
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 

รายนามผู้เช่ียวชาญในการประเมินความตรงเชิงเน้ือหา 
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รายนามผู้เช่ียวชาญในการประเมินความตรงเชิงเนื้อหา 

แบบสอบถามความต้องการของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีในการได้รับการพัฒนา 
ในด้านศักยภาพภาวะผู้นํา (Leadership Capability) 

 
1. รองศาสตราจารย์ ดร.นิตยา ภัสสรศิริ  

วุฒิการศึกษา  อ.บ. (คณิตศาสตร์ ภาษาอังกฤษ ประวัติศาสตร์) 
   ค.ม. (สถิติการศึกษา) 
   Ph.D. (Educational Administration) 

2. รองศาสตราจารย์ ดร.ชูชาติ พ่วงสมจิตร์ 
วุฒิการศึกษา กศ.บ. (สังคมศึกษา)  

ค.ม. (บริหารการศึกษา) 
ค.ด. (บริหารการศึกษา)  

3.   อาจารย์ ดร. ชุติวัฒน์  สวุัตถิพงศ์  
      วุฒิการศึกษา  ค.บ. (มัธยมศึกษา วิทยาศาสตร์ท่ัวไป – คอมพิวเตอร์การศึกษา) 

       ค.ม. (วิจัยการศึกษา)   
      ค.ด. (เทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา)  
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ภาคผนวก ข 

แบบสอบถามความต้องการของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีในการได้รับการพัฒนา 
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แบบสอบถามความต้องการของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีในการได้รับการพัฒนา 

ในด้านศักยภาพภาวะผู้นํา (Leadership Capability) 
 

แบบสอบถามนี้จัดทําข้ึนเพ่ือสอบถามความต้องการของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีในการได้รับการ
พัฒนาในด้านศักยภาพภาวะผู้นํา (Leadership Capability) โปรดให้ข้อมูลตามความเป็นจริงเพ่ือประโยชน์ใน
การพัฒนางานวิจัยและพัฒนาต่อไป 

แบบสอบถามฉบับนี้ มี 3 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ความต้องการของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีในการได้รับการพัฒนาในด้านศักยภาพภาวะผู้นํา  
           (Leadership Capability) 
ตอนท่ี 3 ความสนใจของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีในการได้รับการพัฒนาในด้านศักยภาพภาวะผู้นํา  
           (Leadership Capability) 
 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในช่อง (  ) หรือเติมข้อความลงในช่องว่างให้สมบูรณ์ 
1. อายุ …….. ปี 
2. วุฒิการศึกษา (ตอบได้มากกว่า 1 รายการ) 

(  ) ปริญญาตรี   
(  ) ปริญญาโท  
(  ) ปริญญาเอก   

3. ประสบการณ์ 
3.1 ประสบการณ์ในการสอน จํานวน ……. ปี 
3.2 ประสบการณ์ในการบริหาร จํานวน ……. ปี 
3.3 ประสบการณ์ท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษาอ่ืน ๆ (โปรดระบุ)........................... จํานวน......ปี 

 
 
 
 
 
 
 
 



101 
 

 
ตอนท่ี 2 ความต้องการของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีในการได้รับการพัฒนาในด้านศักยภาพภาวะผู้นํา           
           (Leadership Capability) 

 
โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกับความต้องการของท่านในการได้รับการพัฒนาในด้าน

ศักยภาพภาวะผู้นํา (Leadership Capability) 
(5 = มากท่ีสุด / 4 = มาก / 3 = ปานกลาง / 2 = น้อย / 1 = น้อยท่ีสุด) 

 
ท่ี รายการ ความต้องการในการได้รับการพัฒนา 

5 4 3 2 1 
1. ด้านการศึกษา (Educational Domain) 
1.1 ความรู้เก่ียวกับการจัดการเรียนการสอน 
 1.1.1 หลักสูตรการศึกษา      
 1.1.2 การจัดกิจกรรมการเรียนรู ้      
 1.1.3 การตดิตามและประเมินผล      
 1.1.4 การรายงานผลการพัฒนา      

1.2 การนําความรู้เก่ียวกับการศึกษาไปใช้ในการบริหารการจัดการเรียนการสอน 
 1.2.1 การวางแผนการจัดการเรยีนรู้       
 1.2.2 การนําแผนการจัดการเรียนรู้ไปปฏิบัต ิ      
 1.2.3 การประเมินผลแผนการจัดการเรยีนรู ้      
 1.2.4 การรายงานผลการดาํเนินงานตามแผนการจัดการเรียนรู ้      

1.3 การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ 
 1.3.1 การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้แก่ผู้เรียนให้มากท่ีสุด      

1.4 การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
 1.4.1 การพัฒนาบุคคลในโรงเรียนให้เกิดชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ  

        (PLC) 
     

2. ด้านบุคคล (Personal Domain) 
2.1 ค่านิยมและคุณธรรมทางวิชาชีพ 
 2.1.1 ความศรัทธาในวิชาชีพ      
 2.1.2 ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการบริหารงาน      
 2.1.3 การให้ความสําคัญกับคุณธรรมทางวิชาชีพ      

2.2 ความมุ่งม่ันส่วนตนและสร้างสรรค์ 
 2.2.1 ความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเอง      
 2.2.2 ความมุ่งมั่นในการพัฒนาวิชาชีพทางการบริหาร      
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ท่ี รายการ ความต้องการในการได้รับการพัฒนา 
5 4 3 2 1 

 2.2.3 ความเป็นผู้นําเชิงสร้างสรรค์      

2.3 การตัดสินใจ 
 2.3.1 การมองภาพองค์รวมของสถานศึกษา      
 2.3.2 การตดัสินใจในการพัฒนาแผนงาน      
 2.3.3 การใช้ผลการประเมินเพ่ือการตัดสินใจในการบริหารสถานศึกษา      

2.4 ด้านความฉลาดทางอารมณ์ 
 2.4.1 การควบคุมอารมณ์ของตนเอง      
 2.4.2 การพัฒนาทักษะของตนเองและผู้อ่ืนโดยใช้มุมมองความเห็นอกเห็นใจ  

       (Emphasize)  
     

 2.4.3 ความสามารถในการทํางานร่วมกับผู้อ่ืนและการทํางานในรูปแบบของ 
       ทีมงาน 

     

3. ด้านกลยุทธ์การดําเนินงาน (Strategic Domain) 
3.1 การสร้างวิสัยทัศน์และวัฒนธรรมองค์การ 
 3.1.1 การนําชุมชนของโรงเรยีนเพ่ือการพัฒนา      
 3.1.2 สามารถสื่อสารวิสัยทัศน์อยา่งชัดเจน      
 3.1.3 สร้างความรับผิดชอบในข้อตกลงร่วมกันท่ีเน้นคุณภาพของการจัด 

       การเรียนการสอน 
     

3.2 การวางแผนกลยุทธ์ 
 3.2.1 การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลจากหลายแหล่งอย่างเป็นระบบ      
 3.2.2 การใช้ข้อมูลในการวางแผนกลยุทธ์อย่างสรา้งสรรค์       
 3.2.3 การมีวิธีการคิด (Way of Thinking) ได้แก่ ความสามารถในการเข้าใจ 

        สถานการณ์ สามารถประเมินสถานการณ์และหาทางเลือกไดอ้ย่าง 
        ถูกต้องและเหมาะสม 

     

3.3 การสร้างภาวะผู้นํา 
 3.3.1 การตระหนักและเห็นความสําคัญของภาวะผู้นํา      
 3.3.2 การสนับสนุนและสร้างเสรมิศักยภาพภาวะผู้นําให้เกิดข้ึนกับครู  

       นักเรียน ผู้ปกครองและชุมชน 
     

3.4 การสนับสนุน 
 3.4.1 การสนับสนุนทรัพยากรการดําเนินงานแก่โรงเรียน      
 3.4.2 การมสี่วนในการสนับสนุนการดําเนินงานแก่ผู้มสี่วนไดส้่วนเสยีและ       

       ผู้กําหนดนโยบายหรือหน่วยงานต้นสังกัด 
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ท่ี รายการ ความต้องการในการได้รับการพัฒนา 
5 4 3 2 1 

4. ด้านองค์การ (Organizational Domain) 
4.1 การบริหารโรงเรียนอย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ 
 4.1.1 การใช้กฎ ระเบียบ ความรูท้างกฎหมายในการบริหารงานท่ีถูกต้อง      
 4.1.2 การบริหารหลักสตูรท่ีมีประสิทธิภาพ      
 4.1.3 การบริหารงานโรงเรียนท่ีสอดคล้องกับความต้องการด้านนโยบาย      
 4.1.4 การพัฒนาโครงสร้าง ยุทธศาสตรแ์ละกระบวนการการบริหารงาน 

        บุคคลท่ีเหมาะสม 
     

 4.1.5 การนํากระบวนการบริหารงานบุคคลไปใช้อย่างมีประสิทธิภาพ      

4.2 การบริหารทรัพยากรทางการศึกษาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
 4.2.1 การบริหารจัดการทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ      
 4.2.2 ความรับผิดชอบในการดาํเนินงานท่ีได้รับมอบหมาย      
 4.2.3 การบริหารทรัพยากรทางการศึกษาท่ีสามารถตรวจสอบได ้      

4.3 การบริหารจัดการระบบและกระบวนการ 
 4.3.1 ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมการบรหิารจัดการสถานศึกษา      
 4.3.2 การใช้ประโยชน์จากกระบวนการและระบบการบรหิารจัดการอย่างมี 

       ประสิทธิภาพ 
     

5. ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal Domain) 
5.1 การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ 
 5.1.1 ความสามารถในการสื่อสารกับผู้อ่ืนอย่างมีประสิทธิภาพ      

5.2 ความสามารถในการสร้างสัมพันธภาพเชิงสร้างสรรค์ 
 5.2.1 การพัฒนาสมัพันธภาพเชิงสร้างสรรค์กับบุคคลอ่ืนในโรงเรียนและใน 

       ชุมชน 
     

5.3 ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืน 
 5.3.1 ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจ      
 5.3.2 ความสามารถในการจูงใจให้ผู้อ่ืนปฏิบัตติาม      
 5.3.3 การให้รางวัลแก่ผลสําเร็จของการปฏิบัติงานของบุคคลในโรงเรียน 

        และในชุมชน 
     

 

ตอนท่ี 3 ความสนใจของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีในการได้รับการพัฒนาในด้านศักยภาพภาวะผู้นํา   
           (Leadership Capability) 

1………………………………………………………………………… 
2………………………………………………………………………… 
3………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ค 

ประเด็นคําถามการสนทนากลุ่ม 
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ประเด็นคําถามการสนทนากลุ่ม 

การเสริมสร้างความเข้มแข็งในด้านศักยภาพภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษาสตรี 
 

1. ท่านมีแรงบันดาลใจ/มูลเหตุจูงใจอะไรในการก้าวเข้าสู่เส้นทางการเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 
2. ท่านคิดว่าโดยภาพรวมสถานะการเป็นผู้บริหารสถานศึกษาสตรีในสังคมไทยเป็นอย่างไร 
3. ท่านคิดว่าอะไรเป็นความท้าทาย (Challenges) ในการดํารงตําแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาสตรี 
4. ในฐานะผู้บริหารสถานศึกษา  

4.1 ท่านคิดว่าศักยภาพภาวะผู้นําศักยภาพใดท่ีท่านมีอยู่สูงสุดตลอดระยะเวลาการเป็นผู้บริหาร
สถานศึกษา 

4.2 ท่านคิดว่าศักยภาพภาวะผู้นําศักยภาพใดท่ีท่านต้องการได้รับการพัฒนามากท่ีสุดตลอดระยะเวลา
การเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 

5. ท่านพัฒนาศักยภาพภาวะผู้นําของท่านด้วยวิธีการใดบ้าง 
6. ท่านคิดว่าแนวทางการเสริมสร้างความเข้มแข็งในด้านศักยภาพภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษาสตรี

ควรมีแนวทางอย่างไร  
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ภาคผนวก ง 

แบบประเมินความตรงเชิงเน้ือหา 
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แบบประเมินความตรงเชิงเนื้อหา 

แบบสอบถามความต้องการของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีในการได้รับการพัฒนา 
ในด้านศักยภาพภาวะผู้นํา (Leadership Capability) 

 

ท่ี  
ข้อคําถาม 

ความสอดคล้อง 
สอด 
คล้อง 

ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่
สอดคล้อง 

1. ด้านการศึกษา (Educational Domain) 
1.1 ความรู้เก่ียวกับการจัดการเรียนการสอน 

 1.1.1 หลักสูตรการศึกษา    
 1.1.2 การจัดกิจกรรมการเรียนรู ้    
 1.1.3 การตดิตามและประเมินผล    
 1.1.4 การรายงานผลการพัฒนา    

1.2 การนําความรู้เก่ียวกับการศึกษาไปใช้ในการบริหารการจัดการเรียนการสอน 
 1.2.1 การวางแผนการจัดการเรยีนรู้     
 1.2.2 การนําแผนการจัดการเรียนรู้ไปปฏิบัต ิ    
 1.2.3 การประเมินผลแผนการจัดการเรยีนรู ้    
 1.2.4 การรายงานผลการดาํเนินงานตามแผนการจัดการเรียนรู ้    

1.3 การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ 
 1.3.1 การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้แก่ผู้เรียนให้มากท่ีสุด    

1.4 การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
 1.4.1 การพัฒนาบุคคลในโรงเรียนให้เกิดชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ  

       (PLC) 
   

2. ด้านบุคคล (Personal Domain) 
2.1 ค่านิยมและคุณธรรมทางวิชาชีพ 

 2.1.1 ความศรัทธาในวิชาชีพ    
 2.1.2 ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการบริหารงาน    
 2.1.3 การให้ความสําคัญกับคุณธรรมทางวิชาชีพ    

2.2 ความมุ่งม่ันส่วนตนและสร้างสรรค์ 
 2.2.1 ความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเอง    
 2.2.2 ความมุ่งมั่นในการพัฒนาวิชาชีพทางการบริหาร    
 2.2.3 ความเป็นผู้นําเชิงสร้างสรรค์    

2.3 การตัดสินใจ 
 2.3.1 การมองภาพองค์รวมของสถานศึกษา    
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ท่ี  
ข้อคําถาม 

ความสอดคล้อง 
สอด 
คล้อง 

ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่
สอดคล้อง 

 2.3.2 การตดัสินใจในการพัฒนาแผนงาน    
 2.3.3 การใช้ผลการประเมินเพ่ือการตัดสินใจในการบริหารสถานศึกษา    

2.4 ด้านความฉลาดทางอารมณ์ 
 2.4.1 การควบคุมอารมณ์ของตนเอง    
 2.4.2 การพัฒนาทักษะของตนเองและผู้อ่ืนโดยใช้มุมมองความเห็นอกเห็นใจ  

       (Emphasize)  
   

 2.4.3 ความสามารถในการทํางานร่วมกับผู้อ่ืนและการทํางานในรูปแบบของ 
       ทีมงาน 

   

3. ด้านกลยุทธ์การดําเนินงาน (Strategic Domain) 
3.1 การสร้างวิสัยทัศน์และวัฒนธรรมองค์การ 

 3.1.1 การนําชุมชนของโรงเรยีนเพ่ือการพัฒนา    
 3.1.2 สามารถสื่อสารวิสัยทัศน์อยา่งชัดเจน    
 3.1.3 สร้างความรับผิดชอบในข้อตกลงร่วมกันท่ีเน้นคุณภาพของการจัด 

       การเรียนการสอน 
   

3.2 การวางแผนกลยุทธ์ 
 3.2.1 การรวบรวบและวิเคราะห์ข้อมูลจากหลายแหล่งอย่างเป็นระบบ    
 3.2.2 การใช้ข้อมูลในการวางแผนกลยุทธ์อย่างสรา้งสรรค์    
 3.2.3 การมีวิธีการคิด (Way of Thinking) ได้แก่ ความสามารถในการเข้าใจ 

        สถานการณ์ สามารถประเมินสถานการณ์และหาทางเลือกไดอ้ย่างได ้
        อย่างถูกต้องและเหมาะสม 

   

3.3 การสร้างภาวะผู้นํา 
 3.3.1 การตระหนักและเห็นความสําคัญของภาวะผู้นํา    
 3.3.2 การสนับสนุนและสร้างเสรมิศักยภาพภาวะผู้นําให้เกิดข้ึนกับครู  

       นักเรียน ผู้ปกครองและชุมชน 
   

3.4 การสนับสนุน 
 3.4.1 การสนับสนุนทรัพยากรการดําเนินงานแก่โรงเรียน    
 3.4.2 การมสี่วนในการสนับสนุนการดําเนินงานผู้มสี่วนไดส้่วนเสียและ          

       ผู้กําหนดนโยบายหรือหน่วยงานต้นสังกัด 
   

4. ด้านองค์การ (Organizational Domain) 
4.1 การบริหารโรงเรียนอย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ 

 4.1.1 การใช้กฎ ระเบียบ ความรูท้างกฎหมาย ในการบริหารงานท่ีถูกต้อง    
 4.1.2 การบริหารหลักสตูรท่ีมีประสิทธิภาพ    
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 4.1.3 การบริหารงานโรงเรียนท่ีสอดคล้องกับความต้องการด้านนโยบาย    
 4.1.4 การพัฒนาโครงสร้าง ยุทธศาสตรแ์ละกระบวนการบริหารงานบุคคล 

       ท่ีเหมาะสม 
   

 4.1.5 การนํากระบวนการบริหารงานบุคคลไปใช้อย่างมีประสิทธิภาพ    

4.2 การบริหารทรัพยากรทางการศึกษาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
 4.2.1 การบริหารจัดการทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ    
 4.2.2 ความรับผิดชอบในการดาํเนินงานท่ีได้มอบหมาย    
 4.2.3 การบริหารทรัพยากรทางการศึกษาท่ีสามารถตรวจสอบได ้    

4.3 การบริหารจัดการระบบและกระบวนการ 
 4.3.1 ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมการบรหิารจัดการสถานศึกษา    
 4.3.2 การใช้ประโยชน์จากกระบวนการและระบบการบรหิารจัดการอย่าง 

       มีประสิทธิภาพ 
   

5. ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal Domain) 
5.1 การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ 

 5.1.1 ความสามารถในการสื่อสารกับผู้อ่ืนอย่างมีประสิทธิภาพ    

5.2 ความสามารถในการสร้างสัมพันธภาพเชิงสร้างสรรค์ 
 5.2.1 การพัฒนาสมัพันธภาพเชิงสร้างสรรค์กับบุคคลอ่ืนในโรงเรียนและ 

       ในชุมชน 
   

5.3 ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืน 
 5.3.1 ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืน    
 5.3.2 ความสามารถในการจูงใจให้ผู้อ่ืนปฏิบัตติาม    
 5.3.3 การให้รางวัลแก่ผลสําเร็จของการปฏิบัติงานของบุคคลในโรงเรียน 

       และในชุมชน 
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แบบประเมินความตรงเชิงเนื้อหา 

ชุดฝึกอบรมผ่านเว็บเพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็งในด้านศักยภาพภาวะผู้นํา 
ของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีในประเทศไทย 

 

หน่วยการเรียนท่ี .................................................................. 
 

 
รายการ 

ผลการประเมิน 
เกี่ยวข้อง
มากท่ีสุด 

เกี่ยวข้อง
มาก 

เกี่ยวข้อง
น้อย 

ไม่
เกี่ยวข้อง

เลย 
1. สาระสําคัญ     
1.1 สาระสําคัญครอบคลุมเน้ือหาของการฝึกอบรม     
1.2 สาระสําคัญมีประโยชน์และความทันสมัย     
2. วัตถุประสงค์     
2.1 วัตถุประสงค์ของชุดฝึกอบรมเป็นไปเพ่ือพัฒนาผู้บริหาร            
     สถานศึกษาสตรีด้วยการฝึกอบรมผา่นเว็บ 

    

2.2 กําหนดวัตถุประสงค์ตามศักยภาพท่ีต้องการให้เกิดข้ึนกับ      
ผู้เข้ารับการอบรม  

    

2.3 กําหนดวัตถุประสงค์ท่ีสามารถวัดและประเมินได ้     
3. เนื้อหาสาระ     
3.1 เน้ือหาสาระสอดคล้องกับวัตถุประสงค์      
3.2 เน้ือหาสาระถูกต้องและทันสมัย     
3.3 เน้ือหาสาระในหน่วยการเรียนมีการเช่ือมโยงกับแหล่งเรียนรู้  
     (Learning resources) อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง 

    

3.4 เน้ือหาสาระเกิดจากการบูรณาการความรู ้     
3.5  เน้ือหาสาระมคีวามเหมาะสมในการจัดเรียงลาํดับเน้ือหา     
3.6  เน้ือหาสาระมคีวามเหมาะสมและถูกต้องในการใช้ภาษา     
3.7 เน้ือหาสาระสามารถสื่อความให้ผูอ่้านเข้าใจได้ง่าย     
3.8 หน่วยการเรียนท่ีนําเสนอมีความเป็นไปได้ท่ีผู้เรียนจะ

สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง (Self-directed learning) 
ผ่านเว็บ 

    

4. รูปแบบการจัดกิจกรรม     
4.1 รูปแบบการจัดกิจกรรมการเรยีนรูส้อดคล้องกับเน้ือหาสาระ

และวัตถุประสงค์ 
    

4.2 การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ใช้ศักยภาพของเครือข่าย 
คอมพิวเตอร์ท่ีหลากหลาย 
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รายการ 

ผลการประเมิน 
เกี่ยวข้อง
มากท่ีสุด 

เกี่ยวข้อง
มาก 

เกี่ยวข้อง
น้อย 

ไม่
เกี่ยวข้อง

เลย 
4.3 การออกแบบกิจกรรมตอบสนองรปูแบบไม่ประสานเวลา 

(Asynchronous learning) 
    

4.4 กระบวนการเรียนรู้มีความยืดหยุ่น (Flexible learning) มี
การกําหนดกรอบเวลาท่ีเหมาะสมในการเรียนแต่ละหน่วย  

    

4.5 ผู้เรยีนสามารถเรียนรูซํ้้าๆ ได้ตามต้องการ                        
5. สื่อประกอบการฝึกอบรม     
5.1 สื่อท่ีนําเสนอมคีวามโดดเด่น เร้าใจ และน่าสนใจ     
5.2 สื่อท่ีใช้เป็นการบูรณาการสื่อประสมหลากหลาย (Multi 

media) เช่น ภาพน่ิง ภาพเคลื่อนไหว และเสียง เป็นต้น 
    

6. การวัดและประเมินผล     
6.1 มีการกําหนดวิธีการและเกณฑ์การวัดและประเมินผลการ 
     เรียนรู้ท่ีชัดเจน สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของชุดฝึกอบรม 
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แบบประเมินความตรงเชิงเนื้อหา 

แบบประเมินความพึงพอใจต่อชุดฝึกอบรม 
 

 
ท่ี 

 
ข้อคําถาม 

ความสอดคล้อง 
สอดคล้อง ไม่แน่ใจ ไม่

สอดคล้อง 

ด้านชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ 
1 ความเหมาะสมของชุดฝึกอบรมผ่านเว็บกับตัวผู้เข้ารับการอบรม    
2 ความเหมาะสมของชุดฝึกอบรมผ่านเว็บกับระยะเวลาท่ีเปิดอบรม    
3 ความเหมาะสมของวัตถุประสงค์ของแต่ละหน่วยการเรยีน    
4 ความเหมาะสมของเน้ือหาแตล่ะหน่วยการเรยีน    
5 ความเหมาะสมของช่วงเวลาท่ีจัดให้มีการฝึกอบรมในแตล่ะหน่วย     

การเรยีน 
   

6 ความเหมาะสมของจํานวนหน่วยการเรยีนท่ีเปิดอบรม    

ด้านส่ือประกอบในชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ 
7 ความสอดคล้องของสื่อกับชุดฝึกอบรมผา่นเว็บ    
8 ความเหมาะสมของคุณภาพสื่อ    
9 ความชัดเจนของกิจกรรมในแผนการฝึกอบรม    
10 ความเหมาะสมของคุณภาพสื่อ    
11 ความเหมาะสมของแหล่งเรยีนรู้อ่ืน ๆ เช่น Web Links    

ด้านประสิทธิภาพของการสอนบนเว็บท่ีใช้ในการฝึกอบรม 
12 ความสะดวกในการลงทะเบียนเข้ารับการอบรม    
13 ความสะดวกในการเข้าสู่ระบบการฝึกอบรม    
14 ความเหมาะสมของกิจกรรมการฝกึอบรมกับระบบการฝึกอบรม    
15 ผู้เข้ารับการอบรมสามารถเรียนรูบ้ทเรียนด้วยตนเอง    

ด้านวิทยากรประจําชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ 
16 ความรู้ความสามารถของวิทยากร    
17 ความสามารถในการถ่ายทอดความรู ้    
18 การกระตุ้นให้เห็นความสําคัญของเน้ือหาการฝึกอบรม    
19 การสรุปประเด็นหรือการทบทวนความรู ้    

ด้านการบริหารชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ 
20 มีการวางแผนเตรยีมการในการฝึกอบรม    
21 มีการประสานงานกับผู้เข้ารับการอบรม    
22 มีการกํากับตดิตามการฝึกอบรม    
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ท่ี 

 
ข้อคําถาม 

ความสอดคล้อง 
สอดคล้อง ไม่แน่ใจ ไม่

สอดคล้อง 
23 ประโยชน์ของโครงการฝึกอบรม    

ด้านความรู้ท่ีได้รับจากชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ 
24 ความเพียงพอของความรู้ท่ีไดร้ับ    
25 ความรู้ท่ีได้รับตรงกับความต้องการ    
26 ความรู้ความเข้าใจและความสามารถท่ีได้จากเน้ือหาท่ีเพ่ิมข้ึนหลัง    

การอบรม 
   

27 การใช้เป็นแหล่งค้นคว้าอ้างอิงต่อไปได ้    
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ภาคผนวก จ 

คู่มือชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ 
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คู่มือชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ 

เพ่ือการเสริมสร้างความเข้มแข็งในด้านศักยภาพภาวะผู้นําของ 
            ผู้บริหารสถานศึกษาสตรีในประเทศไทย 

 
คําช้ีแจง ให้ผู้เข้ารับการอบรมศึกษาชุดฝึกอบรมพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็งในด้านศักยภาพภาวะผู้นําของ 
            ผู้บริหารสถานศึกษาสตรีในประเทศไทยตามลําดับ ดังนี้  
 

1. ผู้เข้ารับการอบรมเข้าเวปไซต์ http://web2.stou.ac.th/research/Leader/  
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2. จากนั้น ให้ผู้เข้ารับการอบรมศึกษาคําอธิบายหน้าเว็บเก่ียวกับชุดฝึกอบรม 

 

 
 
3. ผู้เข้ารับการอบรมศึกษาวัตถุประสงค์และสาระการอบรมจาก “เก่ียวกับโครงการ” 
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4.  ผู้เข้ารับการอบรมเข้าสู่สาระการอบรม ซ่ึงจะมีแบบทดสอบก่อนเรียนให้ผู้เข้ารับการอบรมทําก่อนจะเริ่ม 
     ศึกษาในแต่ละหน่วยการเรียน จํานวน 30 ข้อ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



118 
 

 
5. ผู้เข้ารับการอบรมเริ่มศึกษา หน่วยท่ี 1 เรื่อง การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ซ่ึงจะมีแผนการ 
   อบรมใบความรู้ และใบงาน ของหน่วยท่ี 1 ให้สามารถ Download ได้ และสามารถเปิดวีดิทัศน์ซ่ึงมีการ 
   บรรยายประกอบ power point เพ่ือเสริมความรู้ ความเข้าใจ (ระยะเวลา 35.37 นาที) 
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6. ผู้เข้ารับการอบรมศึกษา หน่วยท่ี 2 เรื่อง ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ ซ่ึงจะมีแผนการอบรม ใบความรู้ และ 
    ใบงานของหน่วยท่ี 2 ให้สามารถ Download ได้ และสามารถเปิดวีดิทัศน์ซ่ึงมีการบรรยายประกอบ  
    power point เพ่ือเสริมความรู้ ความเข้าใจ (ระยะเวลา 38.06 นาที) 
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7. ผู้เข้ารับการอบรมศึกษา หน่วยท่ี 3 เรื่อง การวางแผนกลยุทธ์ ซ่ึงจะมีแผนการอบรม ใบความรู้ และใบงาน  
   ของหน่วยท่ี 3 ให้สามารถ Download ได้ และสามารถเปิดวีดิทัศน์ซ่ึงมีการบรรยายประกอบ power    
   point เพ่ือเสริมความรู้ ความเข้าใจ (ระยะเวลา 51.01 นาที) 
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8. ผู้เข้ารับการอบรมศึกษา หน่วยท่ี 4 เรื่อง การบริหารทรัพยากรการศึกษา ซ่ึงจะมีแผนการอบรม ใบความรู้  
    และใบงาน ของหน่วยท่ี 4 ให้สามารถ Download ได้ และสามารถเปิดวีดิทัศน์ซ่ึงมีการบรรยายประกอบ  
    power point เพ่ือเสริมความรู้ ความเข้าใจ (ระยะเวลา 49.57 นาที) 
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9. ผู้เข้ารับการอบรมศึกษา หน่วยท่ี 5 เรื่อง การสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืน ซ่ึงจะมีแผนการอบรม ใบความรู้     
    และใบงาน ของหน่วยท่ี 5 ให้สามารถ Download ได้ และสามารถเปิดวีดิทัศน์ซ่ึงมีการบรรยายประกอบ  
    power point เพ่ือเสริมความรู้ ความเข้าใจ (ระยะเวลา 28.31 นาที) 
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10. เม่ือศึกษาครบท้ัง 5 หน่วยการเรียนแล้ว ให้ผู้เข้ารับการอบรม ทําแบบทดสอบหลังเรียนจาก “กิจกรรม 
     แบบทดสอบหลังเรียน” จํานวน 30 ข้อ โดยเข้าถึงแบบทดสอบหลังเรียนตามข้อความด้านล่าง 
 

