พรอมทั้งมีการ

นำแผนมาใชในการติดตามและประเมินผล ผูบริหารมีวัตถุประสงคในการดำเนินงานที่ชัดเจน และ

ผูบริหารมีการดำเนินการสรางความรวมมือกับทุกภาคสวนในการกำหนดเปาหมาย วัตถุประสงคในการ

ดำเนินงาน หลักการดำเนินงาน รวมถึงการใชทรัพยากรทางการศึกษา สอดคลองกับ วิรัช คุมกลาง 

(2560) กลาววา ดานการวางแผน หมายถึง การดำเนินการสรางความรวมมือกับทุกภาคสวน รวมกันคิด

เพื่อกำหนดประเด็น หลักการดำเนินงาน พิจารณา คัดเลือก จัดสรรโครงการกิจกรรมตางๆ รวมถึง

จัดการประชุมและกำหนดตัวชี้วัด เพื่อลดและแกไขปญหา พรอมกับใชในการติดตามและประเมินผล 

และสอดคลองกับ สถาพร บริบูรณวัฒน และ ทรัพยอนันต พละบุตร (2560) กลาวไววา การวางแผน 

หมายถึง การกำหนดเปาหมาย และวัตถุประสงคในการดำเนินงาน วิธีการและขั้นตอนที่จำเปน เพื่อให

การดำเนินการประกันคุณภาพบรรลุเปาหมายตามท่ีกำหนดไว 

5.2.2 การสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผู นำแบบมีสวนรวมของผู บริหารสถานศึกษา 

ประกอบดวย 4 สวน ไดแก สวนท่ี 1 หลักการและเหตุผล สวนท่ี 2 วัตถุประสงค สวนท่ี 3 องคประกอบ

ภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา มี 5 ดาน คือ 1) ดานการปฏิบัติการ 2) ดานการ

ตัดสินใจ 3) ดานการวางแผน 4) ดานผลประโยชน และ 5) ดานการใหคำปรึกษา และ สวนที่ 4 การวัด

และการประเมินผล ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาผูวิจัยไดยกรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวม

ของผูบริหารสถานศึกษา แตยังไมไดดำเนินการนำไปใชหรือทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมี

สวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา จึงประกอบไปดวย 4 สวนท่ีไดกลาวไวแลวขางตน ซ่ึงถามีการนำไปใช

หรือทดลองใช จะสอดคลองกับ วิรัช คุมกลาง (2560) กลาววา การสรางรูปแบบการพัฒนาพฤติกรรม

ภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษาขนาดเล็ก ในจังหวัดนครราชสีมา มี 2 สวน 

ไดแก สวนที่ 1 คือ แนวทางการพัฒนา ประกอบดวย 1) หลักการและเหตุผล 2) วัตถุประสงค 3) กลุม 

เปาหมาย 4) การดำเนินการพัฒนา สวนที่ 2 คือ กระบวนการพัฒนา มี 5 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การเตรียม 

การวางแผนงาน 2) การพัฒนา 3) การปฏิบัติ 4) การประเมินผล และ 5) การมีสวนรวมในการรับผล 

ประโยชน 
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5.2.3 การประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมี

สวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด แสดงใหเห็นถึงความเปนไปไดใน

การนำไปปฏิบัติใชจริง รางรูปแบบมีความนาเชื่อถือ และเนื้อหามีความครอบคลุมถึงการพัฒนาภาวะ

ผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา ท้ังนี้อาจเปนเพราะวาผูวิจัยไดศึกษาองคประกอบของภาวะ

ผูนำแบบมีสวนรวม และศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ

ผู บริหารสถานศึกษา แลวนำมายกรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผู นำแบบมีสวนรวมของผู บริหาร

สถานศึกษา จึงทำใหมีผลการประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา อยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาความเหมาะสมของ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา พบวา องคประกอบภาวะผูนำแบบ

มีสวนรวม มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด และการประเมินผลการดำเนินการ มีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด สวนเมื่อพิจารณา

ความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา พบวา ชื่อเรื่อง 

และหลักการ มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด สวนการประเมินผลการดำเนินการ มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด เชนเดียวกับความ

เหมาะสม ท้ังนี้อาจมีสาเหตุมาจากรูปแบบท่ียกรางข้ึนมายังไมไดนำไปใชหรือทดลองใชจริง ซ่ึงสอดคลอง

กับ วิรัช คุมกลาง (2560) กลาววา รูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหาร

โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ในจังหวัดนครราชสีมา รูปแบบที่สรางขึ้นมีความเหมาะสมและความ

เปนไปได อยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด 

 

5.3  ขอเสนอแนะ 

5.3.1 ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช 

 5.3.1.1 สำหรับสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ผูบริหารโรงเรียนท่ีจะเขารวมพัฒนาภาวะผูนำ

แบบมีสวนรวม จะตองมีความตระหนักและเห็นความสำคัญถึงการพัฒนาตามรูปแบบภาวะผูนำแบบมี

สวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา สิ่งสำคัญคือ ควรมีการวิเคราะหความตองการในการพัฒนา ศึกษา

วิธีการพัฒนา ขั ้นตอนการพัฒนาใหเขาใจ เพ่ือจะไดรูปแบบไปใชไดอยางเหมาะสมกับบริบทของ

สถานศึกษา 

5.3.1.2 สำหรับสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ในการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวม

ของผูบริหารสถานศึกษา ควรนำรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา  

ไปพัฒนาภาวะผู นำของผู บริหารและผสมผสานบูรณาการในการพัฒนา เชน ไปสรางชุดฝกอบรม

ผูบริหารสถานศึกษา ซึ่งจะสงผลตอการบริหารการจัดการศึกษาและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรยีน

ตอไป 
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  5.3.1.3 หนวยงานพัฒนาที่นำ รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมไปใชนั้น 

อาจจะตองสรางคูมือการพัฒนาดวยตนเอง และตองเนนใหผูรับการพัฒนาศึกษาจากคูมือการพัฒนาดวย

ตนเอง 

 5.3.2 ขอเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งตอไป 

  5.3.2.1 ควรนำไปใชหรือทดลองใชในสถานศึกษา และจัดทำคูมือรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา เพ่ือหาประสิทธิภาพ และพัฒนาคูมือใหมีคุณภาพ

ยิ่งข้ึน 

 5.3.2.2 ควรมีการศึกษาปจจัยที ่สงผลตอภาวะผู นำแบบมีสวนรวมของผู บริหาร

สถานศึกษา เพ่ือใหหนวยงานนำขอมูลท่ีไดไปใชหรือประยุกตกับการบริหารจัดการใหเกิดประสิทธิภาพ 
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แบบสอบถามสำหรับการวิจัย 

เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

 

คำช้ีแจง 

                1. การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของ

ภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา (2) สรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวม

ของผูบริหารสถานศึกษา และ (3) ประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหาร

สถานศึกษา 

 2. แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 

               ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

               ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนำแบบมี

สวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย ดานการวางแผน ดานการตัดสินใจ ดานปฏิบัติการ ดาน

ผลประโยชน และ ดานการใหคำปรึกษา 

 3. ขอความกรุณาตอบคำถามใหครบทุกขอ ท้ังนี้คำตอบของทานจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอ

การวิจัย เพื่อใหการบรรลุวัตถุประสงคดังกลาว การตอบคำถามของทานถือเปนความลับ ซึ่งจะไมมี

ผลกระทบตอทานและหนวยงานของทานแตอยางใด 

 

ขอขอบพระคุณเปนอยางยิ่งท่ีทานไดใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 

  
 

 

 

 

 

      

      ผูวิจัย นางสาวอริยาภรณ ขุนปกษี 

      ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชัยอนนัต ม่ันคง 

 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

 คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม   

      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี
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ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คำช้ีแจง  โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน (  ) หนาขอความท่ีตรงกับขอมูลของทาน  

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 

( ) ชาย 

    ( ) หญิง 

2. วุฒิการศึกษา 

    ( ) ปริญญาตรี  

    ( ) ปริญญาโท  

    ( ) ปริญญาเอก 

3. ประสบการณ  

    ( ) ต่ำกวา 5 ป 

    ( ) 5 – 10 ป  

    ( ) 10 ป ข้ึนไป 

 

ตอนท่ี 2  ขอคำถามเก่ียวกับสภาพปจจุบันและสภาพพึงประสงคของภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ

ผูบริหารสถานศึกษา 

คำช้ีแจง  โปรดพิจารณาขอคำถาม และทำเครื่องหมาย ลงในชองท่ีทานเห็นวามีความสอดคลอง 

มากท่ีสุดตามความเปนจริง ตามสภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค โดยกำหนดคะแนน ดังนี ้

5 หมายถึง มีสภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงคฯ อยูในระดับมากท่ีสุด 

4 หมายถึง มีสภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงคฯ อยูในระดับมาก 

3 หมายถึง มีสภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงคฯ อยูในระดับปานกลาง 

2 หมายถึง มีสภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงคฯ อยูในระดับนอย 

1 หมายถึง มีสภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงคฯ อยูในระดับนอยท่ีสุด 
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ภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ 

ผูบริหารสถานศึกษา 

สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. ดานการวางแผน 

1.1 ผูบริหารมีการดำเนินการสรางความ

รวมมือกับทุกภาคสวนในการกำหนด

เปาหมาย วัตถุประสงคในการดำเนินงาน 

หลักการดำเนินงาน รวมถึงการใชทรัพยากร

ทางการศึกษา 

          

1.2 ผูบริหารมีวัตถุประสงคในการดำเนินงาน

ท่ีชัดเจน 

          

1.3 ผูบริหารมีหลักการในการดำเนินงาน

รวมกับผูอ่ืน 

          

1.4 ผูบริหารมีการกำหนดการใชทรัพยากร

ทางการศึกษาใหเกิดประโยชนสูงสุด 

          

1.5 ผูบริหารมีการวางแผนเพ่ือลดและแกไข

ปญหา พรอมท้ังมีการนำแผนมาใชในการ

ติดตามและประเมินผล 

          

2. ดานการตัดสินใจ 

2.1 ผูบริหารมีการสนับสนุนสงเสริมใหทาน          

มีโอกาสรวมตัดสินใจในการวางแผน 

          

2.2 ผูบริหารมีการสนับสนุนสงเสริมจัดใหทาน

มีโอกาสรวมตัดสินใจในการกำหนดเปาหมาย 

          

2.3 ผูบริหารมีการสนับสนุนสงเสริมจัดใหทาน

มีโอกาสรวมตัดสินใจข้ันตอนการปฏิบัติงาน

ของโรงเรียน 

          

2.4 ผูบริหารมีการใชความเห็นของกลุมในการ

ตัดสินใจในการดำเนินกิจกรรมตางๆ ของ

โรงเรียน 
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ภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ 

ผูบริหารสถานศึกษา 

สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2. ดานการตัดสินใจ (ตอ) 

2.5 ผูบริหารใชความคิดเห็นของกลุม เพ่ือ

แสวงหาทางเลือกและการตัดสินใจตางๆ ท่ี

เหมาะสม และเปนท่ียอมรับรวมกันกับทุกฝาย

ท่ีเก่ียวของ 

          

3. ดานการปฏิบัติการ 

3.1 ผูบริหารมีการดำเนินการสรางความ

รวมมือกับทุกภาคสวนตามท่ีไดแผนท่ีวางไว 

          

3.2 ผูบริหารมีการสงเสริมใหทานใชทักษะและ

ความสามารถอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน 

          

3.3 ผูบริหารมีการลงมือปฏิบัติงาน และ

กิจกรรมตางๆ ของทางโรงเรียนรวมกับครู

อยางสม่ำเสมอ เพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจ

รวมกัน 

          

4. ดานผลประโยชน           

4.1 ผูบริหารมีการสงเสริม สนับสนุน ในการ

สรางความสุขในการทำงานภายในสถานศึกษา 

          

4.2 ผูบริหารมีการยกยองชมเชยสำหรับครูท่ีมี

ผลงาน 

          

4.3 ผูบริหารมีการจัดสรรสิ่งจูงใจในการทำงาน 

เพ่ือกอใหเกิดความพึงพอใจแกครูผูปฏิบัติงาน 

สงผลใหเกิดความตั้งใจในการทำงาน 

          

5. ดานการใหคำปรึกษา 

5.1 ผูบริหารมีการดำเนินการใหความชวยเหลือ

ตอครูท่ีตองการใหชวยคิดหาสาเหตุปญหาใน 

การปฏิบัติงาน 

          