 
 
11. จากนั้น ให้ผู้เข้ารับการอบรมทําแบบประเมินความพึงพอใจจาก “แบบประเมินความพึงพอใจ” จํานวน   
     27 ข้อ โดยเข้าถึงแบบประเมินความพึงพอใจตามข้อความด้านล่าง 
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ภาคผนวก ฉ 

แบบฝึกทักษะเพ่ือวัดความสามารถในด้านศักยภาพภาวะผู้นํา 
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แบบฝึกทักษะ 

เพ่ือวัดความสามารถในด้านศักยภาพภาวะผู้นํา 
 

คําช้ีแจง 1. แบบฝึกทักษะนี้ ผู้เข้ารับการอบรมจะดําเนินการจัดทําภายหลังจากได้ศึกษาชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ 
               ท้ัง 5 หน่วยการเรียนเรียบร้อยแล้ว 
           2. ให้ผู้เข้ารับการอบรมเลือกหน่วยการเรียนท่ีจะเขียนโครงการเพ่ือแสดงถึงความสามารถด้าน 
               ศักยภาพภาวะผู้นํา จากเรื่องใดเรื่องหนึ่ง จํานวน 1 เรื่อง ดังนี้ 
  1. หน่วยการเรียนท่ี 1 เรื่อง การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
  2. หน่วยการเรียนท่ี 2 เรื่อง ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ 
  3. หน่วยการเรียนท่ี 3 เรื่อง การวางแผนกลยุทธ์  
  4. หน่วยการเรียนท่ี 4 เรื่อง การบริหารทรัพยากรทางการศึกษา  
  5. หน่วยการเรียนท่ี 5 เรื่อง ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืน  
       จากนั้น ให้ผู้เข้ารับการอบรมเขียนโครงการเพ่ือพัฒนาสถานศึกษาในเรื่องท่ีเลือกดังกล่าว ตาม
ประเด็นท่ีกําหนด 
 

1. ช่ือโครงการท่ีต้องการพัฒนา ................................................................................................................ 
2. สอดคล้องกับหน่วยการเรียนท่ี ............................................................................................................. 
3. ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

.............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................. 
4. วัตถุประสงค์ของโครงการ 

.............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................. 
5. เป้าหมายของโครงการ 

เชิงคุณภาพ 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
เชิงปริมาณ 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
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6. วิธีดําเนินการ 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 

7. ระยะเวลาดําเนินการ 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 

8. งบประมาณ/แหล่งงบประมาณ 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 

9. สถานท่ี  
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 

10. ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ  
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 

11. การประเมินผล 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ช 

แบบประเมินความพึงพอใจ 
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แบบประเมินความพึงพอใจต่อชุดฝึกอบรม 

 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้เข้ารับการอบรม 

วุฒิการศึกษา  ปริญญาตรี      ปริญญาโท   ปริญญาเอก  
วิทยฐานะ  ชํานาญการ      ชํานาญการพิเศษ  เชี่ยวชาญ            อ่ืน ๆ  
 

ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจเก่ียวกับชุดฝึกอบรม 
 
ท่ี 

 
รายการ 

ระดับความพึงพอใจ 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

ด้านชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ      
1 ความเหมาะสมของชุดฝึกอบรมผ่านเว็บกับตัวผู้เข้ารับการอบรม      
2 ความเหมาะสมของชุดฝึกอบรมผ่านเว็บกับระยะเวลาท่ีเปิดอบรม      
3 ความเหมาะสมของวัตถุประสงค์ของแต่ละหน่วยการเรยีน      
4 ความเหมาะสมของเน้ือหาแตล่ะหน่วยการเรยีน      
5 ความเหมาะสมของช่วงเวลาท่ีจัดให้มีการฝึกอบรมในแตล่ะหน่วย

การเรยีน 
     

6 ความเหมาะสมของจํานวนหน่วยการเรยีนท่ีเปิดอบรม      

ด้านส่ือประกอบในชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ      
7 ความสอดคล้องของสื่อกับชุดฝึกอบรมผา่นเว็บ      
8 ความเหมาะสมของคุณภาพสื่อ      
9 ความชัดเจนของกิจกรรมในแผนการฝึกอบรม      
10 ความเหมาะสมของแบบทดสอบก่อน-หลังการฝึกอบรม      
11 ความเหมาะสมของแหล่งเรยีนรู้อ่ืนๆ เช่น Web Links      

ด้านประสิทธิภาพของการสอนบนเว็บท่ีใช้ในการฝึกอบรม      
12 ความสะดวกในการลงทะเบียนเข้ารับการอบรม      
13 ความสะดวกในการเข้าสู่ระบบการฝึกอบรม      
14 ความเหมาะสมของกิจกรรมการฝกึอบรมกับระบบการฝึกอบรม      
15 ผู้เข้ารับการอบรมสามารถเรียนรูบ้ทเรียนด้วยตนเอง      

ด้านวิทยากรประจําชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ 
16 ความรู้ความสามารถของวิทยากร      
17 ความสามารถในการถ่ายทอดความรู ้      
18 การกระตุ้นให้เห็นความสําคัญของเน้ือหาการฝึกอบรม      
19 การสรุปประเด็นหรือการทบทวนความรู ้      
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ท่ี 

 
รายการ 

ระดับความพึงพอใจ 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

ด้านการบริหารชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ 
20 มีการวางแผนเตรยีมการในการฝึกอบรม      
21 มีการประสานงานกับผู้เข้ารับการอบรม      
22 มีการกํากับตดิตามการฝึกอบรม      
23 ประโยชน์ของโครงการฝึกอบรม      

ด้านความรู้ท่ีได้รับจากชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ 
24 ความเพียงพอของความรู้ท่ีไดร้ับ      
25 ความรู้ท่ีได้รับตรงกับความต้องการ      
26 ความรู้ความเข้าใจและความสามารถท่ีได้จากเน้ือหาท่ีเพ่ิมข้ึนหลัง

การอบรม 
     

27 การใช้เป็นแหล่งค้นคว้าอ้างอิงต่อไปได ้      
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ภาคผนวก ซ 

ชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ 
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ชุดฝึกอบรมเพ่ือการเสริมสร้างความเข้มแข็งในด้านศักยภาพภาวะผู้นํา 

ของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีในประเทศไทย 
 
เกริ่นนํา 
การเสริมสร้างความเข้มแข็งในด้านศักยภาพภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีในประเทศไทย เป็นหลักสูตร
ฝึกอบรมผ่านเว็บสําหรับผู้บริหารสถานศึกษาสตรี วัตถุประสงค์ในการฝึกอบรมและเนื้อหาสาระในหลักสูตร 
ฝึกอบรมผ่านเว็บชุดนี้พัฒนามาจากการสํารวจความต้องการของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีในการได้รับการพัฒนา 
เรื่อง การศักยภาพภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษาสตรี โดยวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิได้ปรับปรุงเนื้อหาสาระเพ่ิมเติม
และออกแบบการจัดกิจกรรมการฝึกอบรมและการวัดประเมินผลการฝึกอบรมให้เหมาะสม สําหรับนําไปใช้ฝึกอบรม
ผ่านเว็บเพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถเรียนรู้ได้ทุกเวลาทุกสถานท่ีท่ีมีระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ 
 
วัตถุประสงค์ และสาระการอบรม 

 
วัตถุประสงค์ 
     1. อธิบายแนวคิด รวมท้ังประยุกต์ใช้ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
        ได้ 
     2. อธิบายแนวคิด รวมท้ังประยุกต์ใช้ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ได้ 
     3. อธิบายแนวคิด รวมท้ังประยุกต์ใช้ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการวางแผนกลยุทธ์ได้ 
     4. อธิบายแนวคิด รวมท้ังประยุกต์ใช้ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรทางการศึกษาได้ 
     5. อธิบายแนวคิด รวมท้ังประยุกต์ใช้ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้ 
         ผู้อ่ืนได้ 
 
สาระการอบรม 

หน่วยท่ี 1 การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
หน่วยท่ี 2 ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ 
หน่วยท่ี 3 การวางแผนกลยุทธ์ 
หน่วยท่ี 4 การบริหารทรัพยากรทางการศึกษา 
หน่วยท่ี 5 ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืน 
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แบบทดสอบก่อนเรียน  
ชุดฝึกอบรมผ่านเว็บเพ่ือการเสริมสร้างความเข้มแข็งในด้านศักยภาพภาวะผู้นําของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาสตรีในประเทศไทย 

 
1. ข้อใดกล่าวถึงการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพได้อย่างถูกต้องท่ีสุด 

ก. เป็นกระบวนการท่ีครูและนักการศึกษาทํางานร่วมกันต้ังแต่ร่วมต้ังคําถามและร่วมกันทําวิจัย
ปฏิบัติการในชั้นเรียนเพ่ือให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ตามท่ีมุ่งหวัง 

ข. เป็นแนวทางการพัฒนาครูท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นกลยุทธ์ท่ีใช้ในการปรับปรุงระบบการบริหาร
และคุณภาพของสถานศึกษาได้อย่างน่าเชื่อถือ 

ค. เป็นวิธีการทํางานของบุคลากรในองค์กรท่ีมารวมตัวกันอย่างมีเป้าประสงค์เดียวกัน คือ การ
เรียนรู้ร่วมกันอย่างกัลยาณมิตร 

ง. ถูกทุกข้อ 
2. ข้อใดเป็นหลักคิดสําคัญท่ีว่า “ต้องม่ันใจว่านักเรียนทุกคนได้เรียนรู้ (Ensuring That Students Learn)” 

ก. ถ้านักเรียนมีปัญหาในการเรียนรู้เราจะช่วยเหลือได้อย่างไร  
ข. นักเรียนได้เรียนรู้อะไรบ้าง 
ค. นักเรียนจะได้เรียนรู้จากแหล่งใด 
ง. นักเรียนจะได้เรียนรู้เม่ือใด 

3. ข้อใดไม่ใช่ หลักคิดสําคัญของ “วัฒนธรรมของความร่วมมือร่วมใจ (A Culture of Collaboration)” 
ก. การสร้างแบบแผนท่ีจะทําให้เกิดการทํางานร่วมกันท่ีมีประสิทธิภาพ 
ข. การทํางานร่วมกันของครูเพ่ือวิเคราะห์และปรับปรุงการเรียนการสอนในห้องเรียน 
ค. การช่วยกันต้ังประเด็นคําถามหรือปัญหาเก่ียวกับการเรียนรู้เพ่ือจะช่วยให้ทีมเกิดการเรียนรู้เชิงลึก  

  ง. การคิดค้นนวัตกรรมการสอนใหม่ ๆ ของครู 
4. ข้อใดไม่ใช่องค์ประกอบของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 ก. ความเชื่อ ค่านิยม และวิสัยทัศน์ร่วม   
 ข. ความเป็นผู้นําแบบให้การสนับสนุนและแบ่งปัน    
 ค. การเทียบเคียงผลการเรียนรู้ท่ีประสบผลสําเร็จของนักเรียน   
 ง. การแบ่งปันบทเรียนส่วนบุคคล   
5. ข้อใดกล่าวถึงวงจรการเรียนการสอนทางวิชาชีพได้อย่างถูกต้อง 

1- วางแผนหรือเขียนแผนการเรียนรู้ท่ีจะนํากลวิธีเหล่านั้นสู่ห้องเรียน  
2- นําแผนการเรียนรู้ไปใช้จัดการเรียนการสอน 
3- ศึกษามาตรฐานการเรียนรู้  
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4- เลือกกลวิธีการสอนหรือการจัดการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ 
5- ร่วมกันปรับปรุงแผนการจัดการเรียนรู้ให้เหมาะสม 
6- รวมกลุ่มกันเพ่ือร่วมกันวิเคราะห์ผลงานของนักเรียนท่ีเกิดข้ึนระหว่างการจัดการเรียนการสอน 

 
 ก. 1 - 2 - 3 - 4 - 5 – 6   ข. 4 - 3 - 2 - 1 - 6 - 5 
 ค. 3 - 4 - 1 - 2 - 6 – 5   ง. 4 - 3 - 1 - 2 - 5 - 6 
6. ผู้บริหารควรมีบทบาทในการขับเคลื่อน PLC ให้เกิดข้ึนในสถานศึกษา ยกเว้นข้อใด 

ก. สร้างบรรยากาศและบริบทของการเปลี่ยนแปลง 
ข. พัฒนาและสื่อสารวิสัยทัศน์ร่วมเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 
ค. วางแผนและจัดหาทรัพยากร 

          ง.  จัดหารางวัลเพ่ือเสริมสร้างกําลังใจให้ครูท่ีปฏิบัติงาน PLC ได้ดีเด่น 
7. ทักษะต่อไปนี้เป็นทักษะท่ีจําเป็นสําหรับผู้บริหารสถานศึกษาในการขับเคลื่อน PLC ยกเว้นข้อใด 
          ก. ทักษะการพูด             ข. ทักษะการฟัง 
          ค. ทักษะการต้ังคําถาม            ง. ทักษะการเปิดใจ 
8. ข้อใดกล่าวถึงภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ได้ถูกต้องท่ีสุด 
          ก.   กระบวนการท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อบุคคล สามารถนําให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตามได้อย่างเชื่อม่ัน  
 ศรัทธา  
          ข.  เป็นพฤติกรรมในการนําบุคคลอ่ืนและการประสานงานด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ โดยการคิด 

นอกกรอบ เพ่ือนําไปสู่การสร้างวัฒนธรรมใหม่ 
ค. เป็นรูปแบบท่ีเร่งหรือกระตุ้น (Catalyst) เพ่ือการบรรลุเป้าหมายและเพ่ือเป็นวัฒนธรรมองค์กร

แห่งความสําเร็จ 
ง. เป็นการทํางานโดยคํานึงถึงเป้าหมายท่ีมีทิศทางท่ีชัดเจน ผ่านรูปแบบการคิดสร้างสรรค์ท่ี

ประยุกต์ใช้ในการเผชิญและแก้ปัญหาท่ีแปลกใหม่เพ่ือมุ่งสู่ความสําเร็จท่ีท้าทาย 
9. ข้อใดไม่ใช่พฤติกรรมของผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ 
          ก. ให้ความสนใจและความสําคัญกับการบริหารเวลาในกิจกรรมเก่ียวกับคนและกระบวนการ 
          ข. การเป็นผู้รอบรู้ในคําตอบของทุกคําถาม 
          ค. การทํางานท่ีอาศัยความเอาใจใส่ใกล้ชิดกับครูและบุคลากร  
          ง. การกระจายอํานาจการตัดสินใจแก่บุคคลผู้ปฏิบัติงาน 
10. ข้อใดเป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพการคิดสร้างสรรค์ท่ีถูกต้อง 
           ก. วิเคราะห์หาปัจจัยเอ้ือต่อการคิดสร้างสรรค์ของตนเอง 
           ข. จัดตารางเวลาให้เหมาะสมเพ่ือฝึกทักษะการคิดสร้างสรรค์ 
           ค. บันทึกผลงานการคิดสร้างสรรค์ของตน 
           ง. ถูกทุกข้อ   
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11. ข้อใดกล่าวได้ถูกต้อง 
ก. การฝึกคิดเชิงบวกเป็นการมองโลกในแง่ดี และเป็นการฝึกการแสวงหาโอกาสในการเรียนรู้เพ่ิมข้ึน 
ข. การฝึกคิดในสิ่งท่ีเป็นไปไม่ได้จะสกัดก้ันความคิดสร้างสรรค์ 
ค. การฝึกคิดแบบแตกหน่อทางความคิดทําให้สามารถมองเห็นท้ังกระบวนการคิดและผลลัพธ์ทางการ 
    คิดในลักษณะของแผนผังความสัมพันธ์ได้อย่างชัดเจน 
ง. ไม่มีข้อใดถูก 

 12. เป้าหมายสําคัญท่ีสุดของการวางกลยุทธ์ของแผนคือสิ่งใด 
ก. กําหนดกรอบเค้าโครงของแผน  ข. กําหนดขอบเขตของแผน 
 ค.   กําหนดปัญหาของแผน              ง.  กําหนดทรัพยากรในแผน 

13. แผนกลยุทธ์มีความสําคัญหรือมีประโยชน์ต่อองค์การอย่างไร 
           ก. ทําให้การกําหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และทิศทางในการดําเนินงานขององค์การในอนาคต 
               ชัดเจน 
           ข. เป้าหมาย วัตถุประสงค์ และทิศทางในการดําเนินงานขององค์การสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงท่ี 
              เกิดข้ึนรอบด้าน 
           ค. ทําให้ผู้เก่ียวข้องทุกระดับมีส่วนร่วมในการริเริ่มสร้างสรรค์และพัฒนาองค์การให้มีความก้าวหน้า  
           ง. ถูกทุกข้อ 
14. ในฐานะผู้บริหารสถานศึกษาควรมีบทบาทสําคัญอย่างไรในการวางแผนกลยุทธ์ 
          ก. ตัดสินใจเก่ียวกับวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และเทคนิควิธีในการดําเนินการ 
          ข. กํากับติดตามการดําเนินงานจัดทําแผนของผู้เก่ียวข้องอย่างเคร่งครัด 
          ค. มีความสามารถในการตัดสินใจแบบมองการณ์ไกล 
          ง. สนับสนุนทรัพยากรในการดําเนินงาน 
15. โปรดเรียงลําดับข้ันตอนการจัดทําแผนกลยุทธ์ท่ีถูกต้อง 
 

1. กําหนดปณิธาน วิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ และเป้าหมาย 
     2.  วิเคราะห์/ประเมินสภาพสภาพแวดล้อมและหน่วยงาน 

3.  จัดทํารายละเอียดเก่ียวกับกลยุทธ์และโครงการ 
4. พิจารณาแผนฉบับสมบูรณ์ 

5. เสนอแผนเพ่ือขออนุมัติและนําแผนไปสู่การปฏิบัติ 
 

ก.   3 – 1 – 2 - 4 -5             ข.   2 – 1 – 3 - 4 -5 
ค.    3 – 2 – 1 - 4 -5   ง.   2 – 3 – 1 - 4 -5 

16. ข้อใดเป็นลักษณะสําคัญของกลยุทธ์ 
 ก. สถานภาพขององค์การในปัจจุบันเป็นอย่างไร  
 ข. องค์การต้องการจะเป็นอะไรในอนาคต  



135 
 

 ค. จะต้องทําอะไรบ้างจึงจะก้าวไปสู่อนาคตท่ีต้องการนั้น  

 ง. ถูกทุกข้อ  

17. ข้อใดกล่าวไม่ถูกต้อง 
 ก. งานท่ีต้องกําหนดเป็นกลยุทธ์จะต้องเป็นงานท่ีมุ่งทําให้เกิดผลสําเร็จเป็นกรณีพิเศษเท่านั้น  
 ข. กลยุทธ์ขององค์การ มี 3 ลักษณะคือ กลยุทธ์เชิงเป้าหมาย กลยุทธ์เชิงทิศทาง และกลยุทธ์เชิง 

              วิธีการ  
 ค. ข้อความแสดงพันธกิจ เป็นข้อความท่ีแสดงหรือการอธิบายเก่ียวกับหลักการ เป้าหมายและบทบาท 
              หน้าท่ีขององค์การ 

 ง.  แผนสํารองเป็นการเตรียมทางเลือกรองรับในกรณีเกิดปัญหา 
18. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ข้อใดกล่าวได้ถูกต้องท่ีสุด 
 ก. เป็นการเน้นการค้นหาจุดแข็ง (strengths) ขององค์การ 
 ข. มักนิยมใช้เทคนิค 7S ในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
 ค. ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในเพียงพอต่อการกําหนดวิสัยทัศน์องค์กร 
 ง. ไม่มีข้อใดถูก 
19. ข้อใดกล่าวไม่ถูกต้องเก่ียวกับการกําหนดพันธกิจขององค์กร 
 ก. พันธกิจเป็นทิศทางในการดําเนินงานขององค์การท่ีสมาชิกร่วมกันกําหนดข้ึน 
          ข. พันธกิจเป็นข้อความท่ีแสดงให้เห็นเก่ียวกับวัตถุประสงค์ การตัดสินใจ เป้าหมาย และ/หรือ 
              ยุทธศาสตร์ขององค์การ 
          ค. พันธกิจขององค์กรท่ีสําคัญ คือ ภารกิจท่ีจะต้องดําเนินการตามนโยบาย 
          ง. พันธกิจสามารถปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมได้ตามสถานการณ์  
20. หากผลการทํา SWOT ขององค์กรหนึ่ง ปรากฎว่าควรใช้กลยุทธ์ WO หมายความว่าอย่างไร 
 ก. เม่ือต้องการลดจุดอ่อนและใช้โอกาสให้เป็นประโยชน์เนื่องจากเห็นโอกาสภายนอกแต่ภายในยังมี 
              ปัญหา 
 ข. เม่ือต้องการนําจุดแข็งและโอกาสท่ีเปิดกว้างไปใช้ให้เป็นประโยชน์ 
 ค. เม่ือต้องการนําจุดแข็งไปจัดการกับภัยคุกคามจากภายนอกหรือใช้จุดแข็งให้เป็นประโยชน์แต่เลี่ยง 
              ภัยคุกคาม 
 ง. เม่ือต้องการลดจุดอ่อนและภัยคุกคามให้เหลือน้อยท่ีสุด 
21. ข้อใดกล่าวได้ถูกต้องท่ีสุดเก่ียวกับทรัพยากรการศึกษา 
 ก. ทรัพยากรการศึกษาเป็นปัจจัยพ้ืนฐานท่ีสําคัญรองจากการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
 ข. ทรัพยากรไว้ว่า คือ ความรู้ทุกเรื่องท่ีมีในชุมชน   
 ค. ทรัพยากรเป็นปัจจัยนําเข้าท่ีนําไปใช้เพ่ือการจัดการศึกษาทุกระดับ 
 ง. ไม่มีข้อใดถูก 
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22. แนวคิดใดไม่ได้อยู่ในแนวคิด 6 Ms   
 ก. คน (Men) เงิน (Money)    ข. วัสดุสิ่งของ (Materials) วิธีการ (Method)  
 ค. ตลาด (Market)     ง. การจัดการ (Management) 
23. ข้อใดไม่ใช่หลักในการบริหารทรัพยากรท่ีสําคัญ  
 ก. หลักความเสมอภาค     ข. หลักประสิทธิภาพ  
 ค. หลักประสิทธิผล    ง. หลักความยุติธรรม 
24. สิ่งใดท่ีเป็นบทบาทของผู้บริหารในการบริหารทรัพยากรการศึกษา 

ก. จัดให้มีการทําแผนของสถานศึกษาและกําหนดทรัพยากรท่ีจะต้องใช้ในสถานศึกษา  
ข. เรียงลําดับความสําคัญของโครงการเพ่ือการบริหารทรัพยากรให้สอดคล้อง 
ค. การแสวงหาทรัพยากรเพ่ือใช้ในการดําเนินกิจกรรมตามโครงการของสถานศึกษา 
ง. ถูกทุกข้อ  

25. ข้อความต่อไปนี้ข้อความใดถูกต้อง 
 ก. การสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืนกับการสร้างแรงจูงใจมีลักษณะเหมือนกัน 
 ข. แรงบันดาลใจเป็นการรับรู้สิ่งเร้าท่ีเป็นเง่ือนไขอารมณ์ท่ีเกิดข้ึนนั้นจะเป็นตัวบงการให้เกิดพฤติกรรม 
             ภายนอก 
 ค. ทฤษฎีของ McClelland เน้นในเรื่องของการจัดการกับอารมณ์ของตนเอง 
 ง. ไม่มีข้อใดถูก 
26. “ความคาดหวังในการทํางานโดยการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการทํางาน โดยเห็นว่าการท่ีจะ 
       จูงใจให้บุคลากรทํางานเพ่ิมข้ึนจะต้องเข้าใจกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน”  
       ข้อความดังกล่าวเป็นแนวคิดของใคร 
      ก. Abraham Maslow    ข. David McClelland 
 ค. Daniel Goleman    ง. Victor Vroom 
27. “หลักการพ้ืนฐานในการจัดการท่ีแสดงให้เห็นถึงความสําคัญของการติดต่อสื่อสารในแนวราบ การเข้ามามี 
       ส่วนร่วมในกระบวนการบริหาร การตัดสินใจท่ีมีระบบ และการบริหารท่ีมีระบบ” ข้อความ    
       ดังกล่าวเป็นแนวคิดของใคร 
      ก. David McClelland    ข. Mary Parker Follett 
 ค. Victor Vroom    ง. Frederick Herzberg 
28. ข้อใดไม่ใช่องค์ประกอบของปัจจัยการสร้างแรงบันดาลใจ 
 ก. แรงบันดาลใจจากเพ่ือนร่วมงาน   ข. แรงบันดาลใจจากต้นแบบ 
 ค. แรงบันดาลใจจากเป้าหมาย   ง. แรงบันดาลใจท่ีเกิดข้ึนจากการขับเคลื่อน 
29. ภาวะผู้นําแบบใดท่ีสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคคลได้เป็นอย่างดี 
 ก. ภาวะผู้นําเชิงบารมี     ข. ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
 ค. ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน   ง. ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ 
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30. ข้อใดเป็นเทคนิคในการสร้างแรงบันดาลใจของผู้นํา 
1- การสร้างความกระตือรือร้นในการทํางาน  
2- การทําตัวให้เป็นแบบอย่างท่ีดีในการทํางาน  
3- การสร้างความกดดันในการทํางาน 
4- การสร้างการแข่งขันในการทํางาน 
5- การสร้างความกระตือรือร้นในการทํางาน  
6- การสร้างความท้าทายในการทํางาน 
7- การสื่อสารด้วยการสั่งการ  

 
ก. 1 – 2 – 5 – 6       ข. 1 – 3 – 4 – 6 
ค.   2 – 5 – 6 -7     ง. 2 – 4 – 6 - 7 

 
 
เฉลยแบบทดสอบก่อนเรียน  
 

1.   ง 11.   ค 21.   ข 
2.   ก 12.   ก 22.   ง 
3.   ง 13.   ง 23.   ง 
4.   ค 14.   ค 24.   ง 
5.   ค 15.   ข 25.   ง 
6.   ง 16.   ง 26.   ข 
7.   ก 17.   ก 27.   ก 
8.   ง 18.   ข 28.   ก 
9.  ข 19.   ค 29.   ข 
10. ง 20.   ก 30.   ก 
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แผนการอบรม 

  หน่วยการเรียนท่ี 1  
 
ชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ 

การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
(Building Professional Learning Communities - PLC) 

วิทยากร 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. กุลชลี  จงเจริญ 

 
1.คําอธิบายรายวิชา 

แนวคิดเก่ียวกับความหมายของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ความสําคัญของชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ แนวคิดหลักของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ลักษณะ/ประเภทของชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ ข้ันตอนการนําชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมาใช้ในโรงเรียน และบทบาทของผู้บริหาร
สถานศึกษาในการขับเคลื่อนชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 
2.วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถ 
 2.1 อฺธิบายความหมายของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพได้ 
 2.2 อฺธิบายความสําคัญของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพได้ 
 2.3 อฺธิบายแนวคิดหลักของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพได้ 

2.4 อธิบายลักษณะและประเภทของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพได้ 
2.5 อธิบายข้ันตอนการนําชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมาใช้ในโรงเรียนได้  
2.6 ระบุบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการขับเคลื่อนชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพได้ 

 
3.สาระการอบรม 

3.1 ความหมายของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
3.2 ความสําคัญของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
3.3 แนวคิดหลักของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
3.4 ลักษณะและประเภทของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
3.5 ข้ันตอนการนําชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมาใช้ในโรงเรียน  
3.6 บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการขับเคลื่อนชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
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4. กิจกรรมการฝึกอบรม 

4.1 ทําแบบทดสอบก่อนเรียน 
4.2 ศึกษาใบความรู้ 
4.3 ศึกษาเอกสารประกอบ/ฟังบทบรรยาย 
4.4 สืบค้นจากแหล่งเรียนรู้ท่ีเก่ียวข้อง 
4.5 ทําใบงาน 
4.6 ทําแบบทดสอบหลังเรียน 

 
5.ส่ือประกอบการอบรม  

5.1 แบบทดสอบก่อนเรียน 
5.2 ใบความรู้ 
5.3 ใบงาน 
5.4 บทบรรยายประกอบ Power Point 
5.5 แหล่งเรียนรู้ท่ีเก่ียวข้อง เช่น  