5.2 ผูบริหารมักมีวิธีแกไขปญหาท่ีถูกตอง

เหมาะสมอยูเสมอ 
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ภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ 

ผูบริหารสถานศึกษา 

สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5. ดานการใหคำปรึกษา (ตอ) 

5.3 บอยครั้งท่ีทานรูสึกถึงการดูแลเอาใจใส

จากผูบริหาร 

          

5.4 เม่ือทานไดรับคำปรึกษาจากผูบริหาร 

ทานมีความสามารถในการปฏิบัติงานตาม

หนาท่ีท่ีรับผิดชอบ พรอมท้ังสามารถจัดการ

กระบวนการตางๆ ไดดวยตนเอง 

          

 

 

 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

ผลการประเมินคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) 
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แบบสอบถามสำหรับการวิจัย 

 เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

ขอท่ี ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ รวม IOC ความหมาย 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี4  คนท่ี 5 

1 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

2 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

3 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

1.1 0 1 1 1 1 4 0.8 ใชได 

1.2 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

1.3 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชได 

1.4 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

1.5 0 1 1 1 1 4 0.8 ใชได 

2.1 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

2.2 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

2.3 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

2.4 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

2.5 0 1 1 1 1 4 0.8 ใชได 

3.1 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

3.2 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

3.3 1 1 1 0 0 3 0.6 ใชได 

3.4 0 1 1 -1 0 1 0.2 ใชไมได 

4.1 1 1 1 1 0 4 0.8 ใชได 

4.2 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

4.3 0 1 1 1 1 4 0.8 ใชได 

5.1 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชได 

5.2 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

5.3 0 1 1 1 0 3 0.6 ใชได 

5.4 0 1 1 0 1 3 0.6 ใชได 
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แบบประเมินรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

ขอท่ี 
ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 

รวม IOC ความหมาย 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี4  คนท่ี 5 

1.1 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

1.2 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

2.1 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

2.2 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

3.1 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

3.2 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

3.3 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

4.1.1 -1 1 1 1 1 3 0.6 ใชได 

4.1.2 -1 1 1 1 1 3 0.6 ใชได 

4.1.3 -1 1 1 1 1 3 0.6 ใชได 

4.2.1 -1 1 1 1 1 3 0.6 ใชได 

4.2.2 -1 1 1 1 1 3 0.6 ใชได 

4.2.3 -1 1 1 1 1 3 0.6 ใชได 

4.3.1 -1 1 1 1 1 3 0.6 ใชได 

4.3.2 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

4.3.3 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

4.3.4 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

4.3.5 -1 1 1 1 1 3 0.6 ใชได 

4.4.1 -1 1 1 1 1 3 0.6 ใชได 

4.4.2 -1 1 1 1 1 3 0.6 ใชได 

4.4.3 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

4.5.1 -1 1 1 1 1 3 0.6 ใชได 

4.5.2 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

4.5.3 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

4.5.4 -1 1 1 1 1 3 0.6 ใชได 

5.1 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

5.2 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

รางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 
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รางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา  

 

หลักการและเหตุผล 

 ในปจจุบันนี้ประเทศไทยมีความเจริญกาวหนาไปอยางรวดเร็วในทุกๆ ดาน ไมวาจะเปนดาน

สังคม การเมือง การคมนาคม การทองเที่ยว เศรษฐกิจ และการศึกษา มนุษยทุกคนจึงจำเปนจะตองมี

การปรับตัวเพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมที่เกิดขึ้น ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดการจัดการศึกษา 

ตามแผนการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2560-2579 ยึดหลักสำคัญในการจัดการศึกษา ประกอบดวย หลักการ

จัดการศึกษาเพื่อปวงชน หลักการจัดการศึกษาเพื่อความเทาเทียมและทั่วถึง หลักปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียง และหลักการมีสวนรวมของทุกภาคสวนของสังคม และตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

พ.ศ. 2542 ที่มีความมุงหมายและหลักการ การจัดการศึกษาตองเปนไปเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนษุย

ท่ีสมบูรณ ท้ังรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรู และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดำรงชีวิต 

สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข ซ่ึงการท่ีจะปฏิบัติใหไดเพ่ือบรรลุความมุงหมายได จะตองเริ่ม