- https://www.tci-thaijo.org/index.php/EDUCU/article/view/106153 
- http://www.ires.or.th/?p=804 
- http://www.yupparaj.ac.th/file/documents/plc.pdf 
- http://edjournal.stou.ac.th/filejournal/12_3.pdf 
- http://www.edtex-expo.com/wp-content/uploads/2017/05/Public-Learning-

Commu-.pdf 
5.6 แบบทดสอบหลังเรียน 

 
6. การวัดและประเมินผลการฝึกอบรม 

6.1 วิธีการวัดผล 
      6.1.1 การประเมินความรู้พ้ืนฐาน (ก่อนการอบรม) 

                6.1.2 การประเมินความรู้ท่ีได้รับ (หลังการอบรม)  
          6.2 เกณฑ์การประเมินผล 
                ผู้เข้าอบรมจะมีผลการผ่านการฝึกอบรม เม่ือผลการทดสอบหลังการอบรมไม่ต่ํากว่า ร้อยละ 70 
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ใบความรู้ - หน่วยการเรียนท่ี 1 

การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
(Building Professional Learning Communities - PLC) 

 

    ผู้เรียนในศตวรรษท่ี 21 จําเป็นต้องมีสมรรถนะท่ีแตกต่างไปจากผู้เรียนในศตวรรษท่ีผ่านมา ท้ังนี้เป็น
เพราะว่าสังคมโลกเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วท้ังด้านเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
ความก้าวหน้าในด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีท่ีเติบโตอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ทําให้ทักษะและ
ความต้องการในการดํารงชีวิตของคนในสังคมต้องเปลี่ยนแปลงไป   ด้วยเหตุนี้ การจัดการเรียนการสอน
สําหรับผู้เรียนในศตวรรษท่ี 21 จึงต้องเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม โดยต้องเป็นรูปแบบท่ีช่วยให้ผู้เรียนเกิดการ
เรียนรู้ด้วยการลงมือทํา เป็นการเรียนรู้ท่ีเน้นความร่วมมือร่วมใจ และเป็นการเรียนรู้แบบเป็นทีมมากกว่าจะ
เรียนเพ่ือความเก่งเฉพาะตนเอง ซ่ึงการเรียนรู้ลักษณะนี้ ครูผู้สอนมีหน้าท่ีอํานวยความสะดวกให้นักเรียนเกิด
การเรียนรู้จากการกระทําและการคิดของตนเองเป็นหลัก รูปแบบการจัดการเรียนการสอนของครูจึงต้อง
เปลี่ยนจากทํางานคนเดียวเป็นการทํางานเป็นทีมท่ีมีการกําหนดเป้าหมายร่วมกัน ในลักษณะของชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning Community หรือ PLC) โดยมีเป้าหมายเพ่ือช่วยเหลือซ่ึงกัน
และกัน เรียนรู้ร่วมกัน ส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมในการทํางาน พัฒนางานอย่างต่อเนื่อง เน้นให้เกิดผลลัพธ์ท่ี
ผลสัมฤทธิ์เป็นรายบุคคลอย่างเท่าเทียมกัน ด้วยเหตุนี้ ผู้บริหารสถานศึกษาในยุคศตวรรษท่ี 21 จึงต้องเป็น
แนวหน้าในการจัดการศึกษาท่ีลงถึงระดับห้องเรียน และต้องมีความรับผิดชอบต่อความสําเร็จของนักเรียน
อย่างแท้จริง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ต้องสามารถนําครูไปสู่การจัดการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 บรรลุผลสําเร็จ   
 
1. ความหมายและความสําคัญของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

1.1  ความหมายของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 คําว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในภาษาไทยมีการใช้กันอย่างแพร่หลาย และใช้คําท่ี
หลากหลาย เช่น ชุมชนแห่งการเรียนรู้เชิงวิชาการ ชุมชนครูเพ่ือศิษย์ ชุมชนกัลยาณมิตรเพ่ือศิษย์ ส่วนใน
ภาษาอังกฤษมีคําท่ีใช้อย่างเป็นทางการ คือ Professional Learning Community ตัวย่อคือ PLC หรือ
Teaching Learning Community ซ่ึงนักการศึกษาท้ังในและต่างประเทศ ได้กล่าวถึงความหมายของชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ไว้อย่างสอดคล้องกัน เช่น  วิจารณ์ พานิช (2555) กล่าวว่า PLC เป็นกระบวนการ
ท่ีครูและนักการศึกษาทํางานร่วมกันต้ังแต่ร่วมต้ังคําถามและร่วมกันทําวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนเพ่ือให้ผู้เรียน
เกิดการเรียนรู้ตามท่ีมุ่งหวัง สอดคล้องกับทัศนะของ Harris และ Jones (2010) ท่ีได้สรุปความหมายของ PLC 
ว่า เป็นแนวทางการพัฒนาครูท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นกลยุทธ์ท่ีใช้ในการปรับปรุงระบบการบริหารและ
คุณภาพของสถานศึกษาได้อย่างน่าเชื่อถือ ท้ังนี้เป็นเพราะว่า แนวคิดของ PLC มาจากความเชื่อว่า ครูมีความรู้
และประสบการณ์ท่ีได้สะสมมานานจากการท่ีได้รับการกระตุ้นให้ทํางานแบบร่วมมือร่วมใจ นอกจากนี้ ใน
ทัศนะของ Hord (2007) PLC มีความหมายมากกว่าการท่ีครูทํางานแบบร่วมมือร่วมใจ หรือมาร่วมกันทํางาน
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เป็นทีมเท่านั้น แต่ PLC เป็นวิธีการทํางานของบุคลากรในองค์กรท่ีมารวมตัวกันอย่างมีเป้าประสงค์เดียวกันคือ 
การเรียนรู้ร่วมกันอย่างกัลยาณมิตร   
 จากทัศนะดังกล่าว ในบริบทของสถานศึกษา อาจกล่าวได้ว่า PLC เป็นการรวมตัว รวมใจ รวมพลัง 
ร่วมมือกันทํางานของครู ผู้บริหาร และนักการศึกษาในโรงเรียน โดยมีวัตถุประสงค์ คือ การเรียนรู้ร่วมกันอย่าง
กัลยาณมิตรเพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็นสําคัญ หรือกล่าวอีกนัยยะหนึ่งว่า PLC เป็นกระบวนการใน
การพัฒนาครูเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ทางวิชาชีพร่วมกันและการนําสิ่งท่ีเรียนรู้ไปประยุกต์ใช้อย่างสร้างสรรค์และ
อย่างยั่งยืน โดยมีเป้าหมาย คือ พัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็นสําคัญ   ด้วยเหตุนี้ โรงเรียนจึงเป็นสถานท่ี
สําหรับสร้าง “ปฏิสัมพันธ์” และลด “ความโดดเด่ียว”ในการทํางานของคณะครูเพ่ือปรับปรุงการเรียนรู้ของ
นักเรียนหรืองานวิชาการ (Sergiovanni, 1994) ซ่ึงการรวมตัวของบุคลากรครูเพ่ือให้เกิดการขับเคลื่อนท้ัง
ระบบโรงเรียนแบบเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ (Senge, 1990) ชุมชนต้องสัมพันธ์กันอย่างแน่นแฟ้นใน
ลักษณะของความเป็น PLC ท่ีสอดคล้องกับธรรมชาติทางวิชาชีพร่วมในโรงเรียน  

1.2  ความสําคัญของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 ในบริบทของการศึกษาไทยงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความสําคัญหรือความสําเร็จของชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพยังมีค่อนข้างจํากัด ซ่ึงต่างจากในบริบทของประเทศท่ีพัฒนาแล้วจะส่งเสริมสนับสนุนการวิจัย
เพ่ือท่ีจะยืนยันว่าการดําเนินการในรูปแบบ PLC นําไปสู่การเปลี่ยนแปลงเชิงคุณภาพท้ังด้านวิชาชีพของครูและ
ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน ดังเช่น จากการสังเคราะห์รายงานการวิจัยของ Hord (2004 อ้างถึงใน Hord & 
Sommers, 2008) เก่ียวกับโรงเรียนท่ีมีการจัดต้ัง PLC พบว่า ได้ส่งผลต่อครูผู้สอนและนักเรียน ดังนี้ 
 ประเด็นท่ี 1 ผลดีต่อครูผู้สอน พบว่า เม่ือคณะครูและผู้บริหารทํางานร่วมกันแบบ PLC แล้ว ท้ังสอง
ฝ่ายจะลดความรู้สึกของการทํางานท่ีโดดเด่ียว เพ่ิมความรู้สึกผูกพันต่อเป้าหมาย พันธกิจ และวิสัยทัศน์ของ 
สถานศึกษา พลังการเรียนรู้ร่วมกันและความกระตือรือร้นช่วยให้วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาสามารถนําสู่การ
ปฏิบัติได้จริง  การท่ีคณะครูได้เรียนรู้ร่วมกันจะช่วยเพ่ิมพูนความรู้และทักษะการสอนส่งผลให้การสอนมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และช่วยให้ครูมีความรู้ความเข้าใจท่ีลึกซ้ึงในเนื้อหาสาระและการเชื่อโยงกับหลักสูตร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ทําให้ครูสามารถกําหนดทักษะและสมรรถนะท่ีคาดหวังของนักเรียนในแต่ละระดับชั้นได้ 
ซ่ึงจะส่งผลให้ครูสามารถช่วยพัฒนานักเรียนทุกคนได้บรรลุมาตรฐานการเรียนรู้ท่ีกําหนด  
 เม่ือเปรียบเทียบกับโรงเรียนแบบเก่าแล้ว พบว่า โรงเรียนท่ีพัฒนาครูด้วย PLC นั้น ครูจะสนใจสังเกต
พฤติกรรมของนักเรียนอย่างสมํ่าเสมอและปรับพฤติกรรมการสอนของตนเองเพ่ือช่วยให้นักเรียนเรียนรู้ได้อย่าง
เต็มศักยภาพ และคณะครูจะอุทิศตนทางวิชาชีพเพ่ือศิษย์ และใส่ใจซ่ึงกันและกันทําให้เกิดขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน และท่ีสําคัญคือครูลาหยุดงานน้อยลง และมีความรู้สึกว่าตนเองมีความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอและมีแรง
บันดาลใจท่ีจะพัฒนาความก้าวหน้าทางวิชาชีพ  
 นอกจากนี้ มีการนํา PLC ไปใช้ในสถาบันอุดมศึกษา และผลการวิจัยได้แสดงให้เห็นว่า คณาจารย์ท่ี
รับรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ PLC จะใส่ใจกับการสอนของตนเพ่ือให้ส่งผลกับการเรียนรู้ของนักศึกษา ในทาง
ตรงกันข้ามผู้ท่ีไม่ได้ร่วมเป็นส่วนหนึ่งของ PLC จะให้ความสําคัญกับการบริหารจัดการชั้นเรียน รวมท้ังการ
จัดการด้านวัสดุอุปกรณ์การเรียนการสอน เวลา และประมวลการสอน 
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ประเด็นท่ี 2 ผลดีต่อผู้เรียน พบว่า เม่ือคณะครูและผู้บริหารทํางานร่วมกันแบบ PLC แล้ว จะส่งผล
ต่อผู้เรียนกล่าวคือ นักเรียนจะมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงกว่านักเรียนในโรงเรียนแบบเก่าอย่างชัดเจน และ
ลดช่องว่างในการเรียนรู้ระหว่างเด็กท่ีมาจากครอบครัวท่ีภูมิหลังแตกต่างกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ความสัมพันธ์
ระหว่างครูและนักเรียนดีข้ึนซ่ึงส่งผลให้โรงเรียนสามารถลดอัตราการตกซํ้าชั้น และลดอัตราการหยุดเรียน
กลางคันของนักเรียนได้  
 
2. หลักการพ้ืนฐานของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 หลักการพ้ืนฐานของ PLC ประกอบด้วยหลักคิดสําคัญ (Big ideas) ท่ีจะให้แนวทางแก่ผู้บริหาร
สถานศึกษาในการพัฒนาครูให้เป็นชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพอย่างยั่งยืนจนกระท่ังฝังลึกในวัฒนธรรมของ
โรงเรียน หลักคิดสําคัญ หรือ “Big ideas”มี 3 ประการดังนี้  
 หลักคิดสําคัญ 1 ต้องม่ันใจว่านักเรียนทุกคนได้เรียนรู้ (Ensuring That Students Learn) 
 หลักคิดนี้ต้องการจะเน้นว่า ครูจะต้องให้ความสําคัญกับการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็นรายบุคคล ด้วยเหตุ
นี้ เม่ือครูมารวมกลุ่มกันเป็นชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพแล้ว ครูจะต้องสนทนาพูดคุยโดยเกาะติดอยู่กับ
ประเด็นคําถามใน 3 ลักษณะนี้เพ่ือให้ได้คําตอบเป็นแนวการปฏิบัติ 

 เราต้องการให้นักเรียนแต่ละคนเรียนรู้อะไร  

 เราจะรู้ได้อย่างไรว่านักเรียนแต่ละคนได้เรียนรู้แล้ว 

 ถ้านักเรียนมีปัญหาในการเรียนรู้เราจะช่วยเหลือได้อย่างไร  
จากคําถามท้ังสามประการนี้จะเห็นได้ว่า คําถามในข้อท่ี 3 จะช่วยให้เกิดความแตกต่างระหว่างครูท่ีพัฒนาการ
สอนโดยใช้ PLC กับครูท่ีพัฒนาการสอนแบบด้ังเดิม เนื่องจากครูท่ีพัฒนาด้วย PLC จะต้องพยายามหาทาง
คิดค้นกลวิธีการสอนร่วมกันเพ่ือช่วยเหลือนักเรียนท่ีมีปัญหาการเรียนรู้ ท้ังในเรื่องการให้เวลาและการ
ช่วยเหลืออย่างทันท่วงทีเพ่ือให้นักเรียนเรียนรู้ในหลักคิดสําคัญได้ทันกลุ่มเพ่ือน  

หลักคิดสําคัญ 2 วัฒนธรรมของความร่วมมือร่วมใจ (A Culture of Collaboration) 
การเสริมสร้างการทํางานแบบ PLC มีจุดเน้นท่ีสําคัญประการหนึ่งคือ สมาชิกทุกคนใน PLC ต้อง

ตระหนักว่า การทํางานร่วมกันมีวัตถุประสงค์ คือ การเรียนรู้ร่วมกัน ดังนั้น พวกเขาต้องสร้างแบบแผนท่ีจะทํา
ให้เกิดวัฒนธรรมการร่วมมือร่วมใจ การทํางานร่วมกันท่ีมีประสิทธิภาพท่ีเป็นลักษณะเฉพาะของ PLC นั้น เป็น
กระบวนการเชิงระบบท่ีครูจะทํางานร่วมกันเพ่ือวิเคราะห์และปรับปรุงการเรียนการสอนในห้องเรียนของพวก
เขา โดยครูท่ีอยู่ในทีมต้องช่วยกันต้ังประเด็นคําถามหรือปัญหาเก่ียวกับการเรียนรู้เพ่ือจะช่วยให้ทีมเกิดการ
เรียนรู้เชิงลึก ซ่ึงในท่ีสุดกระบวนการนี้ก็จะนําไปสู่การพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนให้สูงข้ึน 
ตัวอย่างเช่น สมาชิกในทีมหยิบยกประเด็นเก่ียวกับจุดแข็งและจุดอ่อนในการเรียนรู้ของนักเรียนและเปิด
ประเด็นการอภิปรายว่า ทีมจะช่วยเหลือเด็กได้อย่างไร  ทีมครูท้ังหมดจะแบ่งปันข้อมูลใหม่ๆ ถึงสิ่งท่ีทําได้และ
สิ่งท่ีทําไม่ได้ หลังจากนั้นสมาชิกจะหารือเก่ียวกับกลวิธีการสอนใหม่ๆ ท่ีจะสามารถนําไปใช้ในห้องเรียนของ
พวกเขาได้เพ่ือยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน  
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สําหรับครูท่ีจะมีส่วนร่วมในกระบวนการดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ โรงเรียนต้องม่ันใจว่า สมาชิก
ทุกคนเป็นทีมท่ีมุ่งเน้นการเรียนรู้ของนักเรียน แต่ละทีมต้องได้รับการสนับสนุนให้มีเวลาพบปะพูดคุยกันใน
ระหว่างวันทํางานและตลอดท้ังปีการศึกษา ทีมจะต้องมุ่งเน้นการพูดคุยไปท่ีปัญหาหรือคําถามสําคัญท่ี
เก่ียวข้องกับการเรียนรู้และผลลัพธ์ท่ีได้จากปัญหาหรือคําถามสําคัญ เช่น เก่ียวกับผลลัพธ์ท่ีพึงประสงค์ การ
ประเมินผลการเรียนรู้ในลักษณะต่างๆ การวิเคราะห์ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน และกลยุทธ์ในการ
ยกระดับผลการเรียนรู้ของนักเรียน นอกจากนี้ ทีมจะต้องพัฒนาบรรทัดฐานเก่ียวกับบทบาทความรับผิดชอบ
และความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีม เพ่ือให้สมาชิกทุกคนได้รับรู้และให้ความร่วมมือปฏิบัติ โดยเฉพาะ ทีม
จะต้องนําเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนท่ีร่วมกันกําหนดไปเชื่อมโยงกับเป้าหมายของโรงเรียนและเขตพ้ืนท่ี
ท่ีรับผิดชอบ 
  จากท่ีกล่าวมา จะเห็นได้ว่า การจัดการสนทนาทางวิชาชีพเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมของ
โรงเรียนไปสู่ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพจึงไม่ใช่เป็นเพียงการพูดคุยแสดงความเป็นมิตรและการสนับสนุน
เชิงกายภาพเพ่ือให้เกิดการทํางานร่วมกันเท่านั้น แต่ต้องสนทนากันเชิงวิพากษ์เก่ียวกับการปฏิบัติการสอนท่ี
ต้องเปลี่ยนผ่านสู่ห้องเรียนได้จริง (Zepeda, 2005) ด้วยเหตุนี้ การสร้างวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของ
ชุมชนแห่งการเรียนรู้เชิงวิชาชีพจึงเป็นเรื่องของเจตจํานงค์ของงสมาชิกในทีมงานท่ีมีความมุ่งม่ันในการทํางาน
ร่วมกันในท่ีสุดก็จะพยายามหาวิธีการกันเอง (DuFour, 2004)  

หลักคิดสําคัญ 3 การมุ่งเน้นท่ีผลลัพธ์ (A Focus on Results) 
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพจะประเมินประสิทธิผลของการดําเนินงานของทีมด้วยผลลัพธ์ของ

การทํางาน  จะเห็นได้ว่า ปัจจุบันนี้การทํางานร่วมกันของครูเพ่ือปรับปรุงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน
ได้กลายเป็นงานประจําของครูทุกคนในโรงเรียน ด้วยเหตุนี้ ครูทุกคนในแต่ละทีมต้องมีส่วนร่วมในกระบวนการ
นับต้ังแต่การบ่งชี้ระดับผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนท่ีเป็นปัจจุบัน การสร้างเป้าหมายหรือเกณฑ์ท่ีต้องการจะ
ยกระดับผลสัมฤทธิ์ การทํางานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายนั้น พร้อมท้ังติดตามความก้าวหน้าโดยแสดง
หลักฐานข้อมูลให้เห็นเป็นระยะ ๆ เม่ือดําเนินการเช่นนี้อย่างเป็นระบบเป้าหมายของทีมท่ีกําหนดไว้ก็จะ
สามารถบรรลุได้ ดังเช่น ครูกําหนดผลลัพธ์หรือเป้าหมายท่ีคาดหวังร่วมกันว่าจะต้องลดสัดส่วนของนักเรียนท่ี
เรียนไม่ผ่านเกณฑ์ในวิชาคณิตศาสตร์ให้ได้ ร้อยละ 50 เป็นต้น  

โดยท่ัวไป โรงเรียนและครูผู้สอนมักจะพบข้อมูลท่ีไม่เป็นปัจจุบัน หรือข้อมูลท่ีไม่มีคุณภาพในการ
นํามาใช้ประโยชน์ แต่ในการทํางานร่วมกันแบบ PLC ซ่ึงมุ่งเน้นผลลัพธ์หรือผลสัมฤทธิ์ของการทํางาน ข้อมูล
ไม่ใช่จะเป็นส่วนสําคัญของการทํางานร่วมกันเท่านั้น แต่จะต้องนําข้อมูลมาใช้ประโยชน์และเชื่อมโยงให้มีความ
เก่ียวข้องเป็นสารสนเทศสําหรับครูผู้สอน ดังนั้น ครูจะไม่เดือดร้อนจากการขาดข้อมูล แม้ครูท่ีทํางานโดยลําพัง
ก็ต้องสามารถนําข้อมูลจากแบบสอบมาวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐาน อย่างไรก็ตาม ข้อมูลจะกลายเป็นตัวเร่งปฏิกิริยา
สําหรับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการสอนของครูหรือไม่ข้ึนอยู่กับครูมีข้อมูลพ้ืนฐานในการเปรียบเทียบ
หรือไม่  

เม่ือทีมได้พัฒนาแนวทางการประเมินระหว่างทาง (Formative assessment) ร่วมกันตลอดปี ก็จะ
ช่วยให้ครูแต่ละคนสามารถระบุได้ว่า นักเรียนท่ีตนเองสอนนั้นจะสามารถพัฒนาทักษะนั้นๆ ได้มากน้อย
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เพียงไรเม่ือเทียบกับนักเรียนคนอ่ืน ๆ แต่ท้ังนี้เม่ือครูแต่ละคนต้องการความช่วยเหลือเก่ียวกับวิธีการสอนเพ่ือ
ช่วยให้นักเรียนเรียนรู้เต็มศักยภาพ ครูก็สามารถขอคําปรึกษาเพ่ือนร่วมทีมเพ่ือช่วยพวกเขาได้ ดังนั้นตาม
หลักการแนวคิดนี้ ครูแต่ละคนสามารถเข้าถึงแหล่งความรู้และประสบการณ์ วัสดุเก่ียวกับการเรียนการสอน 
กลวิธีการสอน และความสามารถของทีมงานท้ังหมด  
 หลักคิดสําคัญของข้อนี้ คือ มุ่งเน้นการปรับปรุงการเรียนการสอนอย่างต่อเนื่องและผลลัพธ์ จึง
ต้องการให้ท้ังครู ผู้บริหาร และนักการศึกษามีการเปลี่ยนแปลงแนวคิดและประเพณีปฏิบัติแบบด้ังเดิม โดยให้
ความสําคัญกับข้อมูลและใช้ข้อมูลเพ่ือเป็นตัวชี้วัดแสดงความก้าวหน้าของผู้เรียนอย่างแท้จริง  ด้วยเหตุนี้ 
ข้ันตอนแรกท่ีสําคัญในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการสอนของครูจึงต้องเริ่มจากความกล้าเผชิญกับข้อมูล
เก่ียวกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนอย่างตรงไปตรงมา และการทํางานร่วมกันเพ่ือปรับปรุงผลการเรียนรู้ของ
นักเรียน   
 
3. องค์ประกอบของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 Hord (2007) นําเสนอองค์ประกอบของ PLC ซ่ึงประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
 3.1 ความเชื่อ ค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Beliefs Values and Vision)   
 ความเชื่อและค่านิยมเป็นความรู้สึกนึกคิดของบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานของบุคคลนั้นไม่ว่า
จะทํางานท่ีไหนหรือพยายามทําอะไรอยู่ ด้วยเหตุนี้ หนึ่งในคุณลักษณะพ้ืนฐานของ PLC คือ การมีพันธกิจและ
เป้าหมายร่วมท่ีสมาชิกในทีมทุกคนต้องเชื่อว่าเป็นจุดมุ่งหมายร่วมกันของทีม ตามแนวคิดของ PLC นั้น วิสัยทัศน์จะ
บรรลุได้เม่ือสมาชิกในทีมทํางานร่วมกันอยู่ตลอดเวลา นั่นคือ ชุมชนสร้างวิสัยทัศน์ท่ีต้องอาศัยการทํางานร่วมกันซ่ึงก็
คือ การพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียน อาจกล่าวได้ว่า วิสัยทัศน์ร่วมกัน หรือshared vision คือ ภาพในความนึกคิด
ของสิ่งท่ีมีความสําคัญสําหรับครูและชุมชนในโรงเรียน ซ่ึงภาพนี้จะถูกบันทึกไว้กับสมาชิกทุกคนในขณะท่ีวาง
แผนการทํางานร่วมกัน และนําสู่การจัดการเรียนการสอนในห้องเรียน  
 ด้วยเหตุนี้ ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงต้องมีบทบาทในการสื่อสารวิสัยทัศน์ของโรงเรยีนกับผู้มีสว่นได้สว่นเสยี
ทุกฝ่ายอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ทุกฝ่ายได้ตระหนักถึงความสําคัญและมีความมุ่งม่ันกับวิสัยทัศน์ พร้อมท้ังเผยแพร่ให้กับ
ชุมชนได้เหน็กันอย่างท่ัวถึงว่า โรงเรียนกําหนดเป้าหมายด้านผู้เรียนอย่างไร มีตัวชีว้ัดอะไรบ้าง นอกจากนีผ้ลงานของ
นักเรียนควรปรากฏเด่นชัดในโรงเรียน รายละเอียดและตัวอย่างของความสําเรจ็ของนักเรียนควรได้รับการเผยแพร่ใน
ในจดหมายข่าวของโรงเรียน ในหนังสือพิมพ์ท้องถ่ิน แม้กระท่ังสรุปแบบสัน้ๆ ลงบนแผ่นป้ายโฆษณา แต่ท้ังนี้ต้อง
มุ่งเน้นท่ีตัวผู้เรียนและการเรียนรู้ 
 3.2 ความเป็นผู้นําแบบให้การสนับสนุนและแบ่งปัน (Shared and Supportive Leadership)    
 การเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนจะเกิดข้ึนได้ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องยอมรับการเปลี่ยนแปลง พร้อม
ท้ังเป็นตัวหลักขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง ในกรณีของ PLC การยอมรับ มองเห็นคุณค่าและดําเนินการ
เปลี่ยนแปลงอาจจะเป็นเรื่องยากและท้าทายผู้บริหารบางคน เพราะว่าหนึ่งในลักษณะของ PLC คือ การ
แบ่งปันและกระตุ้นให้เกิดข้ึนในเรื่องอํานาจในตน (Power) อํานาจหน้าท่ี (Authority) และการตัดสินใจ แต่
บุคลากรในโรงเรียนส่วนใหญ่มีความเชื่อว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถรอบด้านอยู่แล้ว 
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ไม่จําเป็นต้องมากระจายอํานาจหน้าท่ีให้กับคนท่ีไม่พร้อม ด้วยเหตุนี้ ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องพัฒนาให้ครู
เชื่อและยอมรับว่าพวกเขามีความสามารถและโรงเรียนสามารถรับประโยชน์จากการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ของครู   
 โครงสร้างของ PLC เป็นลักษณะของการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ท่ีต้องเกิดข้ึนอย่างต่อเนื่อง ต้องอาศัยความ
ร่วมมือท่ีเข้มแข็ง เน้นการมีส่วนร่วมแบบประชาธิปไตย และลงความคิดเห็นร่วมกันซ่ึงเป็นสภาพแวดล้อมและ
วัฒนธรรมของโรงเรียนท่ีพึงประสงค์ แต่การท่ีจะทําให้สภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมแบบกัลยาณมิตรเช่นนี้
เกิดข้ึนได้นั้น ต้องอาศัยการพูดคุยของสมาชิกในทีมเก่ียวกับสิ่งท่ีพวกเขาได้ปฏิบัติ มีการแบ่งปันความรู้และ
ประสบการณ์ สังเกตซ่ึงกันและกัน และช่วยเก้ือกูลเพ่ือให้เพ่ือนร่วมทีมประสบความสําเร็จ  ด้วยเหตุนี้
ความสัมพันธ์ลักษณะนี้ต้องทําให้เกิดข้ึนในหมู่ของผู้บริหารสถานศึกษาและครูในโรงเรียนซ่ึงเป็นสถานท่ี
บุคลากรทุกคนต้องพัฒนาอย่างมืออาชีพเพ่ือขับเคลื่อนการเรียนการสอนเพ่ือไปสู่เป้าหมายเดียวกัน 
 3.3 การเรียนรู้ร่วมกันและการประยุกต์ใช้ (Collective Learning and its Application) 
 ความเป็น PLC จะเห็นได้จากการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม โดยครูจากกลุ่มสาระการเรียนรู้ทุกกลุ่มและ
จากทุกระดับชั้นมาร่วมกันเพ่ือศึกษาเป็นทีมและทํางานแบบร่วมมือร่วมใจกัน เป็นการร่วมกันศึกษาปัญหาและ
ค้นคว้าหาคําตอบแบบสืบเสาะหาความรู้ (Inquiry method) ซ่ึงจะต้องมีการสะท้อนกลับและการอภิปรายท่ี
มุ่งเน้นไปท่ีการเรียนการสอนและการเรียนรู้ของนักเรียน ด้วยเหตุนี้ สมาชิกในทีมจึงมีการเรียนรู้ร่วมกันอย่าง
ต่อเนื่อง ยกตัวอย่างเช่น ครูในทีมอาจจะเริ่มต้นด้วยการตรวจสอบข้อมูลผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน
พร้อมท้ังสะท้อนผลการเรียนและอภิปรายเพ่ือประเมินความสําเร็จหรือความต้องการการช่วยเหลือของ
นักเรียน หลังจากนั้น สมาชิกในทีมร่วมกันค้นหาและระบุกลวิธีท่ีครูจะใช้แก้ไขปัญหาการสอนของตนซ่ึงอาจ
เก่ียวกับความเชี่ยวชาญในเนื้อหาวิชาหรือเทคนิคการสอน และร่วมกันหาวิธีการพัฒนากลวิธีดังกล่าว โดย
สมาชิกในทีมอาจตัดสินใจว่าพวกเขาต้องการเรียนรู้จากเพ่ือนร่วมงานในทีม หรือจากศึกษานิเทศก์ท่ีชํานาญใน
เรื่องนั้นๆ หรือจากเพ่ือนครูท่ีโรงเรียนอ่ืน หรือจากท่ีปรึกษาภายนอก หลังจากท่ีครูได้นําสิ่งท่ีเรียนรู้ไปสู่การ
ปฏิบัติแล้ว สมาชิกในทีมก็จะกลับมาประชุมร่วมกันอีกครั้งเพ่ือร่วมกันสะท้อนกลับ อภิปราย และประเมินการ
เรียนรู้ของนักเรียน ข้ันตอนดังกล่าวนี้เรียกว่า เป็นการเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง  
 จากท่ีกล่าวมาแล้ว Hord (2007) กล่าวย้ําว่า PLC ไม่ได้เป็นหลักการเฉพาะครูผู้สอนทํางานร่วมกัน
เท่านั้น แต่เป็นหลักการท่ีใช้ได้ท่ัวไปท่ีเก่ียวกับการทํางานร่วมมือร่วมใจเพ่ือการเรียนรู้ร่วมกันในหัวข้อหรือ
ปัญหาท่ีชุมชนเห็นสําคัญ เพราะเม่ือพวกเขาทํางานร่วมกัน ก็จะแบ่งปันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันซ่ึงจะช่วยให้
การขับเคลื่อนสู่วิสัยทัศน์ของหน่วยงานนั้นมีความก้าวหน้า   
 3.4 เง่ือนไขการสนับสนุน (Supportive Conditions) 
 ในการดําเนินการ PLC อย่างมีประสิทธิภาพ มีเง่ือนไขการสนับสนุนท่ีจําเป็นอยู่สองประเภทท่ีผู้บริหาร
สถานศึกษาพึงตระหนัก ได้แก่ (1) ปัจจัยเชิงกายภาพและโครงสร้างพ้ืนฐาน และ (2) ปัจจัยท่ีเก่ียวกับความสัมพันธ์
และความสามารถของมนุษย์ 
 3.4.1 ปัจจัยเชิงกายภาพและโครงสร้างพ้ืนฐาน  
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 งานวิจัยท่ีผ่านมาได้แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยเชิงกายภาพท่ีจําเป็นต่อการทําให้บริบทและสิ่งแวดล้อมเอ้ือต่อ
การเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา ได้แก่ ความพร้อมด้านทรัพยากรท่ีจําเป็น เวลาและโครงสร้างขององค์การท่ีเอ้ือต่อ
การทํางานร่วมกัน ความใกล้ชิดสนิทสนมของสมาชิกในทีม การเสริมพลังให้ครู และนโยบายท่ีเอ้ือให้ครูทํางานอย่าง
อิสระ สนับสนุนการทํางานแบบร่วมมือร่วมใจ ส่งเสริมการสื่อสารแบบสองทาง และจัดให้มีการพัฒนาบุคลากร 
อย่างไรก็ตาม งานวิจัยมีความสอดคล้องกันว่า การจัดตารางเวลาเพ่ือการประชุมร่วมกันถือเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีสําคัญ
ท่ีสุดในการสร้าง PLC โดยเฉพาะในโรงเรียนขนาดใหญ่ท่ีมีบุคคลากรจํานวนมาก (มากกว่า30-35 คน) ต้องจัดการ
เรื่องเวลาและสถานท่ีให้มีประสิทธิภาพ ซ่ึงต้องแบ่งสมาชิกออกเป็นกลุ่มเล็ก ๆ ตามความต้องการในการเรียนรู้
ร่วมกัน (Boyd, 1992 และ Louis & Kruse, 1995 อ้างถึงใน Hord, 2007, p. 4) 
 3.4.2 ปัจจัยท่ีเก่ียวกับความสัมพันธ์และความสามารถของมนุษย์  
 การดําเนินการ PLC ให้ประสบความสําเร็จอาจมีอุปสรรคท่ีสําคัญประการหนึ่ง คือ การนําบุคคลท่ีไม่เคารพ
หรือไว้วางใจกันมาร่วมทีม PLC งานวิจัยท่ีผ่านมาได้สนับสนุนว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรโดยเฉพาะครูภายใน
โรงเรียนมีอิทธิพลมากต่อภาพลักษณ์และคุณภาพของโรงเรียน โดยเฉพาะต่อความสําเร็จของนักเรียน ด้วยเหตุนี้ 
ความสัมพันธ์ระหว่างครูจึงสะท้อนวัฒนธรรมของโรงเรียนได้ 
 PLC ท่ีมีประสิทธิภาพไม่ต้องการเพียงแค่ความสัมพันธ์ของสมาชิกในทีมแบบผิวเผินแต่ต้องเป็น
ความสัมพันธ์แบบกัลยาณมิตรท่ีมีความไว้วางใจกัน โดยการช่วยเหลือเก้ือกูลเชิงวิชาชีพ มีการสนทนาแลกเปลี่ยน
ความรู้และประสบการณ์ทางการเรียนการสอน ร่วมสังเกตซ่ึงกันและกันในระหว่างสอนเพ่ือให้ข้อมูลย้อนกลับ และ
ร่วมมือกันช่วยเหลือกันให้บรรลุเป้าหมายท่ีกําหนด แต่การจะเกิดความสัมพันธ์ดังกล่าวได้เป็นเรื่องท่ีท้าทายผู้บริหาร
สถานศึกษาอย่างมาก เพราะผู้บริหารต้องสร้างความไว้วางใจให้เกิดในสมาชิก ความไว้วางใจเป็นพ้ืนฐานสําหรับการ
ให้และการรับข้อเสนอแนะในการส่งข้อมูลย้อนกลับเพ่ือการปรับปรุงและแก้ไขการทํางาน  การสร้างความไว้วางใจจึง
ต้องใช้เวลามากและต้องอาศัยกิจกรรมท่ีเหมาะสมท่ีจะช่วยให้สมาชิกในทีมเกิดความน่าเชื่อถือเพ่ือนร่วมงานและ
เกิดข้ึนอย่างต่อเนื่องจนเป้าหมายของ PLC บรรลุผล 
 แนวทางท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถสร้างความสัมพันธ์แบบกัลยาณมิตรให้เกิดข้ึนในระหว่างบุคลากรคร ู

คือ การส่งเสริมและสนบัสนุนให้ครูพัฒนาสมรรถนะของตนทางวิชาชีพ ซ่ึงเป็นข้อเรียกร้องท่ีสาํคัญของการ
ดําเนินงาน PLC  ด้วยเหตุนี้ ผูบ้ริหารจงึต้องสร้างสายสัมพันธร์ะหว่างสมาชิกอย่างไม่เป็นทางการ อาทิ จัดกิจกรรม
สังสรรค์เพ่ือช่วยใหส้มาชิกรู้จักกันเป็นส่วนตัวมากข้ึน และสร้างบรรยากาศท่ีดูแลใส่ใจซ่ึงกันและกันในองค์กร เป็นต้น 
 3.5 การแบ่งปันบทเรียนส่วนบุคคล (Shared Personal Practice) 
 ตามแนวปฏิบัติของ PLC การตรวจสอบวิธีสอนและพฤติกรรมการสอนของครูโดยเพ่ือนร่วมงานควร
นํามาเป็นบรรทัดฐานในการพัฒนาครู ซ่ึงไม่ถือว่าวิธีการนี้เป็นการประเมินการสอนของครู แต่เป็นส่วนหนึ่ง
ของกิจกรรมเพ่ือนช่วยเพ่ือน ซ่ึงกระทําโดยครูเยี่ยมชั้นเรียนของเพ่ือนครูซ่ึงเป็นสมาชิกในทีม PLC เป็นประจํา
เพ่ือช่วยสังเกตการสอน พร้อมจดบันทึกและปรึกษาหารือเก่ียวกับข้อสังเกตท่ีได้จากการเยี่ยมชั้นเรียน ด้วยวิธี
นี้แสดงให้เห็นว่า  ครูช่วยเหลือสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนซ่ึงกันและกันเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการสอนในชั้นเรียนให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน หรือสมาชิกในทีม PLC ช่วยกันแนะนําวิธีการสอน
ใหม่ๆ พร้อมช่วยให้ข้อมูลย้อนกลับ  กระบวนการเช่นนี้ใช้พ้ืนฐานสําหรับปรับปรุงและพัฒนาครูท้ังเป็น
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รายบุคคลและเป็นกลุ่มแต่ต้องให้มีประสิทธิภาพ นั่นหมายถึง สมาชิกในทีมต้องเคารพและไว้วางใจซ่ึงกันและ
กัน จึงอาจกล่าวได้ว่า องค์ประกอบนี้เป็นท้ายสุดของ PLC เพราะครูซ่ึงเป็นสมาชิกในทีมได้พัฒนาตนเองจาก
เคยทํางานแบบโดดเด่ียวมาสู่ครูผู้มีประสบการณ์ในการทํางานแบบร่วมมือร่วมใจ  
 อย่างไรก็ตาม Hord (2007) ได้เสนอนะว่า การเยี่ยมชั้นเรียน การสังเกตการสอน การช่วยเหลือและ
แนะนํา และการให้ข้อมูลย้อนกลับ เป็นทักษะท่ีสําคัญในการพัฒนาวิชาชีพของครู ข้ันตอนแรกของการ
ดําเนินการแบบเพ่ือนช่วยเพ่ือนซ่ึงสามารถนํามาใช้ได้กับครูท้ังหมดในโรงเรียน คือ ใช้การต้ังคําถาม โดยครูทุก
คนควรเรียนรู้วิธีการนี้ร่วมกันและนําไปใช้ในห้องเรียน หลังจากนั้นให้จับคู่และแลกเปลี่ยนกันเยี่ยมชั้นเรียนเพ่ือ
สังเกตการสอนซ่ึงกันละกัน พร้อมท้ังให้ข้อมูลย้อนกลับ ในการดําเนินการเช่นนี้ ผู้บริหารสถานศึกษาอาจมี
บทบาทในการช่วยเข้าสอนแทนหรือปรับเวลาเพ่ือให้ครูได้เข้าสังเกตการสอนเพ่ือนร่วมงาน  
 งานวิจัยท่ีผ่านมาได้แสดงให้เห็นว่า เม่ือครูได้รับการช่วยเหลือ สนับสนุน และเกิดความรู้สึกแล้วก็จะ
พัฒนาความสัมพันธ์ท่ีดีกับสมาชิกในทีม โดยครูรู้สึกสบายใจท่ีจะร่วมแลกเปลี่ยนประสบการณ์ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง
ความสําเร็จหรือล้มเหลว นอกจากนี้ สมาชิกในทีมยังได้เรียนรู้การชื่นชมยินดีกับผู้ท่ีประสบความสําเร็จและ
พร้อมท่ีจะช่วยเหลือสนับสนุนและเห็นอกเห็นใจผู้ท่ีต้องการความช่วยเหลือ (Wignall, 1992 อ้างถึงใน Hord, 
2007)  
 
4. แนวทางการพัฒนาบุคคลในโรงเรียนด้วยแนวคิดของ PLC  
 4.1 แนวคิดและหลักการ  
 ในการพัฒนาบุคคลในโรงเรียนตามแนวคิดและหลักการของ PLC ต้องเน้นผลลัพธ์ด้านการเรียนรู้ของ
ผู้เรียนเป็นสําคัญ โดยใช้การมองแบบย้อนกลับ (ดูภาพท่ี 1) ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ McTighe และ 
Wiggin (2004 อ้างถึงในรัตนา ดวงแก้ว, 2555) ท่ีนําเสนอการออกแบบการเรียนรู้แบบย้อนกลับ (Backward 
Design)   
 จากภาพท่ี 2.2 สามารถอธิบายได้ว่า ครูในทีม PLC จะต้องร่วมกันกําหนดผลการเรียนรู้ท่ีคาดหวังของ
นักเรียน (1) พร้อมกับตรวจสอบความพร้อมของครูในการจัดการเรียนการสอน (2)  เพ่ือช่วยให้นักเรียน
บรรลุผลการเรียนรู้ท่ีคาดหวัง (1) หลังจากนั้นสมาชิกในทีมจะต้องช่วยกันพัฒนาการเรียนรู้และการจัดการ
เรียนการสอนแบบมืออาชีพ (3) เพ่ือท่ีจะเตรียมความพร้อมในการจัดการเรียนการสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
นอกจากนี้ ระบบการบริหารงานของสถานศึกษาจะต้องเอ้ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงโดยจัดหาและสนับสนุนใน
เรื่อง ทรัพยากร ภาวะผู้นํา นโยบาย และวัฒนธรรมในองค์การท่ีสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง (4)    
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ภาพท่ี 1 แนวคิดเพ่ือการเปลี่ยนแปลง: ความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ของครูและการเรียนรู้ของผู้เรียน 
ท่ีมา: ปรับจาก Leading professional leadership communities: Voices from research and 

practice (น.20), โดย Hord & Sommers, 2008, Thousand Oaks, CA: Corwin Press.  
  

ดังนั้น เม่ือครูในทีม PLC ดําเนินการตามแผนภาพท่ีกําหนดก็จะเป็นการเชื่อมโยงการเรียนรู้ของครูกับ

ผลลัพธ์ด้านผู้เรียน โดยมีผู้บริหารสถานศึกษาช่วยจัดหาข้อมูล หรือแหล่งข้อมูล พร้อมท้ังทรัพยากรท่ีจําเป็น
เพ่ือช่วยเหลือสนับสนุนครู ด้วยเหตุนี้ PLC จึงเป็นแนวคิดท่ีมีพลังในการพัฒนาครูให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันเป็น
หมู่คณะเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายคือการเรียนรู้ของผู้เรียนตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว้  
 4.2 บทบาทครูในชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) 
 เม่ือครูในทีมเข้าใจในแนวคิดและหลักการพ้ืนฐานของ PLC แล้ว จะนําสิ่งท่ีได้จากการสนทนาหรือ
อภิปรายร่วมกันลงสู่การปฏิบัติในห้องเรียนเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้อย่างไร เป็นประเด็นท่ีท้าทายทีม 
PLC อย่างมาก ดังนั้น Roy และ Hord (2003 อ้างถึงใน Tobia, 2007) จึงได้เสนอหลักการของวงจรการเรียน
การสอนทางวิชาชีพ (Professional Teaching and Learning Cycle) หรือเรียกว่า กระบวนการ PTLC (ดู
ภาพท่ี 2) เพ่ือช่วยเสนอแนะเชิงลึกให้สมาชิครูในทีม PLC ได้เรียนรู้ว่า การสนทนาแบบการเรียนรู้ร่วมกันทาง
วิชาชีพเก่ียวกับการเรียนการสอนควรเป็นอย่างไร เพ่ือจะได้นําสู่ห้องเรียนได้แท้จริง  
 กระบวนการ PTLC จะเริ่มต้นเม่ือครูมีข้อมูลเก่ียวกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในระดับชาติ 
ระดับเขตพ้ืนท่ีการศึกษา หรือระดับสถานศึกษา เพ่ือใช้เป็นสารสนเทศสําคัญในการเข้าสู่กระบวนการ PTLC 
โดยกระบวนการนี้ประกอบด้วย 6 ระยะ ระหว่างนั้นสมาชิกในทีมประมาณ 2-8 คนจะมีการพบปะกัน 2 ครั้ง 
การพบปะในครั้งท่ี 1 จะใช้เวลาในการพูดคุยกันประมาณ 2-3 ชั่วโมง เพ่ือศึกษามาตรฐานการเรียนรู้ เลือก
กลวิธีการสอนหรือการจัดการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือให้บรรลุมาตรฐานนั้น และวางแผนหรือเขียนแผนการ
เรียนรู้ท่ีจะนํากลวิธีเหล่านั้นสู่ห้องเรียน หลังจากนั้นครูจะนําแผนการเรียนรู้ไปใช้จัดการเรียนการสอนตามเวลา
ท่ีวางแผนไว้ ในการพบปะกันครั้งท่ี 2 หลังจากหลังจากนําแผนการจัดการเรียนรู้ไปใช้ประมาณ 2-3 สัปดาห์ 
สมาชิกชุดเดิมจะมารวมกลุ่มกันอีกครั้ง เพ่ือร่วมกันวิเคราะห์ชิ้นงานหรือผลงานของนักเรียนท่ีเกิดข้ึนระหว่าง
การจัดการเรียนการสอน และร่วมกันปรับปรุงแผนการจัดการเรียนรู้ให้เหมาะสมท่ีจะนําไปใช้ต่อไป

ระบบสนับสนุน 

-ทรัพยากร  
-นโยบาย 

-ภาวะผู้นํา 

-วัฒนธรรมเพื่อการ
เปล่ียนแปลง  

ออกแบบการ
เรียนรู้และการ
พัฒนาการสอน
ของครู 

ระบุหลักการใหม่ๆ 
ความรู้และทักษะ
ของครู รวมท้ัง
พฤติกรรมการสอน
ของครู 

 

กําหนดผลลัพธก์าร
เรียนรู้ที่คาดหวัง
ของผู้เรียน 

1 2 3 4 
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บทบาทครูในชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ (PLC) 

เน้นการใช้ข้อมูล 

   ครูร่วมมือร่วมใจกันกันทํางานเพ่ือม่ันใจว่าการเรียนการสอนมีความสอดคล้องกัน 
 ศึกษา                                

มาตรฐานการเรียนรู้และผลการ
เรียนรู้ที่คาดหวังของนักเรียน 

เลือก 

    กลวธิีการสอนและทรัพยากร
เพื่อให้บรรลุผลการเรียนรู้ที่คาดหวัง  

   วางแผนการเรยีนรู้   
กําหนดเน้ือหาสาระและ 

          การวัดประเมินผล  

            

    นําแผนการเรยีนรู้ไปใช ้  

   วิเคราะห ์

      ช้ินงาน/ผลงานของนักเรียน 
 

บริบทท่ีต้องการเปลี่ยนแปลง 

               ปรับปรุง   
การสอนเพื่อให้นกัเรียนทุกคน

บรรลุมาตรฐานการเรียนรู้ 

มุ่งเน้นการ

พัฒนาวิชาชีพครู 

 

วงจรการเรียนการสอนทางวิชาชีพ(Professional Teaching and Learning Cycle)  

ผู้บริหารสามารถสรา้งเงื่อนไขทีด่ีเพ่ือให้การเรียนรู้ทาง
วิชาชีพเข้มแข็ง 

-สร้างบรรยากาศและบริบทเพื่อการเปล่ียนแปลง                                            
-พัฒนาและส่ือสารวิสัยทัศน์ร่วมเพื่อการเปล่ียนแปลง                                                                                         
-วางแผนและจัดหาทรัพยากร                                                              
-สนับสนุนการพัฒนาบุคลากร                                                                          
-ตรวจสอบความกา้วหน้า                                                                                    
-ให้ความช่วยเหลือสนับสนุนอย่างต่อเน่ือง 
 

ความร่วมมือร่วมใจของครูจะเพ่ิมขึ้นตามเงื่อนไขของ
บริบทในโรงเรยีน 

-สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยัและสะอาดเรียบร้อย   
-บรรยากาศท่ีสนับสนุนสัมพันธภาพแบบเปิด  
-ความไวว้างใจ และความร่วมมือร่วมใจ 
-ความตระหนักรู้เป็นเร่ืองสําคัญ                                                              
-ความคาดหวังสูงสําหรับครูและนักเรียน                                                      
-ผู้ใหญ่ที่มีความรู้ความสามารถและมีความใส่ใจต่อกัน                                
-ความรับผิดชอบร่วมกัน 

ภาพท่ี 2 กระบวนการ PTLC (Professional Teaching and Learning Cycle Process) 
ทีมา: ปรับจาก “The professional teaching and learning cycle: Implementing a standards-based approach to 

professional development,” by E. Tobia, 2007, SEDL Letter, 19(1), p. 11. Copyright 2007 by the Southwest 
Educational Development Laboratory. 
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 จากภาพ อาจสรุปประโยชน์ของกระบวนการ PTLC ท่ีช่วยพัฒนาความเป็นมืออาชีพด้านการเรียน 
การสอนของครู ใน 5 ประเด็น (Marzano 2001, 2003 อ้างถึงใน Tobia, 2007, p.12) ดังนี้ 

1. กระตุ้นให้ครูร่วมคิดร่วมทําแบบร่วมมือร่วมใจเป็นทีม 
2. ช่วยให้การทํางานของครูเกาะติดกับการเรียนรู้ 
3. ใช้กลวิธีในการปรับปรุงการเรียนการสอนอย่างเป็นระบบ 
4. ยึดการเรียนรู้ให้สอดคล้องกับมาตรฐานการเรียนรู้ท่ีกําหนด  
5. กํากับติดตามความก้าวหน้าของท้ังครูและนักเรียนอย่างเป็นระบบ  

 
5. บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการขับเคล่ือน PLC 

การนําแนวคิดและหลักการของ PLC ลงสู่การปฏิบัติในระดับสถานศึกษาให้ประสบความสําเร็จนั้น 
บทบาทและพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาถือเป็นปัจจัยสําคัญยิ่งนอกเหนือจากครูผู้นํา (teacher 
leader) ท่ีต้องรับผิดชอบในการสร้างเง่ือนไขท่ีจะช่วยให้ PLC ลงสู่การปฏิบัติได้จริง เพราะผู้บริหาร
สถานศึกษาต้องสร้างบรรยากาศในองค์การให้เกิดสัมพันธภาพท่ีกล้าเปิดเผยได้และมีความไว้วางใจซ่ึงกันและ
กัน ท้ังนี้งานวิจัยจากต่างประเทศท่ีมุ่งศึกษาการดําเนินงานของ PLC ได้แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารสถานศึกษาท่ี
สนับสนุนกระบวนการการจัดการเรียนการสอนแบบมืออาชีพของครู (Professional Teaching and 
Learning Cycle, PTLC) ให้ประสบความสําเร็จควรมีบทบาทใน 6 ประการ (Hord, 1992 อ้างถึงใน Tobia, 
2007, น.11-15) ดังนี้ 

5.1 สร้างบรรยากาศและบริบทของการเปลี่ยนแปลง 
 ผู้บริหารต้องตระหนักว่า เง่ือนไขท่ีจะทําให้ครูดําเนินกระบวนการการจัดการเรียนการสอนแบบมือ
อาชีพได้ประสบความสําเร็จ คือส่งผลต่อการเรียนรู้ของนักเรียนนั้น ครูต้องมีโอกาสทํางานร่วมกันในทีมและ
ไม่ใช่เพียงแค่จัดเวลาให้ครูได้พูดคุย มีข้อมูลผลสัมฤทธิ์ และมีมาตรฐานการเรียนรู้เท่านั้น เพราะเพียงเท่านี้ไม่
สามารถช่วยยกระดับผลการเรียนของเด็กได้ การแบ่งปันสิ่งท่ีสมาชิกในทีมรู้เก่ียวกับมาตรฐานและการเรียน
การสอนเป็นภารกิจท่ีมีความเสี่ยง เพราะถ้าหากครูคนไหนแสดงตัวว่ารู้มากกว่าสมาชิกคนอ่ืน พวกเขาก็เสี่ยง
ต่อการถูกโดดเด่ียว แต่ถ้าแสดงตัวว่ารู้เพียงเล็กน้อยครูก็อาจจะมีความเสี่ยงท่ีจะถูกดูถูกในเรื่องภูมิรู้ ด้วยเหตุนี้ 
ผู้บริหารจึงต้องสร้างบรรยากาศในสถานศึกษาให้มีความปลอดภัย ม่ันคง และมีความสงบเรียบร้อย โดยเป็น
บรรยากาศท่ีสนับสนุนให้เกิดสัมพันธภาพท่ีเปิดเผยและมีความไว้วางใจซ่ึงกันและกันและมีความร่วมมือร่วมใจ
กันทํางาน แต่ท้ังนี้ผู้บริหารต้องมีความคาดหวังสูงต่อผลงานของท้ังบุคลากรครูและนักเรียน และใส่ใจกับความ
กังวลของครูและนักเรียนในขณะท่ีให้ทุกคนร่วมรับผิดชอบต่อผลสัมฤทธิ์ และประการสุดท้าย ผู้บริหารจะต้อง
แสดงตนเป็นตัวแบบท่ีดีของคณะครู เช่น การเข้าร่วมการประชุมเพ่ือพัฒนาวิชาชีพและเข้าร่วมประชุมการ
ดําเนินของคณะครูเพ่ือการจัดการเรียนการสอนแบบมืออาชีพ (PTLC) ท้ังนี้เพ่ือให้กําลังใจและการสนับสนุน
คณะทํางาน  
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5.2 พัฒนาและสื่อสารวิสัยทัศน์ร่วมเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 
เม่ือครูทุกคนในโรงเรียนได้ร่วมแบ่งปันความรู้สึกถึงความจําเป็นท่ีต้องปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพ 

การศึกษาของสถานศึกษาอย่างเร่งด่วนแล้ว จะทําให้ครูผู้สอนร่วมกันจัดการเรียนการสอนแบบมืออาชีพ 
(PTLC) ในข้ันตอนนี้ ผู้บริหารสถานศึกษาต้องทํางานร่วมกับครูทุกคนเพ่ือสร้างภาพของสิ่งท่ีต้องการให้เกิดข้ึน
ในห้องเรียนเพ่ือให้ผลการเรียนรู้ของนักเรียนดีข้ึน เม่ือได้ภาพของเป้าหมายร่วมนั้นแล้ว สมาชิกในทีมก็จะ
สามารถมองเห็นภาพต่อมาว่าพวกเขาควรทํางานร่วมกันอย่างไรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมนั้น ด้วยเหตุนี้ 
ผู้บริหารจึงต้องหยิบประเด็นวิสัยทัศน์นี้มาอ้างถึงในการประชุมคณะครูทุกครั้ง หรือในทุกโอกาสเพ่ือให้ครูเกิด
ความชัดเจนว่า PTLC เป็นกระบวนการสอดคล้องกับมาตรฐานการเรียนรู้ในระดับชาติ และสามารถช่วยให้ครู
มุ่งเน้นการเรียนการสอนอย่างแท้จริง ไม่เป็นสิ่งท่ีเพ่ิมมาเป็นภาระให้กับครู 

5.3 วางแผนและจัดหาทรัพยากร 
ในการดําเนินงานของ PTLC อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารต้องวางแผนโดยคํานึงถึงหลักความคุ้มค่า

และเกิดประโยชน์สูงสุดของการใช้เวลา บุคลากร วัสดุอุปกรณ์ และทรัพยากรอ่ืนๆ เพ่ือสนับสนุนกระบวนการ
ดําเนินงาน โดยครูท่ีสามารถเข้าถึงข้อมูลผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับมาตรฐาน
การเรียนรู้ และเนื้อหาสาระท่ีสอดคล้องกับมาตรฐานการเรียนรู้ของชาติ ควรได้รับการส่งเสริมสนับสนุนในการ
ใช้ PTLC โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้บริหารควรจัดสรรเวลาให้ครูได้ทํางานร่วมกันอย่างเพียงพอ และจัดหา
แหล่งข้อมูลเก่ียวกับกลวิธีการสอนใหม่ๆ ท่ีใช้การวิจัยเป็นฐาน รวมถึงวิธีการประเมินผลท่ีเน้นตามสภาพจริง 
เพ่ืออํานวยความสะดวกให้ครูได้ทํางานร่วมกัน 

 5.4 สนับสนุนการพัฒนาวิชาชีพของครู 
  การพัฒนาวิชาชีพของครูนับว่าเป็นเรื่องท่ีสําคัญเพราะสมรรถนะของครูย่อมส่งผลถึงคุณภาพของ
ผู้เรียนอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ซ่ึงท่ีผ่านมาการพัฒนาวิชาชีพครูมักไม่ค่อยสอดคล้องกับปัญหาหรือความต้องการ
อย่างแท้จริงของสถานศึกษาและครู หรือการอบรมครูอาจจะครอบคลุมหัวข้อท่ีหลากหลาย แต่ทว่ายังไม่
สามารถช่วยให้ครูปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการสอนเพ่ือตอบสนองปัญหาและความต้องการของนักเรียนได้ 
งานวิจัยท่ีผ่านมาได้สะท้อนให้เห็นว่า การออกแบบหลักสูตรการอบรมเพ่ือพัฒนาวิชาชีพครูให้เข้มแข็งนั้น ต้อง
ช่วยให้ครูผู้สอนมีความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซ้ึงในเนื้อหาของวิชาท่ีสอนและต้องช่วยให้ครูสามารถใช้ข้อมูล
เก่ียวกับผลการเรียนหรือสถานการณ์ในห้องเรียนเพ่ือเป็นสารสนเทศสะท้อนการสอนของครูได้ ด้วยเหตุนี้ 
ผู้บริหารท่ีมีวิสัยทัศน์ต้องส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาวิชาชีพครูให้ครูสามารถแสวงหาความรู้และพัฒนาตนเอง
อย่างยั่งยืน เพราะการพัฒนาวิชาชีพของครูจะมีผลกระทบเก่ียวกับการเรียนการสอนในระยะยาว 