จากโรงเรียน และสวนท่ีสำคัญท่ีจะดำเนินงานและมีบทบาทท่ีสุด คือ ผูบริหารสถานศึกษา  

 ผูบริหารสถานศึกษา เปนบทบาทและพฤติกรรมของแตละบุคคลที่มีอิทธิพล และอำนาจ 

สงผลกระทบตอสถานศึกษาได และสามารถทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยอำนาจหนาที่ หรือการ

กระทำของผูนำในการชักจูง หรือชี้นำบุคคล ใหปฏิบัติงานจนสำเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไว ดังนั้น 

ความสำคัญของภาวะผูนำในการบริหารสถานศึกษา จึงสงผลใหการดำเนินงานในสถานศึกษาใหมีความ

เจริญกาวหนาประสบผลสำเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยผูนำสถานศึกษาที่ดีตองมี

ภาวะผูนำ มีศิลปะในการบริหารงาน สรางบรรยากาศในสถานศึกษาใหเอื้ออำนวยตอการปฏิบัติงานภายใต

บริบทที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เพื่อนำองคกรใหมีความเจริญกาวหนาไดโดยไมมีปญหาบรรลุ

วัตถุประสงคที่กำหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2564) โดย

ผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีภาวะผูนำแบบมีสวนรวมจะไดรับความมีสวนรวมจากทุกภาคสวน ในการดำเนิน

กิจกรรมตางๆของสถานศึกษา  

 ภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา เปนภาวะผูนำที่ผูนำเปดโอกาสใหครูไดมีสวน

รวมในทุกขั้นตอนการทำงาน ตั้งแตการวางแผนปฏิบัติงานรวมกัน การตัดสินใจ การลงมือปฏิบัติงาน 

และรวมกันประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วางไว ตลอดจนการรวมกัน

ชื่นชมความสำเร็จในการปฏิบัติงาน โดยยึดหลักการของการมีสวนรวมกันของทุกภาคสวน ประกอบดวย 

5 ดาน ไดแก 1) ดานการปฏิบัติการ 2) ดานการตัดสินใจ 3) ดานการวางแผน 4) ดานผลประโยชน และ 

5) ดานการใหคำปรึกษา  
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 จากความสำคัญดังท่ีกลาวมา จะเห็นวาการดำเนินงานตางๆ เพ่ือใหบรรลุผลสำเร็จ เปนความ

รับผิดชอบโดยตรงของผูบริหารสถานศึกษาที่จะตองเรงดำเนินการและพัฒนาสถานศึกษาอยางมีสวน

รวมกับบุคลากรทุกภาคสวน เพ่ือวางแผนในการบริหารจัดการในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ผูบริหาร

สถานศึกษาจึงควรมีภาวะผูนำแบบมีสวนรวม ซึ่งเปนกลไกสำคัญยิ่งในการขับเคลื่อนผลักดันใหมีการ

พัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการจัดการศึกษาในสถานศึกษา 

วัตถุประสงค  

 เพื่อการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 5 ดาน ไดแก 1) ดานการ

ปฏิบัติการ 2) ดานการตัดสินใจ 3) ดานการวางแผน 4) ดานผลประโยชน และ 5) ดานการใหคำปรึกษา 

องคประกอบภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

 องคประกอบภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย 5 องคประกอบ

หลัก 20 องคประกอบยอย ดังนี้ 

 

องคประกอบภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

องคประกอบหลัก องคประกอบยอย 

1. ดานการปฏิบัติการ 1.1 ผูบริหารมีการดำเนินการสรางความรวมมือกับทุกภาคสวนตามท่ีได

แผนท่ีวางไว 

1.2 ผูบริหารมีการสงเสริมใหครูใชทักษะและความสามารถอยางเต็มท่ีใน

การปฏิบัติงาน 

1.3 ผูบริหารมีการลงมือปฏิบัติงาน และกิจกรรมตางๆ ของทางโรงเรียน

รวมกับครูอยางสม่ำเสมอ เพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจรวมกัน 

2. ดานการตัดสินใจ 2.1 ผูบริหารมีการสนับสนุนสงเสริมจัดใหครูมีโอกาสรวมตัดสินใจในการ