5.5 ตรวจสอบความก้าวหน้า 
การกํากับติดตามและตรวจสอบความก้าวหน้าของการดําเนินงาน PTLC เป็นบทบาทหน้าท่ีสําคัญของ

ท้ังครูและผู้บริหารสถานศึกษา เพราะครูจะต้องตรวจสอบตนเองอยู่เป็นประจํา โดยต้ังประเด็นคําถามไว้ในใจ
ว่า PTLC นี้ได้ช่วยให้ตนเองสอนอย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ และได้ช่วยให้นักเรียนเกิดการเรียนรู้ท่ีดีข้ึนหรือไม่ 
สําหรับตัวผู้บริหารแล้ว ควรติดตามและเยี่ยมชั้นเรียนให้บ่อยครั้ง พร้อมท้ังเก็บรวบรวมข้อมูล ท่ีแสดง
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ความก้าวหน้าของการใช้ PTLC ท้ังด้านการสอนและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนท้ังอย่างเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ ข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมมาจากการติดตามความก้าวหน้านี้จะช่วยสะท้อนให้ผู้บริหารและครู
เห็นว่า ครูต้องการความช่วยเหลือหรือสนับสนุนในเรื่องใดบ้าง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการพัฒนาวิชาชีพของ
ครู และการจัดทําแผนการจัดการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ   

5.6 ให้ความช่วยเหลืออย่างต่อเนื่อง 
บทบาทหน้าท่ีของผู้บริหารสถานศึกษาในการยกระดับคุณภาพการเรียนรู้ของผู้เรียนนั้น เป็นบทบาท

หน้าท่ีต้องดําเนินการอย่างไม่มีสิ้นสุด โดยเฉพาะอย่างยิ่ง เม่ือมีการเปลียนแปลงด้านนโยบายทางด้าน
การศึกษา ผู้บริหารต้องพัฒนาความเข้าใจร่วมกันของคณะครูเพ่ือจัดการเรียนการสอนท่ีมีประสิทธิภาพให้
สนองนโยบายท่ีกําหนด ด้วยเหตุนี้ ผู้บริหารจึงต้องให้ความช่วยเหลือคณะครูอย่างต่อเนื่องนอกเหนือจากการ
ร่วมสนทนากับทีมตามวันเวลาท่ีกําหนด การเยี่ยมชั้นเรียน และการกํากับติดตามความก้าวหน้า โดยเฉพาะใน
ด้านการอบรมพัฒนาวิชาชีพตามความต้องการของสถานศึกษาและตัวครู รวมท้ังการสนับสนุนทรัพยากรท่ี
จําเป็นในการดําเนินการ PTLC ของคณะครู เพ่ือให้ครูมีความรู้และความเชี่ยวชาญท้ังเนื้อหาและทักษะการ
สอนและการวัดประเมินผลเพ่ือสามารถช่วยให้เด็กได้บรรลุมาตรฐานท่ีกําหนดไว้  
 
6.  ทักษะและแนวปฏิบัติท่ีจําเป็นสําหรับผู้บริหารสถานศึกษาในการขับเคล่ือน PLC 
 ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้ความสําคัญกับทักษะและแนวปฏิบัติบางประการท่ีใช้ในการส่งเสริม
กระบวนการ PLC ให้เข้มแข็งเพ่ือให้เกิดเป็นวัฒนธรรมอย่างยั่งยืนในสถานศึกษา ทักษะและแนวปฏิบัติ
ดังกล่าวต้องอาศัยทักษะเชิงวิพากษ์ (critical skills) เป็นส่วนประกอบ เพราะเป็นทักษะท่ีช่วยให้การสนทนา
และการสื่อสารมีความหมาย กระตุ้นให้เกิดความคิดท่ีหลากหลาย มีการส่งเสริมสนับสนุนซ่ึงกันและกัน มีการ
ใช้การสะท้อนกลับอย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถสร้างความไว้วางใจได้ ในบทความนี้ได้สรุปทักษะและ
แนวปฏิบัติพอสังเขป (Hord & Sommers, 2008)  ดังนี้  
 6.1 ทักษะการสนทนา เป็นทักษะแรกของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีต้องพัฒนาให้เกิดข้ึนพร้อมกับคณะ
ครูในทีม เพราะการสนทนาเป็นพฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม เพ่ือเสริมสร้างและรักษา
ความยั่งยืนของ PLC คําว่า “การสนทนา” อาจแบ่งได้ 2 ลักษณะ คือ การสนทนา (dialogue) และการ
อภิปราย (discussion) ซ่ึงอธิบายได้ดังนี้ 

 การสนทนา (Dialogue) ใช้ในการพูดคุยร่วมกันของสมาชิกในทีม โดยสมาชิกแสดงความรู้สึก
หรือความเห็นในเรื่องต่าง ๆ ได้อย่างอิสระ พร้อมท้ังรับฟังและร่วมคิดด้วยกันอย่างจริงใจ และด้วยความเคารพ
ต่อความคิดเห็นของกันและกัน ท้ังนี้เป้าหมายของการสนทนา คือ แสวงหาความหมายหรือสร้างความเข้าใจ
ใหม่ในเรื่องท่ีคลุมเครือผ่านการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  ซ่ึงไม่จําเป็นต้องได้ข้อตกลง หรือข้อสรุปหลักจากการ
สนทนานั้น แต่เป็นการยกระดับทัศนคติของสมาชิกให้สูงข้ึน สร้างความเข้าใจซ่ึงกันและกันมากข้ึน ซ่ึงการ
สนทนาอาจทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางความคิดเห็นหรือพฤติกรรมของสมาชิกได้ ท้ังนี้กระบวนการสนทนา
ท่ีดี ผู้ร่วมวงสนทนาจะต้องเป็นนักฟังท่ีดี กระตือรือร้นในการฟัง ไม่ด่วนตัดสิน และต้องไม่รีบสรุปการสนทนา  
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 การอภิปราย (Discussion) ใช้ในการพูดคุยโดยให้ทีมสมาชิกแต่ละคนได้มีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันอย่างเต็มท่ีและแสดงเหตุผลปกป้องความคิดเห็นของตนเพ่ือให้สมาชิกในทีมได้
วิเคราะห์สถานการณ์ท้ังหมด และตัดสินใจยอมรับแนวคิดท่ีตนเสนอ ดังนั้น เป้าหมายของการอภิปราย คือเพ่ือ
การตัดสินใจเลือกหาข้อตกลง ข้อสรุป หรือหาทางแก้ปัญหาท่ีมีการตกลงร่วมกันเพ่ือใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติ
ของทีมในช่วงเวลานั้น การอภิปรายนับว่ามีความจําเป็นเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมจึงต้องปฏิบัติ
ควบคู่กับการสนทนาเพ่ือช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีในการอภิปรายต่อไป 
 6.2 ทักษะการฟัง ในการสื่อสาร Burley-Allen (1995 อ้างถึงใน Hord & Sommers, 2008) ระบุว่า
คนเราใช้เวลาในการเขียนเพียงร้อยละ 9 ใช้เวลาในการอ่านร้อยละ 16 ใช้เวลาในการพูดร้อยละ 35 และใช้
เวลาในการฟังมากท่ีสุดถึงร้อยละ 40 ดังนั้น การฟังจึงเป็นทักษะการสื่อสารท่ีสําคัญท่ีผู้บริหารต้องส่งเสริมเพ่ือ
การเรียนรู้ร่วมกันใน PLC ท้ังนี้ ผู้บริหารยังต้องแสดงตนเป็นแบบอย่างให้สมาชิกในทีมเห็นว่า ผู้บริหารใส่ใจรับ
ฟังในสิ่งท่ีสมาชิกได้พูด และมีความจริงใจในสิ่งท่ีพวกเขาได้กระทําหรือพูด อันจะทําให้ผู้บริหารได้รับความ
ไว้วางใจจากทีมในเวลาต่อมา   
 6.3 การไม่ด่วนตัดสินใจ ในการสนทนาเพ่ือให้เกิดความต่อเนื่อง ผู้บริหารต้องฟังอย่างต้ังใจและอย่า
ด่วนสรุปหรือตัดสิน ควรยอมรับความคิดท่ีแตกต่างและความคิดใหม่ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ไม่ควรตัดสินโดย
พิจารณาจากการกระทํา ความสามารถ และผลผลธ์ท่ีเกิดข้ึน เพราะไม่ว่าจะเป็นการชื่นชมหรือการลงโทษก็
อาจจะเป็นการปิดก้ันความคิดของบุคคลนั้นได้ ดังนั้น ในการส่งเสริมให้กระบวนการ PLC ให้เกิดข้ึนใน
สถานศึกษา ผู้บริหารต้องเป็นแบบอย่างท้ังด้านการคิดท่ีหลากหลายและการสนทนาท่ีไม่ด่วนตัดสิน รวมถึงการ
ส่งเสริมให้เกิดทางเลือกท่ีหลากหลาย  
 6.4 การต้ังคําถาม มีข้อแนะนําเก่ียวกับการต้ังคําถามเพ่ือการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมสําหรับผู้บริหาร
และครู คือ คําถามนั้นต้องช่วยให้เกิดความกระจ่างชัดมากกว่าเป็นคําถามท่ีมุ่งตัดสิน ตัวอย่างเช่น เม่ือสมาชิก
ในทีมยกประเด็นปัญหาข้ึนมาในวงสนทนาว่า “ระบบการประเมินผลของเขตพ้ืนท่ีการศึกษาไม่มี
ประสิทธิภาพ”ถ้าการตอบโต้ของผู้บริหารเป็นในลักษณะว่า “มันเป็นเรื่องของสัญญาท่ีกําหนดไว้ให้ดําเนินการ
เช่นนั้น เราทําอะไรไม่ได้”ก็จะเป็นการตอบโต้ประเด็นคําถามท่ีไม่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน แต่ถ้าผู้บริหาร
ย้อนถามในลักษณะดังนี้ “แล้วคุณคิดว่าควรทําอย่างไรกับปัญหานี้” ถ้าผู้ตอบแสดงความเห็นว่า “ขอเวลา
ปรึกษาร่วมกันในกลุ่มก่อน” ก็จะช่วยให้เกิดการคิดต่อ หรือเปิดโอกาสให้ผู้ตอบได้แสดงพลังความมุ่งม่ันในการ
พัฒนาและพร้อมท่ีจะเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมได้  
 6.5  การสังเกต  เม่ือผู้บริหารมีความพยายามในการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ร่วมกันแบบ PLC  
จะต้องมีความระมัดระวังในการตัดสินเรื่องต่าง ๆ เพราะกระบวนการเสริมสร้างความเข้มแข็งของ PLC จะใช้
เวลาส่วนใหญ่กับการสืบเสาะหาความรู้มากกว่าการตัดสิน ด้วยเหตุนี้ การสังเกตในขณะเยี่ยมชั้นเรียน ผู้บริหาร
จะต้องให้ข้อมูลกับครูเพ่ือช่วยเหลือและพัฒนาครูมากกว่าตัดสินว่าครูสอนดีหรือไม่ดี พร้อมท้ังรับฟังปัญหา
และความต้องการในการพัฒนาการเรียนการสอนของครูอย่างกระตือรือร้นและเปิดใจ การท่ีผู้บริหารนําข้อมูล
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จากการสังเกตมาใช้ตําหนิหรือตัดสินครู จะส่งผลในทางลบ และเกิดเป็นอุปสรรคต่อการสร้างทีมการเรียนรู้
แบบ PLC  
 6.6 การเปิดใจ การสร้างทีมการเรียนรู้แบบ PLC ต้องให้เวลาในการเปิดใจให้เพียงพอเพ่ือท่ีจะรับ
ข้อมูลหรือรับปัจจัยนําเข้าท่ีมาจากหลากหลายแหล่งก่อนท่ีทีมจะตัดสินใจ กลยุทธ์หนึ่งในการสร้างความม่ันใจ
ว่าทีมการเรียนรู้ได้ข้อมูลอะไรข้ึน หรือจะเพียงพอแล้ว ก็คือ เปิดโอกาสให้ทุกคนท่ีมีภูมิหลังต่างๆ กันได้พูด
แสดงความคิดเห็นในประเด็นนั้น และรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืนด้วย ซ่ึงอาจใช้เวลามากกว่าปกติ แต่จะเป็น
ประโยชน์ต่อการตัดสินใจ ด้วยเหตุนี้ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเข้าใจสถานการณ์และยอมรับว่ากระบวนการ
PLC อาจใช้เวลาก่อนการตัดสินใจ อย่างไรก็ตาม ถ้าสถานการณ์แลดูยืดเยื้อผู้บริหารก็อาจต้องเสนอมาตรการ
เพ่ือการตัดสินใจท่ีเหมาะสมได้  
 6.7 การให้ผลสะท้อนกลับ ในการสร้างทีมการเรียนรู้แบบ PLC นั้น การให้ผลสะท้อนกลับนับว่ามี
ความสําคัญอย่างยิ่งเพราะจะช่วยให้ครูเรียนรู้ว่าได้เกิดอะไรข้ึนหรือจะเกิดอะไรข้ึนในห้องเรียนของตน การ
ให้ผลสะท้อนกลับมีหลายลักษณะซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นการสะท้อนผลของการกระทํา (Reflection on Action) 
หรือสะท้อนกลับถึงสิ่งท่ีได้เกิดข้ึนแล้ว  ในกระบวนการ PLC ครูมักใช้ผลของการสอนของตนเพ่ือสะท้อนถึง
การสอนของตนท่ีผ่านมา และสิ่งท่ีควรปรับแก้ไขในครั้งต่อไปเพ่ือยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน
ให้สูงข้ึน  งานวิจัยท่ีผ่านมา (อ้างถึงใน Hord & Sommers, 2008) ได้แสดงให้เห็นว่า การสะท้อนผลของการ
กระทําจะช่วยครูพัฒนาการเรียนการสอนให้ดีข้ึนและนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ดีข้ึน  นอกจากนี้ การสะท้อนกลับ
เพ่ือการกระทํา (Reflection for Action) ก็เป็นวิธีการท่ีผู้บริหารและทีมครูร่วมกันสะท้อนการดําเนินการท่ี
ผ่านมา หรือใช้ข้อมูลจากแหล่งๆ เพ่ือการเตรียมการหรือวางแผนร่วมกัน ซ่ึงการสะท้อนกลับในลักษณะนี้นับว่า
เป็นองค์ประกอบสําคัญของกระบวนการ PLC เพราะสามารถช่วยกําหนดเป้าหมาย ข้ันตอนการดําเนินงาน 
และวิธีการวัดความสําเร็จของ PLC ได้ 
 6.8  การเดินเยี่ยมชั้นเรียน หรือ Walk-throughs เป็นหลักการท่ีจะกระตุ้นให้ผู้บริหารสถานศึกษา
เข้าถึงชั้นเรียน ดังนั้น ผู้บริหารท่ีเดินเยี่ยมชั้นเรียนบ่อยจึงสะท้อนให้เห็นว่า ผู้บริหารทํางานโดยมีเป้าหมายคือ 
การเรียนการสอน อย่างไรก็ตาม มีข้อควรระวังว่า การเดินเยี่ยมชั้นเรียนแบบเป็นพิธีแค่ 4-5 นาทีพร้อมกับยื่น
บันทึกสั้นๆ ให้ครู โดยไม่มีการสนทนาเพ่ือสะท้อนการปฏิบัติจริงในการเรียนการสอนของครู นับว่าเป็นการ
ปฏิบัติของผู้บริหารท่ีไม่ได้ผล เพราะไม่ได้ช่วยให้ครูสามารถปรับปรุงการสอนได้  Joyce และ Showers 
(2002 อ้างถึงใน Hord และ Sommers, 2008) กล่าวว่า ในการเดินเยี่ยมชั้นเรียน ถ้าผู้บริหารไม่เปิดการ
สนทนากับครูอย่างต่อเนื่อง ครู ท่ี มีความรู้จะไม่สามารถถ่ายทอดทักษะการสอนสู่ชั้นเรียนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  แต่หากมีการสนทนาอย่างต่อเนื่อง  พบว่า  ครูมากกว่าร้อยละ 90 สามารถถ่ายทอดความรู้และ
ทั กษ ะการสอน สู่ ชั้ น เรี ยน อย่ า ง มี ป ระสิ ท ธิ ภ าพ และครู ส ามารถช่ วย เหลื อนั ก เรี ยน ได้ ม าก ข้ึน   
  6.9  การสร้างความไว้วางใจ ความไว้วางใจเป็นองค์ประกอบท่ีสําคัญของการสร้างองค์การให้
เข้มแข็ง มีความคิดสร้างสรรค์ และมีการแบ่งปันข้อมูลและความรู้ ในขณะเดียวกันก็เป็นผลลัพธ์ท่ีสําคัญของ
องค์การด้วย กระบวนการ PLC ให้ความสําคัญกับความไว้วางใจมาก โดยเฉพาะความไว้วางใจระหว่างครูกับ
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ครู เพราะเม่ือครูมีความไว้วางใจกันย่อมจะช่วยเหลือและสนับสนุนกัน แบ่งปันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน และ
ร่วมกันฟันฝ่าอุปสรรค ซ่ึงในท่ีสุดจะส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน  ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษา
ท่ีใช้กระบวนการ PLC อย่างมีประสิทธิภาพย่อมจะส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดความไว้วางใจท้ังระหว่างครูกับ
ครู และระหว่างผู้บริหารกับครูได้  
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ใบงาน - หน่วยการเรียนท่ี 1 

การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
(Building Professional Learning Communities - PLC) 

 

คําช้ีแจง ให้ผู้เข้ารับการอบรมอ่านใบความรู้ท่ี 1 แล้วปฏิบัติกิจกรรมตามใบงาน 
 

1. จงอธิบายความหมายของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
2. จงอธิบายความสําคัญของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
3. จงอฺธิบายแนวคิดหลักของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
4. จงอธิบายลักษณะ/ประเภทของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
5. จงอธิบายข้ันตอนการนําชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมาใช้ในโรงเรียน 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
6. จงระบุบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการขับเคลื่อนชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
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แผนการอบรม 
หน่วยการเรียนท่ี 2  

 
ชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ 

ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ (Creative Leadership)  
วิทยากร 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. กุลชลี  จงเจริญ 
 
1. คําอธิบายรายวิชา 
 แนวคิดเก่ียวกับความหมายของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ ความสําคัญของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ 
หลักการของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา คุณลักษณะของภาวะ
ผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา องค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
และแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 
2. วัตถุประสงค์ 

เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถ 
2.1 อฺธิบายความหมายของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ได้ 
2.2 อฺธิบายความสําคัญของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ได้ 
2.3 อธิบายหลักการของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ได้ 
2.4 ระบุภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาได้ 
2.5 อฺธิบายคุณลักษณะของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาได้ 
2.6 อฺธิบายองค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาได้ 
2.7 อฺธิบายแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาได้ 
 

3. สาระการอบรม 
3.1 ความหมายของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ 
3.2 ความสําคัญของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์  
3.3 หลักการของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์  
3.4 ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
3.5 คุณลักษณะของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
3.6 องค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
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3.7 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 

4. กิจกรรมการฝึกอบรม 
4.1 ทําแบบทดสอบก่อนเรียน 
4.2 ศึกษาใบความรู้ 
4.3 ศึกษาเอกสารประกอบ/ฟังบทบรรยาย 
4.4 สืบค้นจากแหล่งเรียนรู้ท่ีเก่ียวข้อง 
4.5 ทําใบงาน 
4.6 ทําแบบทดสอบหลังเรียน 

 
5.ส่ือประกอบการอบรม  

5.1 แบบทดสอบก่อนเรียน 
5.2 ใบความรู้ 
5.3 ใบงาน 
5.4 บทบรรยายประกอบ Power Point 
5.5 แหล่งเรียนรู้ท่ีเก่ียวข้อง เช่น  
- http://www.mainemelis.com/userfiles/articles/CL%20Annals%202015_654724988.

pdf 
- https://www.ccl.org/wp-content/uploads/2016/09/innovation-how-leadership-

makes-center-for-creative-leadership.pdf 
- http://citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/download?doi=10.1.1.873.1025&rep=rep1&ty

pe=pdf 
- https://tci-thaijo.org/index.php/PNRU_JHSS/article/view/42135/34805 
- http://www.kmutt.ac.th/jif/public_html/article_detail.php?ArticleID=154633 
5.6 แบบทดสอบหลังเรียน 

6. การวัดและประเมินผลการฝึกอบรม 
6.1 วิธีการวัดผล 
      6.1.1 การประเมินความรู้พ้ืนฐาน (ก่อนการอบรม) 

                6.1.2 การประเมินความรู้ท่ีได้รับ (หลังการอบรม)  
          6.2 เกณฑ์การประเมินผล 
                ผู้เข้าอบรมจะมีผลการผ่านการฝึกอบรม เม่ือผลการทดสอบหลังการอบรมไม่ต่ํากว่า ร้อยละ 70 
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ใบความรู้ - หน่วยการเรียนท่ี 2 

ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ (Creative Leadership) 
 

การเปลี่ยนแปลงของบริบทเศรษฐกิจ และสังคมโลก จากการปฏิวัติดิจิทัล (Digital revolution) การ
เปลี่ยนแปลงสู่อุตสาหกรรม 4.0 (The fourth industrial revolution) ทําให้หุ่นยนต์และเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
เข้ามาแทนท่ีกําลังคนท่ีไร้ฝีมือและทักษะตํ่า ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ในการผลิตและการสื่อสาร 
โดยเฉพาะเรื่องคอมพิวเตอร์ หุ่นยนต์ เทคโนโลยีชีวภาพ เทคโนโลยีวัสดุ และอ่ืนๆ ใช้เครื่องจักร คอมพิวเตอร์ 
หุ่นยนต์ เพ่ิมข้ึน ประสิทธิภาพ การผลิตโดยรวมของระบบเศรษฐกิจสมัยใหม่เพ่ิมข้ึน การศึกษาจึงมีบทบาท
สําคัญในการสร้างและเตรียมเยาวชนของชาติเพ่ือเข้าสู่โลกยุคศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงการจัดการศึกษาจะต้องเป็น
การเปลี่ยนแปลงทัศนะจากกระบวนทัศน์แบบด้ังเดิมไปสู่กระบวนทัศน์ใหม่ มีความยืดหยุ่น สร้างสรรค์ ท้าทาย 
และซับซ้อน ดังนั้น ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ (Creative leadership) จึงมีความสําคัญในการจูงใจประสานงาน 
และนําบุคคลอ่ืนๆอย่างมีวิสัยทัศน์ จินตนาการ และความยืดหยุ่น ด้วยวิธีการ หรือแนวทางใหม่ๆ อย่างท้าทาย
และสร้างสรรค์ 

 
1. ความหมายของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ 
 ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ เป็นภาวะผู้นําท่ีมีความสําคัญในยุคการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกท่ี
ได้รับการนิยมอย่างแพร่หลาย มีนักวิชาการหลายท่าน ได้ให้นิยามเก่ียวกับภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ ไว้ดังนี้ 
 ธีระ  รุญเจริญ และวาสนา ศรีไพโรจน์ (2554, น. 108) กล่าวว่าภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ เป็น
ลักษณะหรือพฤติกรรมในการนําบุคคลอ่ืน และการประสานงานด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ สร้างแรงจูงใจ 
สร้างบรรยากาศ โดยการคิดนอกกรอบ โดยวิธีการใหม่ๆ เพ่ือนําไปสู่การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ การสร้างวัฒนธรรม
ใหม่ และการปรับปัจจัยเก้ือหนุนต่างๆ ของโรงเรียนเพ่ือไปสู่เป้าหมายท่ีกําหนด 
 Nanus (1990) มองว่าภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ เป็นภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์แห่งอนาคต 
(Future-Creative leadership) ซ่ึงหมายถึง การใช้เป้าหมายท่ีมีทิศทางท่ีชัดเจน (Signposts) ค่านิยม
เก่ียวกับความเข้าใจและการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Values) และกรอบในการทํางาน (Frameworks) เป็น
ศิลปะท่ีใช้ความพยายามและความฉลาดทางการคิด 
 Puccio & Others (2007) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์เป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อบุคคล บริบท และผลลัพธ์ โดยผ่านรูปแบบการคิดสร้างสรรค์ท่ีประยุกต์ใช้ในการเผชิญและแก้ปัญหาท่ี
แปลกใหม่ คลุมเครือซับซ้อน  
  Rolling (2016) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ เป็นรูปแบบท่ีเร่งหรือกระตุ้น (Catalyst) เพ่ือ
การบรรลุเป้าหมายของส่วนรวม และเพ่ือเป็นวัฒนธรรมองค์กรแห่งความสําเร็จ  
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  Renshaw (2016) ได้สรุปไว้ว่าภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง การตระหนักถึงความสําคัญของ
วิสัยทัศน์และเป้าหมายร่วมกัน ด้วยการสร้างโอกาสต่าง ๆ แก่บุคคลอ่ืนให้เกิดการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
องค์กร 
 สรุปได้ว่า ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ เป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกและมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ในการนําบุคคล ด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ สร้างแรงจูงใจ สร้างบรรยากาศ โดยผ่านรูปแบบการคิด
สร้างสรรค์ท่ีประยุกต์ใช้ในการเผชิญและแก้ปัญหาท่ีแปลกใหม่ เพ่ือการบรรลุเป้าหมายของส่วนรวมและเป็น
การสร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่งความสําเร็จ  
 
2. ความสําคัญของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์  
 ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ นับว่ามีความสําคัญอย่างยิ่งท่ีจะทําให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามท่ี
กําหนด ซ่ึงมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ ดังนี้ 
    Nanus (1990) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นําแห่งอนาคตหรือภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ (Future-
Creative leadership) มีความสําคัญในแง่เป็นความท้าทายใหม่สําหรับผู้นําในปัจจุบัน ท่ีใช้ได้กับสังคมหรือ
องค์กร ให้การทํางานเติบโตอย่างเข้มแข็ง (Strength) มีประสิทธิผล (Effectiveness) และชอบธรรม 
(Legitimacy) เป็นภาวะผู้นํายุคใหม่ และรูปแบบใหม่ เป็นภาวะผู้นําเชิงวิสัยทัศน์ท่ีร่วมกันของบุคคลในองค์กร 
โดยการกําหนดบทบาทและทักษะภาวะผู้นําใหม่ เป็นการจัดเตรียมผู้นําให้มีทิศทางและแรงบันดาลใจตาม
ต้องการ เพ่ือการอยู่รอดและความสําเร็จในศตวรรษหน้า 
 Kantawala & Rolling (2014 อ้างถึงใน Rolling, 2016) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์
นั้นก่อให้กิจกรรมต่างๆ ท่ีสร้างสรรค์และดําเนินไปอย่างต่อเนื่อง ซ่ึงจะช่วยให้เราเกิดการปรับเปลี่ยน (Adapt) 
การเชื่อมโยง (Connect) สัมพันธ์กัน (Relate) และรวมพลังกัน (Join forces) จัดการทรัพยากรท่ีมีอยู่ ทําให้
เราไม่โดดเด่ียว มีความเสี่ยงน้อย มีความรู้ความสามารถ ทําให้เราเป็นต้นแบบแห่งการเปลี่ยนแปลงมากกว่าท่ี
เป็นอยู่ 
 Robinson (2011) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์เป็นการสร้างวัฒนธรรมการสร้างสรรค์
ให้กับทุกๆ คน ให้มีความคิดท่ีสร้างสรรค์ และมีความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร กล่าวคือทําให้เกิด
บรรยากาศการสร้างสรรค์เกิดข้ึนในองค์กร (Creating climates) ซ่ึงเป็นการปรับเปลี่ยนท่ียิ่งใหญ่ (Big shift)  
 กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ มีความสําคัญกับการพัฒนาองค์การเป็นอย่างยิ่ง ก่อให้
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีสร้างสรรค์และดําเนินไปอย่างต่อเนื่อง และเป็นการสร้างวัฒนธรรมการสร้างสรรค์ให้กับ     
ทุก ๆ คน ให้มีความคิดท่ีสร้างสรรค์ และมีความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร และเกิดบรรยากาศการ
สร้างสรรค์เกิดข้ึนในองค์การ  
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3. หลักการของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ 
หลักการของการเป็นผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาซ่ึงแสดงว่า ทฤษฎีภาวะผู้นํามี

กระบวนการทัศน์ใหม่ของการเป็นผู้นําเชิงคุณภาพ (Quality  leadership) มี 10 ประการ (Ash & Persall, 
2001) 
  1) การเรียนรู้แบบทีม (Team learning) การคิดโดยการหวังผล และการร่วมมือร่วมใจกัน
แก้ปัญหา ควรนํามาใช้แทนกลไกการควบคุม การตัดสินใจจากเบ้ืองบนสู่ล่าง และการบังคับสั่งการให้ทําแบบ
เดียวกัน   
  2) ควรมีมุมมองว่าครูเป็นผู้นํา และครูใหญ่ของโรงเรียนเป็นผู้นําของผู้นํา โดยผู้นําท้ังหลาย
เหล่านี้ต้องมีทักษะการต้ังคําถามท่ีเหมาะสม หมายถึงการใช้คําถามท่ีได้คําตอบท่ีลุ่มลึก มากกว่าการแสดงตน
ว่าเป็นผู้รอบรู้ในคําตอบของทุกคําถาม 
  3) ความสัมพันธ์ของการปฏิบัติงานควรต้ังอยู่บนพ้ืนฐานของการเชื่อม่ันไว้วางใจซ่ึงกันและกัน 
ผู้นําจะต้องไม่มีทัศนะว่าครูและนักเรียนชอบหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ แต่มีหน้าท่ีช่วยให้คนเหล่านี้มีความกล้า
ต่อการปฏิบัติสิ่งใหม่ ๆ  
  4) ควรปรับเปลี่ยนทัศนะจากการให้ทุกคนทําตามคําสั่งและยึดหลักการทําแบบเดียวกันไป
เป็นกระตุ้น ให้กําลังใจ สนับสนุนความคิดริเริ่มและคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ ของครู 
  5) ควรให้ความสนใจและความสําคัญกับคน และกระบวนการมากกว่างานเอกสารและงาน
ธุรการประจํา ควรบริหารเวลาไปกับกิจกรรมท่ีมีคุณค่า  
  6) ควรเน้นถึงความสําคัญของครู บุคลากร และยึดหลักการให้บริการ    
  7) ควรสร้างเครือข่ายให้เกิดการสื่อสารแบบสองทาง มากกว่าการกําหนดช่องทางสื่อสาร
สารสนเทศเพียงทิศทางเดียว 
  8) การเป็นผู้นําแบบสร้างสรรค์ จําเป็นต้องอาศัยความเอาใจใส่ใกล้ชิด กับครูและบุคลากร 
อยู่ กับงานให้เห็นเป็นตัวอย่าง และควรใช้หลักนิเทศภายในแบบแวะเวียน (Managing by wandering 
around: MBWA) ไปยังหน่วยต่าง ๆ ท่ัวท้ังโรงเรียนและชุมชนท่ีล้อมรอบโรงเรียนเพ่ือไปรับฟัง เรียนรู้ 
สอบถาม สร้างสัมพันธ์ภาพ และเสาะหาแนวทางท่ีเป็นไปได้ในเรื่องต่าง ๆ  
  9) ควรกระจายอํานาจการตัดสินใจ แก่บุคคลผู้ปฏิบัติงานต่าง ๆ ของโรงเรียน และจะทํา
หน้าท่ีปกป้องคนเหล่านี้เม่ือมีการแทรกแซงการทํางานจากภายนอก 
  10) จะต้องมีความสามารถสูงในการปฏิบัติภารกิจอยู่ท่ามกลางสภาวะแวดล้อมท่ีไม่แน่นอน 
เป็นผู้เรียนรู้การบริหารความเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้หน่วยงานได้ประโยชน์จากการเปลี่ยนแปลง
นั้น และเป็นผู้ท่ีไม่ยึดติดกับสถานภาพเดิมท่ีเป็นอยู่ของโรงเรียน 
  สรุปได้ว่าภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ได้รับการพัฒนามาจาก Ash & Persall (2001) ซ่ึงได้
กล่าวถึงการสร้างโอกาสการเรียนรู้ท่ีผู้บริหารจะสร้างให้เกิดข้ึนกับครูและบุคลากร โดยทฤษฎีนี้จะเน้นหนักใน
เรื่องของการทํางานเป็นทีมและความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหา รวมท้ังกระตุ้นให้ครูวิเคราะห์อย่าง
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สร้างสรรค์ในภารกิจการเรียนการสอน และหลักการของทฤษฎีนี้จะเน้นว่าการเรียนรู้แบบทีมจะส่งผลถึง
ความสําเร็จขององค์การ รวมท้ังปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่มของครู เน้นความสําคัญของครูและการสร้างเครือข่าย 
นอกจากนี้ผู้นําจะต้องให้ความเอาใจใส่และมีการกระจายอํานาจให้ครูปฏิบัติงานสู่ความสําเร็จ 
 
4. ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 4.1 ความหมายของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้บริหารสถานศึกษาในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงจําเป็นจะต้องมีการปรับเปลี่ยนวิธีคิดให้มีการ 
คิดในเชิงสร้างสรรค์มากข้ึน ดังนั้นจึงมีนักวิชาการหลายท่าน ได้ให้นิยามเก่ียวกับภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ไว้ดังนี้ 

Ash & Persall (2001) ได้กล่าวว่า ผู้นําแบบสร้างสรรค์ในฐานะเป็นหัวหน้าสูงสุดด้านการ 
เรียนรู้ของโรงเรียน  (The principal as Chief Learning Officer  of school: CLO) จะต้องทําหน้าท่ีเป็น
ผู้นําทางวิชาการ เป็นแบบอย่างทางวิชาการเปิดกว้างสู่การเรียนรู้ และศึกษาค้นคว้าความรู้ใหม่ ๆ ในอนาคต 
สนทนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างสมํ่าเสมอ  และสร้างวัฒนธรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมข้ึนในโรงเรียน 

Harris (2009) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา เป็นรูปแบบของ 
ภาวะผู้นําแบบใฝ่บริการ ท่ีจะต้องทํางานหลักคือประสานกับบุคคลท่ีมีความแตกต่างกัน ท้ังการคิดและวิธีการ
คิด เป็นภาวะผู้นําท่ีพัฒนาความสามารถและพัฒนาศักยภาพของบุคคลทุกคนในองค์การให้มีความคิด
สร้างสรรค์ มุ่งม่ันในงาน ได้รับการสนับสนุนและได้รับการเพ่ิมประสิทธิภาพ เป็นภาวะผู้นําท่ีปราศจากอัตตา 
เพ่ือสร้างองค์การแบบใหม่ท่ีมีความท้าทายมากกว่าแบบเดิมท่ีเป็นอยู่ 

Stoll & Temperley (2009) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
เป็นจินตนาการ และความคิดท่ีตอบสนองต่อโอกาสและประเด็นปัญหาท่ีท้าทาย หรือปัญหาท่ียับยั้งการเรียนรู้
ในทุกระดับ เป็นมุมมอง การคิด และทําในสิ่งท่ีแตกต่างออกไป เพ่ือท่ีจะปรับปรุงโอกาสในชีวิต ผู้นําท่ีมี
ความคิดสร้างสรรค์จะวางเง่ือนไข ส่งเสริมสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือ และให้โอกาสบุคคลอ่ืนได้มีความคิดสร้างสรรค์ 

Droske (2014) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา เป็นภาวะผู้นําท่ี 
ส่งเสริม (Encourages) มุ่งม่ันในงาน (Captures) การบ่มเพาะการทํางาน (Cultivates) และ การดําเนินการท่ี
ไม่ธรรมดา (Implements atypical) มีกลยุทธ์และการแก้ปัญหาเชิงจินตนาการ สามารถผลิตสิ่งแปลกใหม่ 
(Produce uncommon) และนําองค์การไปสู่สิ่งใหม่อยู่เสมอ 

Veld & Verhart (2014) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
หมายถึง ผู้นําท่ีสามารถเปลี่ยนแปลงอนาคต สามารถสร้างอนาคต ด้วยการวางรากฐานท่ีม่ันคงในปัจจุบัน มี
ความรู้เชื่อมโยงสิ่งต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบัน รับรู้และใช้ให้เกิดประโยชน์กับความสามารถของผู้ตาม ไม่เพียง
แค่ส่งแรงกระตุ้น แต่จะให้คําตอบท่ีชัดเจนต่อผู้ตามหรือคนรอบข้าง    
  จากความหมายท่ีกล่าวมา สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา เป็นพฤติกรรมหรือความสามารถของผู้บริหารในการนําผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้อ่ืน ด้วยความรู้ 
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เทคนิค วิธีการหรือแนวทางแบบใหม่  เพ่ือส่งเสริม กระตุ้น และให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้อ่ืน ได้พัฒนา
ความสามารถและพัฒนาศักยภาพ ให้มีความมุ่งม่ันในงาน มีจินตนาการ มีความคิดสร้างสรรค์หรือผลิตสิ่ง
ใหม่ๆ ร่วมกัน นําไปสู่การสร้างบรรยากาศหรือวัฒนธรรมองค์การแบบใหม่ท่ีมีความท้าทายอยู่เสมอ  

4.2 ความสําคัญของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
  ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษามีความสําคัญอย่างยิ่งในการนําพา
สถานศึกษาไปสู่เป้าหมายท่ีกําหนด ซ่ึงมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ดังนี้ 
  ไพฑูรย์  สินลารัตน์ (2554, น.75-76) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้นําเชิงสร้างสรรค์และผลิตภาพ มี
ความสําคัญและจําเป็นต่อผู้บริหารยุคใหม่ท่ีต้อง สร้างสรรค์ (Create) และผลิต (Produce) อะไรใหม่ๆ พร้อม
กันไป และผู้นําในเชิงสร้างสรรค์และผลิตภาพ มีความจําเป็นและน่าจะพัฒนาต่อไปด้วยการวิจัยท้ังในเชิง
แนวคิด รูปแบบ และกระบวนการ 
  สมชาย  เทพแสง (2559, น. 135) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารท่ีมีความคิดสร้างสรรค์จินตนาการ 
เป็นสิ่งท่ีมีคุณค่าเพราะช่วยสร้างสรรค์ความแปลกใหม่ สร้างนวัตกรรม แนวคิดใหม่ๆ เพ่ือนําไปปรับใช้ในการ
ทํางาน ทําให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการแสวงหาวิธีการท่ีจะพัฒนาการทํางาน และสร้างสรรค์
บรรยากาศแห่งการคิดริเริ่ม เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองและทีมงานได้อย่างต่อเนื่อง บุคลากรได้เปิดโลก
ทัศน์ท่ีกว้างไกล สามารถนําไปแก้ปัญหา และพัฒนาไปในทางท่ีดีได้ในอนาคต 

Ash & Persall (2001) มองว่า ผู้บริหารท่ีเป็นผู้นําเชิงสร้างสรรค์มีความสําคัญในการ 
ส่งเสริมคุณภาพของการคิดของทุกคนในชุมชนของโรงเรียน  สร้างโอกาสแห่งการเรียนรู้ การสร้างวัฒนธรรม
ใหม่และการปรับปัจจัยเก้ือหนุนต่าง ๆ ของโรงเรียน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้างความสามารถของครู  และ
บุคลากรให้กลายเป็นผู้นําท่ีสามารถคาดการณ์ล่วงหน้าและนําการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนได้อย่างมีผลงานท่ี
สร้างสรรค์ 

จากความสําคัญท่ีกล่าวมา สามารถสรุปว่าภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
มีความสําคัญต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสถานศึกษา ส่งเสริมคุณภาพของการคิด และสร้างโอกาส
แห่งการเรียนรู้ของทุกคน ทําให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการแสวงหาวิธีการท่ีจะพัฒนาศักยภาพของ
ตนเอง และพัฒนางานได้อย่างต่อเนื่อง บุคลากรได้เปิดโลกทัศน์ท่ีกว้างไกล สร้างวัฒนธรรมองค์กรแบบใหม่ 
พัฒนาไปสู่ความสําเร็จในอนาคต 
 
5. คุณลักษณะของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้บริหารท่ีเป็นผู้นําเชิงสร้างสรรค์ท่ีดีจะต้องมีคุณลักษณะของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของ 
ผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ือนําพาผู้ใต้บังคับบัญชา ในการคิด  การสร้างสรรค์ การใช้เทคนิค วิธีการ กระบวนการ
ใหม่ๆ ในการทํางานร่วมกัน เพ่ือพัฒนาสถานศึกษาสู่อนาคต ซ่ึงมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ดังนี้ 

ประเวศ วะสี (2540 อ้างถึงใน นเรศ บุญช่วย และคณะ, 2555) ได้ระบุว่า ความเป็นผู้นําเชิง 
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สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นการแสดงถึงคุณลักษณะของผู้นําท่ีเป็นผู้เรียนรู้ตลอดเวลา มีทัศนคติใน
เชิงบวกต่อโลกและชีวิต เชื่อม่ันในคุณค่าและศักยภาพของตนเอง และผู้อ่ืน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท่ีแสดง
ถึงความยืดหยุ่นทางความคิดและการกระทํา และรู้จักเปลี่ยนวิกฤตให้เป็นโอกาส รวมท้ังมีความสมดุลในชีวิต 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544 อ้างถึงใน นเรศ บุญช่วย และคณะ, 2555) ได้กล่าวถึง  
คุณลักษณะของผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาว่าจะประกอบด้วยคุณลักษณะการเป็นผู้มีความรู้ 
(รอบรู้อย่างกว้างขวางท้ังข้อมูลและประเด็นปัญหา) เป็นผู้มีความสามารถทางเชาวน์ปัญญา (มีสติปัญญา มี   
ไหวพริบ มีความสามารถในการแก้ปัญหา แสวงหาสิ่งท่ีดี และชอบคิดหลายแง่มุม) และเป็นผู้มีบุคลิกภาพท่ีดี 
(เป็นผู้ไม่ยึดแบบแผนเก่าโบราณ มีความม่ันใจในตนเอง ชอบความท้าทาย มีพลังท่ีจะต่อสู้ และหนักแน่น) 

Goertz (2000) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
ประกอบด้วย 1) มีความรักศรัทธาในงาน (Passion for work) 2) มี อิสระในการคิดและการกระทํา 
(Independence) 3) มีความคิดริเริ่ม  (Originality) 4) มีความยืดหยุ่น  (Flexibility) 5) มีความสนใจท่ี
ห ล ากห ล าย  (Wide range of interests) 6) มี เป้ าห ม าย ท่ี ชั ด เจน  (Goal setting) 7) มี ส ติ ปั ญ ญ า 
(Intelligence) และ 8) มีแรงจูงใจ (Motivation) 

Ash & Persall (2001) ได้กล่าวถึง ลักษณะภาวะผู้นําแบบสร้างสรรค์ของผู้บริหาร 
สถานศึกษา จะต้องเป็นผู้นําทางวิชาการ เป็นผู้ต้ังคําถามเพ่ือให้ได้คําตอบท่ีลุ่มลึก เป็นผู้ท่ีสามารถวิเคราะห์
และตีความข้อมูล เป็นผู้นําคณะครูในการต้ังวงสนทนา มีกลยุทธ์ส่งเสริมนวัตกรรมหรืองานสร้างสรรค์ ส่งเสริม
การเพ่ิมศักยภาพสูงสุดให้กับบุคลากรทุกคน เป็นผู้คาดการณ์อนาคตและมุ่งการเปลี่ยนแปลง และเป็นผู้สร้าง
การเรียนรู้แบบทีม 
         Ubben, Hughes & Norris (2001) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะภาวะผู้นําแบบสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา จะมี 4 ส่วนสําคัญ (Four major parts) ได้แก่ 1) เป็นผู้สร้างสรรค์วิสัยทัศน์ของภาวะ
ผู้นําและการเรียนรู้ 2) เป็นผู้พัฒนาวัฒนธรรมเชิงบวกของโรงเรียน 3) เป็นผู้ท่ีสามารถจัดการองค์การหรือ
โรงเรียน และ 4) เป็นผู้ท่ีมีปฎิสัมพันธ์กับชุมชน หรือสภาวะแวดล้อมภายนอกโรงเรียน 

          จากคุณลักษณะท่ีกล่าวมา สามารถสรุปคุณลักษณะภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร 
สถานศึกษา ได้ว่าเป็นผู้มีความรู้ ผู้เรียนรู้ตลอดเวลา มีความสามารถทางเชาวน์ปัญญา  รักศรัทธาในงาน เป็น    
ผู้มีบุคลิกภาพท่ีดี มีวิสัยทัศน์และอิสระในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท่ีแสดงถึงความยืดหยุ่นทางความคิดและการ
กระทํา เป็นผู้ท่ีสามารถบริหารจัดการให้มีการเรียนรู้แบบทีม พัฒนาวัฒนธรรมเชิงบวกขององค์กร สร้างปฎิ
สัมพันธ์กับชุมชน เพ่ือนําองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีชัดเจน   
 
6. องค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา มีองค์ประกอบหลายองค์ประกอบ ซ่ึงมี 
นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ ดังนี้ 
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  ไพฑูรย์  สินลารัตน์ (2554, น.74) ได้สรุปว่า ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์และผลิตภาพ สําหรับ
ผู้บริหารยุคใหม่ ควรจะมีจิตคิดวิเคราะห์  นําการเปลี่ยนแปลง  และมีจินตนาการ  
  กิตต์ิกาญจน์  ปฏิพันธ์ (2555, น. 6-7) ได้กล่าวไว้ว่าองค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ จินตนาการ (imagination) ความยืดหยุ่น 
(flexibility) และวิสัยทัศน์ (vision)  

นเรศ  บุญช่วย และคณะ (2555, น.156) ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิง 
สร้างสรรค์สําหรับผู้บริหารสถานศึกษา มี 8 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการมีความเป็นผู้นํา การมุ่งเน้นการมีส่วน
ร่วม การทํางานเป็นทีม การมีทัศนคติด้านบวก การมีความสามารถในการปรับตัว การมีความรู้และ
ความสามารถทางเชาว์ปัญญา การมีบุคลิกภาพท่ีดี และการมีความสามารถในการสื่อสาร 
  วิมล  จันทร์แก้ว (2555, น.47-71) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา มีท้ังหมด 10 องค์ประกอบ ดังนี้ 
   1)  การเป็นผู้นําการเรียนรู้แบบทีม   
   2)  การเป็นผู้นําของผู้นํา   
   3)  การเป็นผู้นําการสร้างความไว้วางใจ 
   4)  การเป็นผู้นําท่ีสร้างความคิดสร้างสรรค์   
   5)  การเป็นผู้นําท่ีให้ความสําคัญกับคนและกระบวนการทํางาน 
   6)  ความเป็นผู้นําท่ีให้ความสําคัญต่อลูกค้า 
       7)  การเป็นผู้นําการสร้างเครือข่ายและการมีส่วนร่วมการสร้างเครือข่ายสื่อสารแบบสอง
ทาง 
   8)  การเป็นผู้นําการสร้างสัมพันธภาพและความใกล้ชิด 
   9)  การเป็นผู้นําการบริหารความเสี่ยง 
   10)  การเป็นผู้นําท่ีมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน 
  กาญจนา  ศิลา (2556, น.7) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา มีท้ังหมด 7 องค์ประกอบ ได้แก่ การใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี การทํางานเป็นทีม การ
เจรจาต่อรอง การไว้วางใจ การบริหารเวลา การสื่อสาร และการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ 
  พนัส  ถ่ินวัน (2556, น. 11-12) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา มีท้ังหมด 12 องค์ประกอบ ดังนี้ 
     1) ภูมิรู้ลุ่มลึกกว้างขวาง  
   2) วางแผนแนวใหม่  
   3) เสริมสร้างภาวะผู้นําท่ีเข้มแข็ง  
   4) ใช้เทคนิคนิเทศสอนงานอย่างหลากหลาย  
   5) มอบหมายและติดตามงานอย่างมีชั้นเชิง 
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   6) ใช้ยุทธวิธีการสื่อสารอย่างมีความหมาย 
   7) เสริมสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
   8) ใช้เทคนิควิธีหลากหลายในการแก้ปัญหา 
   9) ปรับปรุงพัฒนางานอยู่เสมอ 
   10) เสริมสร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพ 
   11) เสริมสร้างวิสัยทัศน์ให้เป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 
   12) เสริมสร้างสัมพันธ์ภาพท่ีม่ันคงยั่งยืน 
  มณฑาทิพย์ เสยยงคะ (2556, น.9-12) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา มีท้ังหมด 4 องค์ประกอบ ได้แก่ จินตนาการ ความยืดหยุ่น วิสัยทัศน์ และการมี
ความคิดริเริ่ม  

Ash & Persall (2001) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร 
สถานศึกษา 10 องค์ประกอบ คือ 1) การเรียนรู้แบบทีม 2) การเป็นผู้นําของผู้นํา 3) การไว้วางใจ  4) การ
สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม 5) การให้ความสําคัญกับคนและกระบวนการ 6) การให้บริการ 7) การ
สื่อสาร 8) การสร้างมนุษย์สัมพันธ์  9) การกระจายอํานาจการตัดสินใจ  และ 10) การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
  Guntern (2004 อ้างถึงใน กิตต์ิกาญจน์ ปฏิพันธ์, 2555) ได้อธิบายไว้ว่า ภาวะผู้นําเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารจะอยู่ในบุคคลท่ีมีความสามารถในด้านต่างๆ ดังนี้ คือ 1) แรงบันดาลใจ 2) วิสัยทัศน์       
3) ความน่าเชื่อถือไว้วางใจ และ 4) สติปัญญา  
  Sternberg (2006) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบพ้ืนฐาน (Basic elements) เป็นแนวคิดของการมีภาวะผู้นําท่ีดีใน
การตัดสินใจท่ีจะคิด (A decision analytical to think) 1) คิดอย่างสร้างสรรค์ (Creatively) 2) คิดอย่าง
วิเคราะห์ (Analytically) 3) คิดไปในทางปฏิบัติ (Practically) และ 4) คิดอย่างชาญฉลาด (Wisely) 

Puccio & others (2007) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร 
สถาน ศึกษาในหนั งสือ  Creative Leadership: Skills that drive change ไว้ว่ า  ผู้ นํ า เชิ งสร้างสรรค์
ประกอบด้วย 1) การคิดอย่างสร้างสรรค์ 2) มีความคิดจินตนาการ 3) การคิดท่ีหลากหลายและคิดริเริ่ม 4) มี
ความยืดหยุ่นและสร้างสรรค์ต่อการเปลี่ยนแปลง 5) วินิจฉัยและวางแผนกระบวนการทํางาน 6) มีวิสัยทัศน์    
7) สร้างและเปลี่ยนความคิดเพ่ือแก้ปัญหา 8) เอาชนะการเปลี่ยนแปลงและอุปสรรค 9) ส่งเสริมการแสดง
ความสามารถอย่างสร้างสรรค์ 10) ส่งเสริมให้บุคลากรทํางานอย่างเต็มศักยภาพ  และ 11) กระตือรือร้นและ
รับผิดชอบสูง 
  Robinson (2011) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร 8 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีความคิดสร้างสรรค์ 2) การสร้างนวัตกรรม 3) การทํางานเป็นทีม 4) การให้ความ
สนใจและให้ความสําคัญกับคน 5) การมีความยืดหยุ่นและการปรับตัว 6) ส่งเสริมการพัฒนาความคิด 7) การ
กระจายอํานาจความเป็นผู้นํา และ 8) การให้ความเชื่อม่ันไว้วางใจ 
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  Delich (2016) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร 9 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีความคิดจินตนาการ   2) การส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจให้คนอ่ืน 3) การให้
ความสําคัญกับคน 4) การแก้ปัญหาได้อย่างยอดเยี่ยม 5) มีอิสระในการคิด กล้าตัดสินใจ 6) ส่งเสริมความคิด
ใหม่ 7) มีทักษะในการสื่อสารท่ีดี 8) การทํางานเป็นทีม และ 9) มีความคิดสร้างนวัตกรรม 

 
7. แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 

นักวิชาการได้กล่าวถึงแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารซ่ึงสามารถนํามา
ประยุกต์ใช้กับการพัฒนาภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาได้ ดังนี้ 

1. การฝึกคิดเชิงบวก (Positive thinking) จะไม่ใช่เป็นเพียงการมองโลกในแง่ดีเพียงอย่างเดียว
เท่านั้น แต่ต้องหมายรวมถึงการแสวงหาโอกาสจากบุคคล สิ่งของ หรือเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในชีวิตประจําวัน 
รวมท้ังการฝึกคิดเชิงบวก นอกจากจะช่วยให้ได้ฝึกการแสวงหาโอกาสแล้วยังช่วยให้เกิดการเรียนรู้ท่ีมีมากกว่า
ผู้อ่ืนอีกด้วย 

2. การฝึกคิดย้อนศร (Backward thinking) จะช่วยให้เราเกิดความคิดสร้างสรรค์ และก่อให้เกิดการ
สร้างสรรค์งานท่ีดีมากมาย และจะช่วยให้เกิดความสามารถปรับตัวในกรณีท่ีมีการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่าง
กะทันหัน 

3. การฝึกคิดในสิ่งท่ีเป็นไปไม่ได้ (Impossible thinking) จะเป็นตัวจุดชนวนทางความคิดให้กับ
ผู้บริหารท่ีมีภาวะเชิงสร้างสรรค์ให้เกิดการค้นคว้าวิจัยเพ่ือนําไปสู่ความเป็นไปได้ในสิ่งใหม่ ๆ ไม่ยึดติดกับกรอบ
การคิดแบบเดิมๆ  

4. การฝึกคิดบนหลักของความเป็นจริง (Thinking-based principle) เป็นการฝึกคิดวิเคราะห์สิ่ง
ต่างๆ โดยย้อนกลับไปหาหลักความเป็นจริงของสิ่งนั้นๆว่าคืออะไรเป็นการคิดอยู่บนพ้ืนฐานท่ีเป็นข้อเท็จจริง 

5. การฝึกคิดข้ามกล่องความรู้ (Lateral thinking) เป็นการนําเอาความรู้ท่ีมีอยู่มาคิดไขว้กัน เป็นการ
เพ่ิมจํานวนชุดของความคิดไขว้เพ่ิมข้ึนเป็นทวีคูณ        

6. การฝึกคิดแบบแตกหน่อทางความคิด (Germination thinking) เป็นการคิดโดยกําหนดจุดเริ่มต้น
จากสิ่งท่ีเป็นอยู่หรือมีอยู่ในปัจจุบัน แล้วแตกความคิดออกไปสู่ทิศทางต่างๆ รอบตัว การคิดแบบนี้จะช่วยให้
ง่ายต่อการจัดกระบวนการคิด เพราะเป็นการคิดพัฒนาจากสิ่งท่ีมีอยู่แล้ว เพ่ิมสิ่งใหม่ๆ เข้ามาทีละเล็กละน้อย 
การคิดในลักษณะนี้จําเป็นต้องอาศัยเทคนิคการคิดข้ามกล่องเข้ามาช่วยในการคิดแตกหน่อจากหน่อเดิมไปสู่
หน่อใหม่ๆ และท่ีสําคัญเราสามารถมองเห็นท้ังกระบวนการคิดและผลลัพธ์ทางการคิดในลักษณะของแผนผัง
ความสัมพันธ์ได้อย่างชัดเจน  

จากวิธีการฝึกเพ่ือพัฒนาศักยภาพการคิดสร้างสรรค์ดังกล่าว จะเห็นว่าเราสามารถพัฒนารูปแบบการ
คิดของเราได้หลายวิธี เพียงแต่เราต้องให้ความสําคัญกับการคิดสร้างสรรค์อย่างจริงจัง นําเอาวิธีการดังกล่าวนี้
ไปฝึกคิดกับเหตุการณ์ต่างๆ อยู่ตลอดเวลา เราก็สามารถพัฒนาศักยภาพการคิดให้สูงข้ึนไปได้ 
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สําหรับการพัฒนาศักยภาพการคิดสร้างสรรค์ นั้น มีแนวทางในการพัฒนา โดยดําเนินการ ดังนี้ 
1. การวิเคราะห์หาปัจจัยเอ้ือต่อการคิดสร้างสรรค์ของตนเอง  เช่น บรรยากาศ สถานท่ี หรือเวลา 

ต่าง ๆ ท่ีจะทําให้เราสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ได้เต็มท่ี  
 2. การจัดสรรเวลาเพ่ือฝึกความคิดสร้างสรรค์ นักบริหารควรจัดสรรเวลาในแต่ละวัน แต่ละสัปดาห์
หรือแต่ละเดือน เพ่ือฝึกการคิดสร้างสรรค์ ศักยภาพการคิดสร้างสรรค์ถือเป็นทักษะท่ีต้องการการฝึกฝน 
เหมือนกับทักษะในด้านอ่ืนๆ ท่ีเราต้องหม่ันฝึกฝนอยู่เสมอ 
 3. การบันทึกผลงานการคิดสร้างสรรค์ ซ่ึงจะเป็นตัวบ่งบอกการพัฒนาระดับความคิดสร้างสรรค์ การ
บันทึกผลแห่งการคิดสร้างสรรค์ท่ีเกิดข้ึนในแต่ละช่วงเวลา จะแสดงให้เห็นถึงผลงานการคิดสร้างสรรค์และ
พัฒนาการทางการคิดได้อีกด้วย   

สําหรับแนวทางในการพัฒนาองค์การให้สร้างสรรค์ข้ึน ผู้บริหารหรือผู้นําองค์กร ถือได้ว่ามีส่วนสําคัญ
ท่ีจะช่วยผลักดันให้องค์การเกิดความคิดสร้างสรรค์ข้ึน ซ่ึงอาจดําเนินการเพ่ือพัฒนาองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ดังนี้ 