กำหนดเปาหมาย 

2.2 ผูบริหารมีการสนับสนุนสงเสริมใหครูมีโอกาสรวมตัดสินใจในการ

วางแผน 

2.3 ผูบริหารมีการใชความเห็นของกลุมในการตัดสินใจในการดำเนิน

กิจกรรมตางๆ ของโรงเรียน 

2.4 ผูบริหารใชความคิดเห็นของกลุม เพ่ือแสวงหาทางเลือกและการ

ตัดสินใจตางๆ ท่ีเหมาะสม และเปนท่ียอมรับรวมกันกับทุกฝายท่ีเก่ียวของ 

2.5 ผูบริหารมีการสนับสนุนสงเสริมจัดใหครูมีโอกาสรวมตัดสินใจข้ันตอน

การปฏิบัติงานของโรงเรียน 
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องคประกอบหลัก องคประกอบยอย 

3. ดานการวางแผน 3.1 ผูบริหารมีหลักการในการดำเนินงานรวมกับผูอ่ืน 

3.2 ผูบริหารมีการวางแผนเพ่ือลดและแกไขปญหา พรอมท้ังมีการนำแผน

มาใชในการติดตามและประเมินผล 

3.3 ผูบริหารมีวัตถุประสงคในการดำเนินงานท่ีชัดเจน 

3.4 ผูบริหารมีการกำหนดการใชทรัพยากรทางการศึกษาใหเกิดประโยชน

สูงสุด 

3.5 ผูบริหารมีการดำเนินการสรางความรวมมือกับทุกภาคสวนในการ

กำหนดเปาหมาย วัตถุประสงคในการดำเนินงาน หลักการดำเนินงาน 

รวมถึงการใชทรัพยากรทางการศึกษา 

4. ดานผลประโยชน 4.1 ผูบริหารมีการยกยองชมเชยสำหรับครูท่ีมีผลงาน 

4.2 ผูบริหารมีการจัดสรรสิ่งจูงใจในการทำงานเพ่ือกอใหเกิดความ            

พึงพอใจแกครูผูปฏิบัติงาน สงผลใหเกิดความตั้งใจในการทำงานเขาใจ

รวมกัน 

4.3 ผูบริหารมีการสงเสริม สนับสนุน ในการสรางความสุขในการทำงาน

ภายในสถานศึกษา 

5. ดานการให

คำปรึกษา 

5.1 ผูบริหารมักมีวิธีแกไขปญหาท่ีถูกตองเหมาะสมอยูเสมอ 

5.2 ผูบริหารมีการดำเนินการใหความชวยเหลือตอครูท่ีตองการให            

ชวยคิดหาสาเหตุปญหาในการปฏิบัติงาน 

5.3 ครูรูสึกถึงการดูแลเอาใจใสจากผูบริหารบอยครั้ง 

5.4 เม่ือครูไดรับคำปรึกษาจากผูบริหาร ครูมีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ พรอมท้ังสามารถจัดการกระบวนการ

ตางๆ ไดดวยตนเอง 

 

การวัดและการประเมินผล 

1. ผูรับการพัฒนาประเมินตนเองความรูและความเขาใจที่ไดรับจากการพัฒนาทั้งกอนและ

หลังการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 

2. ประเมินพฤติกรรมจากการเขารวมกิจกรรมในการพัฒนาภาวะผูนำแบบมีสวนรวมของ

ผูบริหารสถานศึกษา 

 



 
 

ประวัติผูเขียน 

ช่ือ - นามสกุล  นางสาวอริยาภรณ  ขุนปกษี 

วัน เดือน ปเกิด วันท่ี  16  ตุลาคม  2531 

ท่ีอยู 53  หมู 3 ตำบลคลองนอย อำเภอเมือง 

 จังหวัดสุราษฎรธานี 84000 

การศึกษา 1) วิทยาศาสตรบัณฑิต  (วท.บ.) สาขา ชีววิทยา 

  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 2) วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (วท.ม.)   

  สาขา วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีสิ่งแวดลอม  

  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 3) ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.)  

  สาขา หลักสูตรและการสอน 

  วิทยาลัยครุศาสตร มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย 

ประสบการณทำงาน ขาราชการครู โรงเรียนลิ้นจี่อุทิศ ตำบลคลองหก  

 อำเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 12120 

โทรศัพทหมายเลข 089-913-8018 

อีเมล ariyaporn_k@mail.rmutt.ac.th 
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