1. ผู้บริหารต้องกล้าตัดสินใจ มีความสามารถในการจัดการความเสี่ยง เป็นนักวางแผนกลยุทธ์ 
2. ผู้บริหารต้องเปิดใจยอมรับความคิดเห็นใหม่ ๆ และวิธีการใหม่ ๆ เปิดโอกาสให้พนักงานในองค์การ 

ให้แสดงความคิดเห็น และยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 
3. ข้อมูลสารสนเทศต้องพร้อม ถูกต้อง ทันสมัย ทุกคนสามารถเข้าถึงข้อมูลได้ตลอดเวลา 
4. พัฒนาระบบการจัดการความรู้  ส่งเสริมให้พนักงานได้เข้าถึงแหล่งความรู้ต่าง ๆ ได้ ท้ังภายในและ 

ภายนอกองค์การ 
5. ผู้บริหารให้การสนับสนุนแนวคิดท่ีดี เพ่ือให้พนักงานได้มีส่วนร่วมคิดนวัตกรรม 
6. ให้รางวัลเม่ือความคิดนั้นบรรลุเป้าหมาย  การแสดงความยอมรับโดยการมอบรางวัล การให้โอกาส 

ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
จากแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาดังกล่าว จะเป็นการสร้าง

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ให้ เกิด ข้ึนในองค์การ และสร้างบรรยากาศของการสร้างองค์การนวัตกรรมให้
เกิดข้ึน  นอกจากนี้ ส่งเสริมบรรยากาศสภาพแวดล้อมของการทํางาน เพ่ือกระตุ้นให้เกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน 
มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล และความคิดสร้างสรรค์ซ่ึงกันและกัน ยังเป็นสิ่งจําเป็น โดยการออกแบบสถานท่ี
ทํางาน และกระบวนการในการทํางานให้มีบรรยากาศท่ีสามารถสร้างปฏิสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันได้  การวางตําแหน่ง
ของทีมงาน จัดสวัสดิการสนับสนุน ท่ีเอ้ือต่อการทํางานและท่ีสําคัญการสร้างบรรยากาศของการทํางานใน
ลักษณะของกัลยาณมิตรจะช่วยให้บุคคลในองค์การเกิดการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์อันจะเป็นประโยชน์ต่อ
องค์การ 
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ใบงาน - หน่วยการเรียนท่ี 2 

ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ (Creative Leadership) 

 
คําช้ีแจง ให้ผู้เข้ารับการอบรมอ่านใบความรู้ท่ี 2 แล้วปฏิบัติกิจกรรมตามใบงาน 
 

1. จงอธิบายความหมายของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ 
.......................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................... 
2. จงอธิบายความสําคัญของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
3. จงอฺธิบายหลักการของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
4. จงระบุภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
5. จงอฺธิบายคุณลักษณะของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
6. จงอฺธิบายองค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
7. จงอฺธิบายแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
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แผนการอบรม 
หน่วยการเรียนท่ี 3  

 

ชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ 

การวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) 
วิทยากร 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. กุลชลี  จงเจริญ 
 
1.คําอธิบายรายวิชา 
 แนวคิดเก่ียวกับความหมายและความสําคัญของแผนกลยุทธ์ การจัดทําแผนกลยุทธ์ของ
สถานศึกษา การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม การกําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธ์ของโรงเรียน และ
บทบาทของผู้บริหารกับการจัดทําแผนกลยุทธ์การศึกษาพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

 
2.วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถ 
 2.1 อฺธิบายความหมายและความสําคัญของแผนกลยุทธ์ได้ 
 2.2 อธิบายข้ันตอนการจัดทําแผนกลยุทธ์ของสถานศึกษาได้  

2.3 อธิบายการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมได้ 
2.4 อธิบายการกําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธ์ได้ 
2.5 อธิบายบทบาทของผู้บริหารกับการจัดทําแผนกลยุทธ์เพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาได้ 
 

3.สาระการอบรม 
 3.1 ความหมายและความสําคัญของแผนกลยุทธ์ 
 3.2 ข้ันตอนการจัดทําแผนกลยุทธ์ของสถานศึกษา 
 3.3 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

3.5 การกําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธ์ 
3.6 บทบาทของผู้บริหารกับการจัดทําแผนกลยุทธ์เพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

 
4. กิจกรรมการฝึกอบรม 

4.1 ทําแบบทดสอบก่อนเรียน 
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4.2 ศึกษาใบความรู้ 
4.3 ศึกษาเอกสารประกอบ/ฟังบทบรรยาย 
4.4 สืบค้นจากแหล่งเรียนรู้ท่ีเก่ียวข้อง 
4.5 ทําใบงาน 
4.6 ทําแบบทดสอบหลังเรียน 

 

5.ส่ือประกอบการอบรม  
5.1 แบบทดสอบก่อนเรียน 
5.2 ใบความรู้ 
5.3 ใบงาน 
5.4 บทบรรยายประกอบ Power Point 
5.5 แหล่งเรียนรู้ท่ีเก่ียวข้อง เช่น  

- http://library.senate.go.th/document/Ext2552/2552590_0002.PDF 
- www.km.nida.ac.th/home/images/pdf/Q2 
- http://www.graduate.dusit.ac.th/journal/index.php/sdujournal/article/view/

56 
- http://my2.ewb.ca/site_media/static/library/files/403/the-enterprise-

foundation-effective-strategic-planning.pdf 
- http://www.classtoolkit.org/sites/default/files/documents/I-

TECH_Intro_to_Strategic_Planning.pdf 
5.6 แบบทดสอบหลังเรียน 

 

6. การวัดและประเมินผลการฝึกอบรม 
6.1 วิธีการวัดผล 
      6.1.1 การประเมินความรู้พ้ืนฐาน (ก่อนการอบรม) 

                6.1.2 การประเมินความรู้ท่ีได้รับ (หลังการอบรม)  
          6.2 เกณฑ์การประเมินผล 
                ผู้เข้าอบรมจะมีผลการผ่านการฝึกอบรม เม่ือผลการทดสอบหลังการอบรมไม่ตํ่ากว่าร้อยละ 
70 
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ใบความรู้ - หน่วยการเรียนท่ี 3 

การวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) 

 
แผนกลยุทธ์จัดทําข้ึนเพ่ือเป็นทิศทางการดําเนินงานขององค์การให้สอดคล้องกับสภาพการ

เปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยสมาชิกภายในหน่วยงานทุกฝ่ายทุกระดับจะต้องมีส่วนร่วมในการ
วางแผน การกําหนดกลยุทธ์ และการกําหนดโครงการหรือกิจกรรมเพ่ือให้กลยุทธ์การดําเนินงานท่ีกําหนด
ข้ึนบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย 

 
1. ความหมายและความสําคัญของแผนกลยุทธ์ 

1.1 ความหมายของแผนกลยุทธ์ 
 “แผนกลยุทธ์” หรือ “แผนยุทธศาสตร์” เป็นแผนการดําเนินงานซ่ึงใช้ในความหมายเดียวกัน แต่
องค์การบางแห่งโดยเฉพาะองค์การภาครัฐนิยมใช้คําว่า แผนยุทธศาสตร์เพ่ือใช้เรียกแผนระยะปานกลางใน
ระดับองค์การท่ีจัดทําข้ึนเพ่ือเป็นทิศทางในการดําเนินงานและการประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน
ทุกระดับภายในองค์การ  โดยหน่วยงานแต่ละหน่วยต้องนํายุทธศาสตร์ขององค์การ (กลยุทธ์หลัก) ไปจัดทํา
เป็นแผนกลยุทธ์ของหน่วยงาน (กลยุทธ์ระดับปฏิบัติการและหรือระดับหน้าท่ี) ให้สอดคล้องเชื่อมโยงกับ
ภาพรวมขององค์การ  อย่างไรก็ตาม ในส่วนขององค์การภาคเอกชนหรือในทางธุรกิจนิยมใช้คําว่า  แผน    
กลยุทธ์  ไม่ว่าจะเป็นแผนในระดับองค์การหรือแผนในระดับหน่วยงานย่อยภายในองค์การ 
 Hellriegel & Slocum (1982, p. 184) กล่าวว่า แผนกลยุทธ์เป็นแผนซ่ึงเกิดข้ึนจากกระบวนการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อม การวิเคราะห์ธรรมชาติขององค์การ การกําหนดจุดมุ่งหมาย และการจําแนก 
ประเมิน และเลือกแนวปฏิบัติสําหรับองค์การ โดยผลลัพธ์ (Outputs) ท่ีได้จากกระบวนการนี้คือจุดหมาย
และกลยุทธ์ซ่ึงจะนําไปใช้เป็นปัจจัยป้อนในกระบวนการจัดทําแผนปฏิบัติการ (Operational plan) เพ่ือ
แปลงจุดหมายและกลยุทธ์ขององค์การให้เป็นกลยุทธ์การปฏิบัติงานท่ีมีความละเอียดชัดเจนยิ่งข้ึน   

Katsioloudes (2006, pp. 13-14) กล่าวว่า แผนกลยุทธ์ประกอบด้วยกลยุทธ์ท่ีกําหนดข้ึนเพ่ือ
ขับเคลื่อนการดําเนินการให้สอดคล้องกับขีดความสามารถขององค์การและบริบทหรือสภาพแวดล้อม
ภายนอก 

Robbins & Coulter (2012, p. 235) กล่าวว่า แผนกลยุทธ์เป็นแผนการดําเนินงานขององค์การท่ี
ครอบคลุมเป้าหมายความสําเร็จท้ังหมดขององค์การ โดยมีแผนการปฏิบัติการเป็นแผนในการดําเนินงาน
เฉพาะส่วนให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย แผนกลยุทธ์กับแผนปฏิบัติการมีข้อแตกต่างกันอย่างชัดเจนคือแผน
กลยุทธ์เป็นแผนในลักษณะกว้างในขณะท่ีแผนปฏิบัติการเป็นแผนในลักษณะแคบหรือเจาะจง 
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ยุบล  เบญจรงค์กิจ (2548, น. 114) กล่าวว่า แผนกลยุทธ์เกิดข้ึนจากกระบวนการตัดสินใจอย่าง
ต่อเนื่องเป็นระบบเพ่ือจะทําให้หน่วยงานสามารถบริหารจัดการสถานการณ์ใดๆท่ีจะเกิดข้ึนและมีผลกระทบ
ต่อหน่วยงานในอนาคต รวมถึงการจัดการเพ่ือให้แผนท่ีวางไว้ดําเนินการได้ตามกําหนด โดยมีการกําหนด
ตัวชี้วัดผลงานท่ีจะได้จากการดําเนินงานตามแผนเพ่ือใช้ในการประเมินและปรับปรุงแผนการดําเนินงาน
ต่อไป 

เสนาะ ติเยาว์ (2551, น. 99) กล่าวว่า แผนกลยุทธ์เป็นแผนท่ีรวมทุกอย่างซ่ึงสามารถระบุทิศทาง
ของการดําเนินงานในอนาคตได้ สามารถกําหนดการใช้ทรัพยากรขององค์การให้บรรลุตามภารกิจและ
วัตถุประสงค์ จนสามารถแข่งขันกับคู่แข่งอ่ืน ๆ ได้ 

สรุปได้ว่า แผนกลยุทธ์เป็นทิศทาง กระบวนการหรือข้ันตอนการดําเนินงานท่ีกําหนดข้ึนเพ่ือให้
องค์การสามารถดําเนินกิจการตามภารกิจหลักและความผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับ
สภาวะการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่างต่อเนื่องท้ังภายในและภายนอกองค์การ 

1.2 ความสําคัญและประโยชน์ของแผนกลยุทธ์ 
แผนกลยุทธ์มีความสําคัญหรือมีประโยชน์ต่อองค์การ (Robbins & Coulter, 2012, pp. 253-254; 

Simerson, 2011, pp. 4-5; Wheelen & Hunger, 2010, p. 54; พิริยะ ผลพิรุฬห์, 2551, น. 3-4; อนิวัช 
แก้วจํานงค์, 2551, น. 3-4)  ดังนี้ 

1. ทําให้การกําหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และทิศทางในการดําเนินงานขององค์การในอนาคต
ชัดเจนและสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนรอบด้าน 

2. ทําให้การดําเนินงานทุกส่วนภายในองค์การเป็นไปอย่างมีเอกภาพและมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน 
3. ทําให้ผู้เก่ียวข้องทุกระดับมีส่วนร่วมในการริเริ่มสร้างสรรค์และพัฒนาองค์การให้มี

ความก้าวหน้า มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
4. ทําให้องค์การสามารถคาดคะเนปัญหาท่ีคาดว่าจะเกิดข้ึนและเสาะหาเทคนิควิธีในการ

เปลี่ยนแปลงปัญหาให้เป็นโอกาสเพ่ือให้การดําเนินงานเป็นไปอย่างราบรื่นและบรรลุผลสําเร็จตรงตาม
เป้าหมาย  

5. ทําให้ผู้บริหารทุกระดับมีวิสัยทัศน์ชัดเจน ตรงกัน สามารถตัดสินใจได้อย่างรอบคอบ และลด
ความเสี่ยงในการดําเนินงาน 

 
2. ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการจัดทําแผนกลยุทธ์ 
 การวางแผนและการจัดทําแผน  ไม่ว่าจะเป็นแผนกลยุทธ์หรือแผนอ่ืนใดก็ตาม ล้วนต้องอาศัยปัจจัย
ท่ีเก่ียวข้องคล้ายคลึงกัน เช่น บุคลากร การมีส่วนร่วมของผู้เก่ียวข้อง ข้อมูลสารสนเทศ เวลา และแผนการ
ในการจัดทําแผน เป็นต้น ซ่ึงปัจจัยเหล่านี้มีความสัมพันธ์หรือเก่ียวข้องกับการจัดทําแผนในลักษณะต่าง ๆ  
(เฉลิมพงศ์ มีสมนัย, 2551, น. 8-49; ทองอินทร์ วงศ์โสธร และคุณวุฒิ คนฉลาด, 2537, น. 104-108) ดังนี้  

1. บุคลากร ผู้เก่ียวข้องกับการจัดทําแผนกลยุทธ์ในระดับองค์การประกอบด้วยบุคลากรทุกระดับ 
นับต้ังแต่ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับรองลงมา และเจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติงานในแผนกต่าง ๆ บุคลากร
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เหล่านี้ แม้จะมีบทบาทและความรับผิดชอบแตกต่างกัน แต่ทุกคนต้องมีหน้าท่ีและมีบทบาทในการจัดทํา
แผนร่วมกัน อย่างไรก็ตาม ผู้ท่ีมีความสําคัญต่อการจัดทําแผนกลยุทธ์มากท่ีสุด ก็คือ ผู้บริหารในระดับสูง ซ่ึง
เป็นกลไกสําคัญในการผลักดันให้การจัดทําแผนบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายหรือแล้วเสร็จทันตาม
กําหนดเวลา โดยผู้บริหารและผู้เก่ียวข้องทุกระดับจะต้องมีคุณลักษณะหรือคุณสมบัติในด้านต่าง ๆ ท่ีสําคัญ 
คือ 

1) ด้านความรู้ความสามารถของผู้บริหารองค์การระดับสูง ซ่ึงมีหน้าท่ีและความรับผิดชอบต่อ
การจัดการเชิงกลยุทธ์จะต้องเป็นผู้ท่ีมีคุณลักษณะและบทบาทสําคัญ คือ เป็นผู้ริเริ่มและตัดสินใจเก่ียวกับ
วิสัยทัศน์ เป้าหมาย และเทคนิควิธีในการดําเนินการ เป็นผู้ประเมินและจูงใจผู้บริหารในระดับต่าง ๆ   รวมท้ัง
บุคลากรภายในองค์การ และเป็นผู้กํากับติดตามการดําเนินงานของผู้เก่ียวข้องทุกฝ่ายให้เป็นไปตามข้ันตอน
โดยคํานึงถึงความสอดคล้อง ประสาน กลมกลืน เหมาะสม และทันต่อเหตุการณ์ 

2) ด้านการมีวิสัยทัศน์และคุณลักษณะของนักวางแผนท่ีดี กล่าวคือ ผู้บริหารทุกระดับภายใน
องค์การจะต้องมีคุณลักษณะท่ีสําคัญคือ มีการคิดอย่างเป็นระบบ มีความเชื่อม่ันในตนเอง และมีความต้ังใจ
และเอาใจใส่งานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบอย่างสมํ่าเสมอ 

3) ด้านการวิเคราะห์ปัญหาและการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ของผู้เก่ียวข้องทุกระดับ จําแนกเป็น 
2 ลักษณะ คือ  (1) ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือให้ทราบสาเหตุของปัญหาอย่างแท้จริง ซ่ึงจะ
นําไปสู่การแก้ปัญหาได้อย่างตรงจุด หรือตรงตามประเด็นปัญหา และ (2) ความสามารถในการตัดสินใจ
แบบมองการณ์ไกล โดยพิจารณาถึงบริบทท่ีเก่ียวข้องทุกด้านอย่างรอบคอบ แล้วนํามาใช้เพ่ือคาดการณ์
อนาคตอย่างถูกต้องหรือใกล้เคียงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด 

2. การมีส่วนร่วมของผู้เก่ียวข้อง แผนงานท่ีดีคือแผนงานท่ีบุคลากรผู้เก่ียวข้องทุกฝ่ายทุกระดับมี
ส่วนร่วมในการวางแผน ซ่ึงจะส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันและมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ วิธีการมีส่วนร่วม
สามารถทําได้หลายรูปแบบ เช่น จัดให้มีการประชุมสัมมนาเพ่ือเปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอความคิดเห็น 
จัดต้ังคณะทํางานเป็นฝ่ายต่าง ๆ จัดให้มีการประชุมระหว่างคณะกรรมการและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง เป็น
ต้น โดยผู้รับผิดชอบในการวางแผนควรกําหนดไว้ล่วงหน้าว่าจะให้ผู้ใดหรือกลุ่มบุคคลใด มีส่วนร่วมในเรื่อง
อะไร อย่างไร และเวลาใด 

3. ข้อมูลสารสนเทศ มีความสําคัญและจําเป็นต่อการวางแผนมาก คุณลักษณะข้อมูลสารสนเทศท่ี
ต้องการคือ มีความทันสมัย ถูกต้อง สมบูรณ์ ทันเวลา และสัมพันธ์กับปัญหาหรือสภาพจริง ข้อมูล
สารสนเทศหากไม่สมบูรณ์จะทําให้การวางแผนเกิดความผิดพลาดหรือไม่สามารถนํามาใช้ประโยชน์ในการ
ตัดสินใจได้ โดยข้อมูลสารสนเทศท่ีจําเป็นต้องใช้ในการวางแผนควรประกอบด้วย ข้อมูลสารสนเทศเก่ียวกับ
เป้าหมายขององค์การ กิจกรรมท่ีต้องดําเนินการเพ่ือให้บรรลุผลตามพันธกิจขององค์การ โครงสร้างของ
องค์การ เทคโนโลยีท่ีใช้ในองค์การ และทรัพยากรมนุษย์และทรัพยากรอ่ืน ๆ  ขององค์การ  

4. เวลา การจัดทําแผนต้องมีเวลาเพียงพอ การวางแผนและจัดทําแผนแบบเร่งรัดหรือรีบร้อนจะ
ทําขาดให้ประสิทธิภาพ นักวางแผนท่ีดีจึงต้องดําเนินการวางแผนล่วงหน้า ระยะเวลาในการจัดทําแผนจะ
มากหรือน้อยเพียงใดนั้นข้ึนอยู่กับประเภทหรือระดับของแผน ขนาดขององค์การ และจํานวนผู้ท่ีมีส่วน



179 
 

เก่ียวข้องกับการจัดทําแผน เช่น การจัดทําแผนกลยุทธ์ขององค์การอาจต้องใช้เวลานานกว่าแผนกลยุทธ์ใน
ระดับฝ่ายหรือระดับแผนก   แผนระยะยาวอาจต้องใช้เวลามากกว่าแผนระยะปานกลางและแผนระยะสั้น 
เป็นต้น 

5. แผนการจัดทําแผน เป็นการเตรียมการท้ังหมดท่ีเก่ียวข้องกับการจัดทําแผนไว้ล่วงหน้า โดย
กําหนดเป็นกิจกรรมท่ีต้องปฏิบัติตามลําดับข้ันตอนนับต้ังแต่ข้ันเริ่มแรกไปจนกระท่ังแผนแล้วเสร็จและได้รับ
การอนุมัติ ซ่ึงแผนการจัดทําแผนดังกล่าวนี้อาจจัดทําเป็นแผนภูมิหรือจัดทําเป็นปฏิทินปฏิบัติงานรูปแบบอ่ืน
ตามท่ีเห็นเหมาะสมก็ได้ สําหรับแผนการจัดทําแผน อาจประกอบด้วยข้ันตอนหรือกิจกรรมและระยะเวลา 
ดังตัวอย่างท่ีแสดงไว้ตารางท่ี 1 

 

ตารางท่ี 1 แสดงข้ันตอนและระยะเวลาในการจัดทําแผนกลยุทธ์ 
 

ข้ันตอน/กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ 

1. วิเคราะห์/ประเมินสภาพสภาพแวดล้อมและหน่วยงาน 
2. กําหนดปณิธาน วิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ และเป้าหมาย 
3. จัดทํารายละเอียดเก่ียวกับกลยุทธ์และโครงการ 
4. พิจารณาแผนฉบับสมบูรณ์ 
5. เสนอแผนเพ่ือขออนุมัติและนําแผนไปสู่การปฏิบัติ 

มกราคม-กุมภาพันธุ์ 
มีนาคม-เมษายน 
พฤษภาคม- กรกฎาคม 
สัปดาห์แรกของเดือนสิงหาคม 
สัปดาห์แรกของเดือนกันยายน 
และตามกรอบเวลาท่ีกําหนดไว้ 

 
3. องค์ประกอบของแผนกลยุทธ์ 
 แผนกลยุทธ์เป็นเครื่องมือการบริหารท่ีสะท้อนทิศทางการตัดสินใจอย่างเป็นระบบเพ่ือให้หน่วยงาน
สามารถบริหารจัดการภายใต้สถานการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนและมีผลกระทบต่อหน่วยงานในอนาคตให้บังเกิด
ผลสําเร็จตามเป้าหมายและกลยุทธ์ท่ีวางไว้ 
 แผนกลยุทธ์ควรมีรายละเอียดหรือมีองค์ประกอบสําคัญอย่างครบถ้วน และควรเขียนไว้เป็นลาย
ลักษณ์อักษรหรือจัดทําเป็นเอกสารเพ่ือให้สามารถนํามาทบทวน ปรับปรุง และยืนยันกับสิ่งท่ีได้กําหนดไว้
ก่อนเริ่มดําเนินการ และเม่ือดําเนินการเสร็จสิ้นแล้วยังคงต้องนําแผนหรือกลยุทธ์ท่ีวางไว้มาประเมินผลหรือ
ทวนสอบเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขต่อไป   
 นักวิชาการด้านการวางแผนได้กล่าวถึงองค์ประกอบสําคัญของแผนโดยท่ัวไปและแผนกลยุทธ์ไว้
ดังนี้ 

Ackoff (1970, pp. 5-6) กล่าวว่า แผนใด ๆ ก็ตาม จะต้องมีองค์ประกอบท่ีสําคัญจําแนกเป็น           
5 ส่วน คือ 
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 1. จุดหมาย (Ends) เป็นองค์ประกอบท่ีแสดงถึงวัตถุประสงค์ ความมุ่งหวัง หรือจุดมุ่งหมายของ
แผนท่ีได้กําหนดข้ึน โดยอาจชี้ถึงสภาพปัญหาหรือความเป็นมาหรือภูมิหลังท่ีต้องทําให้มีการวางแผน และ
รวมถึงประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนจากการวางแผนนั้น 

2. วิธีการ (Means) เป็นองค์ประกอบท่ีแสดงถึงการนําข้อมูลมาวิเคราะห์ แล้วกําหนดเป็นทางเลือก
ไว้หลายทางเลือก เพ่ือนําไปสู่การปฏิบัติให้บรรลุถึงจุดหมายท่ีได้กําหนดไว้แล้วเป็นองค์ประกอบแรก 

3. ทรัพยากร (Resources) เป็นองค์ประกอบท่ีแสดงถึงประเภท ปริมาณ และคุณภาพของ
ทรัพยากร เช่น คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และวิธีการจัดการท่ีจะต้องจัดสรรให้กับวิธีการหรือทางเลือกท่ีได้
กําหนดไว้ 

4. การนําแผนไปใช้ (Implementation) เป็นองค์ประกอบท่ีระบุถึงวิธีการหรือการตัดสินใจ เพ่ือ
เลือกทางเลือกหรือแนวทางท่ีดีท่ีสุดในการปฏิบัติให้เป็นไปตามแผนและวัตถุประสงค์ของแผนซ่ึงได้กําหนด
ไว้ทางเลือกในการดําเนินงานจะต้องมีลักษณะท่ีประหยัดและให้ผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม จึงจะถือว่าเป็น
ทางเลือกและการดําเนินงานท่ีดี 

5. การควบคุม (Control) เป็นองค์ประกอบท่ีแสดงถึงการตรวจสอบและการประเมินผลการ
ดําเนินงานของแผนว่าเป็นไปด้วยดีมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด มีปัญหาอุปสรรคอย่างไรบ้าง และมีการ
ปรับปรุงหรือหาทางปรับปรุงแก้ไขอย่างไร การควบคุมจะต้องเป็นไปทุกข้ันตอนทุกระยะการดําเนินงานและ
เป็นไปอย่างต่อเนื่อง 
 Miner (1978, pp. 212-213) กล่าวว่า แผนประกอบด้วยข้อความหรือสาระสําคัญ 5 ส่วนคือ 

1. ความมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ 
2. กลยุทธ์ในการดําเนินงานให้บรรลุผลสําเร็จ 
3. เป้าหมายความสําเร็จท้ังปริมาณและคุณภาพ 
4. เง่ือนไขความสําเร็จ 
5. แผนงานและโครงการ 

 ยุบล เบ็ญจรงค์กิจ (2548, น. 148-152) กล่าวว่า แผนกลยุทธ์ท่ีจัดทําเป็นเอกสารควรประกอบด้วย 
สาระสําคัญดังนี้ 

1. การตรวจติดตามสถานภาพขององค์การ โดยทําการศึกษาและวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อน
องค์การตามเทคนิคการวิเคราะห์แบบ “SWOT” (SWOT Analysis) 

2. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ โดยการศึกษาและวิเคราะห์สถานการณ์แวดล้อมท่ี
เป็นภาวะคุกคามและสภาพแวดล้อมท่ีควรให้ความสนใจติดตาม เช่น สถานการณ์ด้านเศรษฐกิจ 
ความก้าวหน้าด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี สภาวการณ์ทางสังคม การเมือง สิ่งแวดล้อม เป็นต้น 

3. การวิเคราะห์เปรียบเทียบศักยภาพการแข่งขัน โดยการประเมินสถานภาพของคู่แข่งทุกมิติเพ่ือ
นํามาใช้ประกอบการตัดสินใจเลือกใช้กลยุทธ์ท่ีเหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน 

4. การกําหนดกลยุทธ์ ความเป็นไปได้และข้อจํากัด การกําหนดกลยุทธ์คือการตอบคําถามท่ี
สําคัญ 3 ประการ ได้แก่ สถานภาพขององค์การในปัจจุบันเป็นอย่างไร องค์การต้องการจะเป็นอะไรใน
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อนาคต และ จะต้องทําอะไรบ้างจึงจะก้าวไปสู่อนาคตท่ีต้องการนั้น  ซ่ึงองค์การโดยท่ัวไป มีงานท่ีต้องดําเนิน
อยู่ 3 ลักษณะ คือ งานท่ีดําเนินการตามปกติ งานท่ีต้องพัฒนาให้เกิดข้ึน และงานท่ีมุ่งทําให้เกิดผลสําเร็จเป็น
กรณีพิเศษ สําหรับงานท่ีต้องกําหนดเป็นกลยุทธ์ ก็คือ งานในสองรายการสุดท้าย โดยกลยุทธ์ขององค์การ     
มี 3 ลักษณะคือ กลยุทธ์เชิงเป้าหมาย กลยุทธ์เชิงทิศทาง และกลยุทธ์เชิงวิธีการ กลยุทธ์ในแต่ละลักษณะ
ดังกล่าวยังสามารถจําแนกเป็นลักษณะย่อยๆ ได้อีกหลายรายการเช่นกัน 

5. ทรัพยากรเพ่ือสนับสนุนการพัฒนากลยุทธ์ ประกอบด้วย งบประมาณ เวลา บุคลากร 
เทคโนโลยี และอ่ืน ๆ  โดยจะต้องวางแผนการจัดสรรทรัพยากรเหล่านี้ให้เกิดคุณค่าและประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์การ 

6. ข้อความแสดงพันธกิจ เป็นข้อความท่ีแสดงหรือการอธิบายเก่ียวกับหลักการ เป้าหมายและ
บทบาทหน้าท่ีขององค์การ 

7. กลยุทธ์ท่ีดีท่ีสุดและทางเลือก เป็นการระบุว่าองค์การเลือกใช้กลยุทธ์ใดในการขับเคลื่อนไปสู่
เป้าหมายท่ีต้องการ โดยกลยุทธ์ท่ีกําหนดข้ึนนั้นจะต้องผ่านการวิเคราะห์ สังเคราะห์ และใคร่ครวญไตร่ตรอง
มาแล้วเป็นอย่างดี 

8. วัตถุประสงค์ของแผนกลยุทธ์ เป็นการระบุสิ่งท่ีต้องการให้เกิดข้ึนในอนาคตเพ่ือให้ผู้เก่ียวข้อง
รับรู้และนําไปปฏิบัติให้บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายท่ีต้องการ 

9. มาตรการหรือกลวิธีท่ีใช้เป็นกลไกในการผลักดันให้องค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงจากสภาพ
ปัจจุบันไปสู่สภาพในอนาคตท่ีต้องการ  

10. แผนสํารอง (Contingency plan) เป็นการเตรียมทางเลือกรองรับในกรณีเกิดปัญหา ไม่
สามารถดําเนินการตามแผนกลยุทธ์ท่ีวางไว้ ก็สามารถนําแผนสํารองท่ีเตรียมไว้มาใช้ได้ทันที 

11. การกําหนดวิธีการประเมินผลและตัวชี้วัด การประเมินผลอาจเลือกใช้รูปแบบการวิจัย หรือ
รูปแบบอ่ืนตามความเหมาะสม ส่วนตัวชี้วัดเป็นสิ่งท่ีใช้บอกให้รู้ว่า สิ่งท่ีต้องการมีอยู่หรือไม่ เช่น ความ
รวดเร็ว เป็นตัวชีว้ัดประสิทธิภาพของการบริการ เป็นต้น 

วิโรจน์ มโนพิโมกษ์ (2554, น. 56) กล่าวว่า องค์ประกอบของแผนหรือสิ่งท่ีควรบรรจุไว้ในแผน      
กลยุทธ์ มี 3 ส่วน ดังภาพท่ี 1 
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ภาพท่ี 1 องค์ประกอบของแผนกลยุทธ์ 
 
ท่ีมา: วิโรจน์ มโนพิโมกษ์ (2554)  การนํานโยบายสู่การปฏิบัติ  ค้นคืนจาก 
www.mpa1tru.com/web_mpa1/Education/MPA602/715-1.pp 
 

จากภาพท่ี 1 แสดงให้เห็นว่า แผนกลยุทธ์มีองค์ประกอบท่ีแสดงสาระสําคัญเก่ียวกับสภาพและสิ่งท่ี
เป็นความต้องการ จําแนกเป็น 3 ส่วนคือ สถานภาพขององค์การในปัจจุบัน (A) สถานภาพขององค์การท่ี
ต้องการในอนาคต (B) และวิธีดําเนินงานเพ่ือให้บรรลุถึงสถานภาพท่ีต้องการ (C) โดยองค์ประกอบหลักแต่
ละรายการเหล่านี้ยังมีรายละเอียดปลีกย่อยอ่ืน ๆ  อีก  

จากแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของแผนกลยุทธ์ดังท่ีนําเสนอมาตามลําดับสามารถสรุปได้ว่า แผน
กลยุทธ์มีองค์ประกอบสําคัญ จําแนกเป็น 3 ส่วน ได้แก่  1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและการกําหนด     
กลยุทธ์ ซ่ึงครอบคลุมข้ันตอนการจัดทําแผนต้ังแต่ข้ันการยกร่างแผนไปจนถึงข้ันการอนุมัติแผน 2) การนํา
กลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ ซ่ึงครอบคลุมข้ันตอนการจัดทําแผนปฏิบัติการ การดําเนินกิจกรรมตามแผนงานและ
โครงการและการบริหารแผนงานและโครงการและ 3) การประเมินความสําเร็จของแผนกลยุทธ์ซ่ึง
ครอบคลุมการประเมินผลลัพธ์หรือผลสัมฤทธิ์ของแผนกลยุทธ์ การประเมินกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ 
และการปรับปรุงแผนกลยุทธ์   
 
 
 
 

             A 
  สถานภาพขององคก์ร 

-พนัธกจิ/อํานาจหนา้ที� 
-โครงสรา้ง/ระบบ 
-การสื�อสาร 
-แผนงาน/การบรกิาร 
-บคุลากร/ความชาํนาญการ 
-งบประมาณ 
-สิ�งสนับสนุน 

           B 
  สถานภาพที�ตอ้งการ 

-พนัธกจิ/อํานาจหนา้ที� 
-โครงสรา้ง/ระบบ 
-การสื�อสาร 
-แผนงาน/การบรกิาร 
-บคุลากร/ความชาํนาญการ 
-งบประมาณ 
-สิ�งสนับสนุน 

              C 
    ไปถงึไดอ้ยา่งไร 

-แผนยทุธศาสตร ์
-แผน IT และ HR 
-สื�อสาร 
-จา้งบคุลากร /ฝึกอบรม 
-ปรับองคก์ร 
-จัดสรรงบประมาณ 

วสิยัทศัน/์พนัธกจิ /เป้าหมาย 

ประเด็นกลยทุธ/์ยทุธศาสตร ์
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4. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและการกําหนดกลยุทธ์ 
     4.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ 
         4.1.1 รูปแบบและวิธีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมหรือบางแห่งเรียกว่า การประเมินสภาพแวดล้อมเป็นการ
วิเคราะห์สถานการณ์โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์แบบ SWOT (SWOT Analysis) จําแนกเป็น 2 ลักษณะ 
คือ การวิเคราะห์สภาพภายในและการวิเคราะห์สภาพภายนอกองค์การ  

การวิเคราะห์สภาพในองค์การเป็นการค้นหาจุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
หรือสิ่งท่ีอาจเป็นปัญหาสําคัญในการดําเนินงานสู่สภาพท่ีต้องการในอนาคต เพ่ือให้รู้ตนเอง (รู้เรา) รู้
สภาพแวดล้อม (รู้เขา)ชัดเจนมากยิ่งข้ึน  การวิเคราะห์สภาพการณ์ภายในองค์การอาจนําตัวแบบการ
วิเคราะห์อย่างใดอย่างหนึ่งท่ีเหมาะสมกับองค์การมาใช้ก็ได้  เช่น  ตัวแบบการวิเคราะห์ของ McKinsey 
(The 7s McKinsey model) จําแนกปัจจัยภายในองค์การไว้ 7 ประการได้แก่ โครงสร้างองค์การ 
(Structure) ระบบ (System) กลยุทธ์ (Strategy) ทีมงาน (Staff) วิธีการทํางาน (Style) ทักษะหรือ
ความสามารถ (Skill) และค่านิยมร่วม (Shared value) ของบุคลากรในองค์การ   

การวิเคราะห์สภาพภายนอกองค์การเป็นค้นหาโอกาส (Opportunities) และภัยคุกคามหรือ
อุปสรรค (Threats) ในการดําเนินงานขององค์การ   การวิเคราะห์สภาพนอกองค์การ อาจจําแนกเป็นการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมโดยท่ัวไป (General environment) และสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวกับการดําเนินงาน
ขององค์การโดยตรง (Operational environment) โดยอาจพิจารณานําตัวแบบการวิเคราะห์ท่ีเหมาะสม
มาใช้ในการวิเคราะห์ก็ได้  เช่น  ตัวแบบของ Porter ซ่ึงกําหนดตัวแปรท่ีควรนํามาพิจารณาไว้ 5 รายการ 
(Five–force model) ได้แก่ ลูกค้า คู่แข่งขัน ผู้จําหน่ายสินค้า คู่แข่งขันรายใหม่ และสินค้าทดแทน เป็นต้น  

เม่ือดําเนินการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การและได้ผลลัพธ์จากการวิเคราะห์ดังกล่าว
แล้ว  สิ่งท่ีต้องดําเนินการในข้ันต่อไปคือ การนําข้อมูลสารสนเทศท่ีได้จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมไปใช้
ประโยชน์ในการกําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าประสงค์ขององค์การ ต่อไป 

4.1.2. การกําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าประสงค์ขององค์การ 
1) การกําหนดวิสัยทัศน์  

วิสัยทัศน์ (Vision) คือ ภาพในอนาคตขององค์การท่ีผู้บริหารและสมาชิกทุกคน
ร่วมกันกําหนดหรือจินตนาการข้ึนจากผลการวิเคราะห์สถานการณ์ในปัจจุบัน ผนวกกับวัตถุประสงค์ ภารกิจ 
และค่านิยมขององค์การ โดยพรรณนาให้เห็นถึงเป้าหมายหรือความมุ่งม่ันท่ีองค์การต้องการบรรลุผลสําเร็จ
ไว้อย่างชัดเจน  

วิสัยทัศน์ท่ีดีควรเขียนเป็นข้อความพรรณนาภาพอนาคตขององค์การท่ีปรารถนา
ให้เกิดข้ึนโดยมีองค์ประกอบสําคัญ 3 ประการ คือ  

1. ความคาดหวัง ซ่ึงอาจเป็นภาพลักษณ์ขององค์การท่ีพึงประสงค์ในอนาคต 
ความสามารถเฉพาะท่ีโดดเด่น แนวคิดหลักการท่ีชี้นําองค์การ ตัวแบบกระบวนการท่ีพึงประสงค์ เทคโนโลยีและ
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เครื่องมือในอนาคต สภาพแวดล้อม หรืองานท่ีตรงกับตามความต้องการของลูกค้า ผู้รับบริการหรือผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสีย  

2. พันธกิจขององค์การ หรือภาระหน้าท่ีซ่ึงองค์การจะต้องดําเนินการให้บรรลุผล
สําเร็จตามวิสัยทัศน์ท่ีกําหนดไว้ 

3. ค่านิยมร่วม หรือคุณค่าหลัก ปรัชญา ความเชื่อท่ียึดถือร่วมกันในองค์การ 
หากพิจารณาในแง่การวางแผน วิสัยทัศน์ คือ ความคาดหวังหรือภาพฝันใน

อนาคตขององค์การ ภายในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง ซ่ึงอาจกําหนดไว้เป็น 5 ปี 10 ปี หรือ 15 ปีข้างหน้า  
ดังนั้น การกําหนดวิสัยทัศน์จึงควรเขียนเป็นข้อความท่ีมีคุณลักษณะ ดังนี้ 

1. สร้างแรงกระตุ้นหรือแรงบันดาลใจให้แก่สมาชิกในองค์การ 
2. ขยายขีดจํากัดไปสู่ความก้าวหน้าขององค์การ 
3. ชัดเจน ไม่คลุมเครือ 
4. เป็นสิ่งท่ีทําได้จริง ไม่เพ้อฝัน 
5. สอดคล้องกับค่านิยมสําคัญขององค์การ 
6. สื่อความหมายได้ชัดเจน หรือเข้าใจง่าย 
สําหรับกระบวนการในการสร้างวิสัยทัศน์ขององค์การ อาจดําเนินการตามข้ันตอน

ดังนี้ 
1. จัดประชุมคณะทํางานออกแบบสร้างวิสัยทัศน์โดยให้แต่ละคนระบุ

เหตุการณ์ หรือการตัดสินใจในอดีตท่ีเคยข้ึนกับองค์การ ประมาณ 4-8 รายการ 
2. ให้สมาชิกแต่ละคนเขียนวัตถุประสงค์ในการทํางานให้กับองค์การโดยให้

แสดงถึงความผูกพันด้านจิตใจหรือความรับผิดชอบท่ีมีต่องานท่ีทํา  
3. ให้สมาชิกร่วมกันจินตนาการว่าในอนาคต ซ่ึงอาจระบุเป็นช่วงเวลาให้ชัดเจน 

เช่น 5, 10, หรือ 15 ปีข้างหน้า เป็นต้น องค์การควรจะประสบความสําเร็จในด้านใด มีชื่อเสียงด้านใด บรรลุ
วัตถุประสงค์อะไรบ้าง หรือยังมีข้อบกพร่องในด้านใดบ้าง 

4. ให้สมาชิกร่วมกันพิจารณาว่า ลักษณะขององค์การท่ีคาดหวังไว้นั้น
สอดคล้องกับภารกิจและหน้าท่ีขององค์การมากน้อยเพียงใด 

5. นําข้อคิดท่ีได้ท้ังหมดมาเขียนเป็นข้อความพรรณนาเก่ียวกับภาพอนาคตหรือ
วิสัยทัศน์ขององค์การ 

2) การกําหนดพันธกิจขององค์การ 
พันธกิจ (Mission) หมายถึง ทิศทางในการดําเนินงานขององค์การท่ีสมาชิก

ร่วมกันกําหนดข้ึนเป็นข้อความท่ีแสดงให้เห็นเก่ียวกับวัตถุประสงค์ การตัดสินใจ เป้าหมาย และ/หรือ
ยุทธศาสตร์ขององค์การ 

พันธกิจขององค์การตามความหมายท่ีกล่าวไว้ข้างต้นควรสอดคล้องกับหน้าท่ีหรือ
ภารกิจขององค์การ ซ่ึงองค์การทุกแห่งมีหน้าท่ีท่ีต้องปฏิบัติ จําแนกเป็น 2 ลักษณะ คือ 
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1. ภารกิจตามบทบาทหน้าท่ีขององค์การซ่ึงเป็นหน้าท่ีหลัก (Mandate) ท่ี
องค์การนั้นต้ังข้ึนเพ่ือให้บริการต่อสังคม และเป็นหน้าท่ีท่ีต้องรับผิดชอบหรือถือปฏิบัติตลอดไป 

2. ภารกิจท่ีองค์การจะต้องดําเนินการเพ่ือให้บรรลุผลสําเร็จตามวิสัยทัศน์ท่ี
กําหนดไว้ หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า พันธกิจ (Organizational mission) ซ่ึงสามารถปรับเปลี่ยนให้
เหมาะสมได้ตามสถานการณ์ แต่ควรให้สอดคล้องกับภารกิจ หน้าท่ี หรือวัตถุประสงค์หลักขององค์การ 

3) การกําหนดเป้าประสงค์ขององค์การ 
เป้าประสงค์ขององค์การ (Organizational goal) หมายถึง สภาพความสําเร็จ

ของการดําเนินงานในข้ันตอนสุดท้าย โดยระบุสิ่งท่ีองค์การต้องการทําให้เป็นผลสําเร็จ หรือสิ่งท่ีองค์การ
ต้องการจะเป็นภายในช่วงระยะเวลาท่ีกําหนดไว้ ซ่ึงอาจกําหนดเป็นเป้าประสงค์ในระยะสั้น หรือ
เป้าประสงค์ในระยะยาว ก็ได้  

เป้าประสงค์ จําแนกเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 
1. เป้าประสงค์ของแผนกลยุทธ์หรือเป้าประสงค์ในระดับองค์การ ซ่ึงกําหนดเป็น

ผลลัพธ์โดยรวมขององค์การ 
2. เป้าประสงค์ของแผนยุทธวิธีหรือเป้าประสงค์ในระดับหน่วยปฏิบัติ เป็น

เป้าหมายท่ีกําหนดข้ึนเพ่ือให้การดําเนินงานของหน่วยงานแต่ละแห่งบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายเชิง        
กลยุทธ์ขององค์การ  

3. เป้าประสงค์ของแผนปฏิบัติการ หรือเป้าประสงค์ในระดับหน้าท่ี เป็นเป้าหมาย
ท่ีกําหนดข้ึนเพ่ือให้แผนกหรือบุคลากรในแต่ละแผนกเป็นผู้ปฏิบัติให้บรรลุผลสําเร็จ 

ในการกําหนดเป้าประสงค์ขององค์การทุกระดับดังท่ีกล่าวมา ควรมีคุณลักษณะ
ดังนี้ 

1. สามารถวัดหรือตรวจสอบได้ 
2. มีความเป็นไปได้หรือมีโอกาสท่ีจะทําให้บรรลุผลสําเร็จได้  
3. สามารถยืดหยุ่นหรือปรับเปลี่ยนได้ เนื่องจากในช่วงเวลาท่ีมีการกําหนด

เป้าประสงค์นั้น อาจมีปัจจัยบางประการท่ียังไม่สามารถควบคุมได้ ดังนั้น เป้าประสงค์ท่ีกําหนดข้ึนจึงควร
สามารถปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงไปได้ด้วย 

4. มีความสอดคล้องเชื่อมโยงกับกลยุทธ์ในการดําเนินงาน 

    4.2 การกําหนดกลยุทธ์ขององค์การ 
4.2.1 แนวทางในการกําหนดกลยุทธ์ 

เม่ือกําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าประสงค์ขององค์การไว้ชัดเจน เป็นท่ียอมรับแล้ว 
ข้ันตอนต่อมาก็คือ การกําหนดกลยุทธ์ขององค์การ โดยกลยุทธ์ท่ีกําหนดข้ึนนี้หากเป็นองค์การขนาดใหญ่
มากอาจเรียกว่า กลยุทธ์หลักหรือประเด็นทางยุทธศาสตร์โดยรวมกลยุทธ์ไว้เป็นกลุ่ม ๆ  ท้ังนี้เพ่ือให้สมาชิก
ทุกระดับในองค์การเข้าใจตรงกัน 
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กลยุทธ์ขององค์การเป็นแนวทางหรือวิธีการท่ีจะทําให้องค์การบรรลุผลสําเร็จตามวิสัยทัศน์ท่ี
ได้กําหนดไว้ การกําหนดกลยุทธ์ขององค์การมีแนวทางในการดําเนินการ ดังนี้ 

1) การกําหนดกลยุทธ์โดยใช้เทคนิคแบบ SWOT  
      การกําหนดกลยุทธ์ขององค์การโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมแบบ 

SWOT  มีข้ันตอนในการดําเนินการและประเด็นการพิจารณาคือ 
1.1) การพิจารณาโอกาส ต้องเสาะแสวงหาวิธีการท่ีจะนําจุดแข็งขององค์การไปใช้ให้

เป็นประโยชน์แต่ต้องคํานึงถึงจุดอ่อนควบคู่ด้วย เพราะองค์การอาจมีจุดอ่อนท่ีเป็นอุปสรรคทําให้ไม่สามารถ
นําเอาจุดแข็งท่ีมีอยู่มาใช้ในการแสวงหาโอกาสท่ีเกิดข้ึนได้ เช่น เม่ือเศรษฐกิจเฟ่ืองฟู องค์การท่ีมีขีด
ความสามารถด้านการผลิตสูงย่อมมีความได้เปรียบ แต่ถ้าหากองค์การนั้นมีจุดอ่อนอยู่ท่ีการตลาดหรือการ
ให้บริการก็จะทําให้ไม่สามารถใช้จุดแข็งด้านความสามารถในการผลิตได้อย่างเต็มท่ี เป็นต้น 

1.2) การพิจารณาถึงภัยคุกคามท่ีสําคัญ ต้องเสาะแสวงหากลยุทธ์ท่ีสามารถนําเอา    
จุดแข็งท่ีมีอยู่มาใช้ในการป้องกันตัว หรือนําจุดแข็งนั้นไปใช้หาโอกาสอ่ืนเพ่ิมข้ึน เช่น เม่ือมีคู่แข่งท่ีมีความ
เข้มแข็งเข้ามาในตลาดท่ีเราครองอยู่ ก็อาจต้องใช้จุดแข็งของเรา ซ่ึงอาจเป็นความสนิทสนมกับตัวแทน
จําหน่ายในพ้ืนท่ีเป็นเครื่องป้องกันตัว เป็นต้น  

การกําหนดกลยุทธ์องค์การโดยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก
องค์การดังท่ีกล่าวมา มีแนวทางในการเลือกใช้กลยุทธ์ให้เหมาะสมกับสภาพท่ีเกิดข้ึน  ดังข้อสรุปในตาราง     
ท่ี 2 

 
ตารางท่ี 2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพ่ือนํามากําหนดเป็นกลยุทธ์ขององค์การ 
 

โอกาส 
ภัย

คุกคาม 
จุดแข็ง จุดอ่อน กลยุทธ์ท่ีใช้ 

มาก น้อย มาก น้อย 

ควรใช้กลยุทธ์ในเชิงรุก (Aggressive) เพ่ือเพ่ิมจํานวน
ผู้รับบริการ หรือพัฒนาวิธีการ/ผลิตภัณฑ์ข้ึนใหม่เพ่ือ
เป็นช่องทางในการขยายบริการให้เพ่ิมมากข้ึน 

มาก น้อย น้อย มาก 
ควรใช้กลยุทธ์การพัฒนาองค์การ (Turnaround) เพ่ือ
แก้ไขจุดอ่อน และเพ่ิมโอกาสให้มากข้ึน 

น้อย มาก มาก น้อย 

ควรใช้กลยุทธ์การป้องกันตัว (Defensive) เพ่ือนําจุด
แข็งมาใช้ต่อต้านกับภัยคุกคาม หรือการแตกตัว 
(diversification) เพ่ือนําจุดแข็งไปใช้ในการสร้างโอกาส
ในด้านอ่ืน  



187 
 

โอกาส 
ภัย

คุกคาม 
จุดแข็ง จุดอ่อน กลยุทธ์ท่ีใช้ 

น้อย มาก น้อย มาก 

ควรใช้กลยุทธ์การประคองตัวหรือถอยฉาก 
(Retrenchment) หรือหาทางหันเหไปทํากิจการอย่าง
อ่ืนท่ีมีความเหมาะสมมากกว่า 

 

ที่มา : ดํารงค์ วัฒนา (2551)  คู่มือการจัดทําแผนยุทธศาสตร์สําหรับหน่วยงานภาครัฐ  ค้นคืนจาก 
http:// www.ops.moc.go.th/pcni/strategie%20manaul.htm  

 

 การกําหนดกลยุทธ์องค์การ นอกจากจะกําหนดโดยใช้ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ดังท่ีนําเสนอ
ในตารางท่ี 2 แล้ว อาจกําหนดกลยุทธ์โดยใช้ตารางการวิเคราะห์สถานการณ์แบบเมทริกซ์ (SWOT Matrix) 
ดังตารางท่ี 3 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 3 การกําหนดกลยุทธ์องค์การโดยใช้ตารางวิเคราะห์สถานการณ์แบบเมทริกซ์ 
 

 โอกาส ภัยคุกคาม 

O1 O2 O3 T1 T2 T3 

จุดแข็ง 

S1 
 กลยุทธ์

S1O2 

    

S2 
  กลยุทธ์

S2O3 

  กลยุทธ์S2T2   

จุดอ่อน 

W1 
กลยุทธ์
W1O1 

     

W2 
      กลยุทธ์

W2T1 

  

 
ท่ีมา : ธตรัฐ  ธนะสมบูรณ์ (2549)  หลักและวิธีการจัดทําแผนยุทธศาสตร์  ค้นคืนจาก http:// 

www.dld.go.th/audit/mpamppm.ppt  
 

 จากตารางท่ี 3 การกําหนดกลยุทธ์ขององค์การโดยใช้ตารางวิเคราะห์สถานการณ์แบบเมทริกซ์ 
(SWOT Matrix) มีหลักในการพิจารณาดังนี้ 
 1. ใช้กลยุทธ์เชิงรุก (SO Strategy) เม่ือต้องการนําจุดแข็งและโอกาสท่ีเปิดกว้างไปใช้ให้เป็น
ประโยชน์ 
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 2. ใช้กลยุทธ์เชิงรับ (ST Strategy) เม่ือต้องการนําจุดแข็งไปจัดการกับภัยคุกคามจากภายนอกหรือ
ใช้จุดแข็งให้เป็นประโยชน์ แต่เลี่ยงภัยคุกคาม 
 3. ใช้กลยุทธ์เชิงปรับ (WO Strategy) เม่ือต้องการลดจุดอ่อนและใช้โอกาสให้เป็นประโยชน์ 
เนื่องจากเห็นโอกาสภายนอก แต่ภายในยังมีปัญหา 
 4. ใช้กลยุทธ์เชิงถอย (WT Strategy) เม่ือต้องการลดจุดอ่อนและภัยคุกคามให้เหลือน้อยท่ีสุด ใน
บางสถานการณ์องค์การอาจจําเป็นต้องต่อสู้เพ่ือความอยู่รอด ดังนั้นจึงควรเลือกใช้กลยุทธ์การพลิกวิกฤติให้
เป็นโอกาส (Retrenchment Strategy) 
 อนึ่ง กลยุทธ์ท่ีกําหนดข้ึนตามตารางวิเคราะห์สถานการณ์แบบเมทริกซ์ข้างต้น กลยุทธ์ในแต่ละด้าน
อาจกําหนดเป็นกลยุทธ์หลักเพียงกลยุทธ์เดียวหรือกําหนดให้มีมากกว่าหนึ่งกลยุทธ์ก็ได้ตามความเหมาะสม 

2) การกําหนดกลยุทธ์โดยใช้เทคนิคมุมมองแบบสมดุล  
 Kaplan & Norton ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับ “มุมมอง” (Perspective) เพ่ือใช้ในการ

กําหนดเป็นกลยุทธ์ขององค์การ จําแนกเป็น 4 มุมมอง โดยเรียกว่า Balanced scorecard (BSC) หรือ
มุมมองแบบสมดุล ได้แก่ มุมมองด้านการเงิน มุมมองด้านกระบวนการภายใน มุมมองด้านลูกค้าหรือ
ผู้รับบริการ และมุมมองด้านการเรียนรู้และเติบโตขององค์การ โดยแต่ละมุมมองมีประเด็นในการพิจารณา
เพ่ือกําหนดเป็นกลยุทธ์ขององค์การ ดังนี้ 

1. มุมมองด้านการเงิน (Financial perspective) เช่น การเพ่ิมรายได้ ประสิทธิภาพ
ในการผลิต การหาแหล่งเงินทุนท่ีมีต้นทุนตํ่า การเพ่ิมข้ึนของกําไร เป็นต้น 

2. มุมมองด้านกระบวนการภายใน (Internal process perspective) เช่น การจัด
โครงสร้างองค์การท่ีมีประสิทธิภาพ การประสานงานภายในองค์การ การจัดการด้านการผลิตท่ีมี
ประสิทธิภาพ การประชาสัมพันธ์ ระบบและเครื่องมือในการดําเนินงานท่ีทันสมัย และการใช้เทคโนโลยี
สมัยใหม่เพ่ือยกระดับคุณภาพผลิตภัณฑ์ให้ดีข้ึน เป็นต้น 

3. มุมมองด้านลูกค้าหรือผู้รับบริการ (Customer perspective) เช่น ความพึงพอใจ
ของลูกค้าหรือผู้รับบริการ ภาพลักษณ์ขององค์การ กระบวนการด้านการตลาด การจัดการด้านลูกค้
าสัมพันธ์ เป็นต้น 

4. มุมมองด้านการเรียนรู ้และการเติบโต (Learning and growth perspective)        
เช่น การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร ความพึงพอใจ ขวัญ และกําลังใจของบุคลากร การพัฒนา
ระบบอํานวยความสะดวกและสิ่งแวดล้อมในการทํางาน ทักษะในการทํางาน และระบบสารสนเทศท่ี
ทันสมัย เป็นต้น 
 
5. การนํากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 
 การนํากลยุทธ์สู่ไปปฏิบัติเป็นการนําสิ่งท่ีคิดหรือกําหนดข้ึนเป็นกลยุทธ์ไปจัดกระทําให้บังเกิด
ผลลัพธ์ตามเป้าหมาย  โดยการกําหนดเป็นแผนงาน  โครงการ  และกิจกรรมเพ่ือให้ผู้รับผิดชอบแต่ละส่วน
นําไปดําเนินการให้บรรลุผลผลสําเร็จตามกรอบเวลาและตามเง่ือนไขท่ีกําหนดไว้ การนํากลยุทธ์ไปสู่ปฏิบัติ
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ซ่ึงจะกล่าวถึงต่อไปนี้  จําแนกเป็น  2  หัวข้อ คือ การจัดทําแผนปฏิบัติการ  และการบริหารแผนงานและ
โครงการ  โดยมีสาระสําคัญ ดังนี้ 

5.1 การจัดทําแผนปฏิบัติการ 
แผนปฏิบัติการ (Operational plan หรือ Action plan) ในบางแห่งอาจเรียกว่า แผนปฏิบัติการ

ประจําปี หรือแผนงบประมาณรายปี โดยแผนปฏิบัติการท่ีจัดทําข้ึนนี้ต้องสัมพันธ์กับผลการวิเคราะห์ในข้ัน
การกําหนดกลยุทธ์ โดยนํารายการท่ีระบุไว้ในช่อง “สิ่งท่ีต้องการทํา (Initials)” มาจัดทําเป็นรายละเอียด
ตามหัวข้อดังนี้ 

1. ชื่อแผนงานหรือชื่อกลยุทธ์ 

2. วัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายของแผนงานซ่ึงสามารถกําหนดเป็นตัวชี้วัดผลสําเร็จ (Key 
performance indicators) เพ่ือใช้ในการติดตามประเมินความสําเร็จของการดําเนินงานขององค์การ 

3. ชื่อโครงการ งานหรือกิจกรรมในแผนงานนั้น  

4. วัตถุประสงค์ เป้าหมายและ/หรือตัวชี้วัดผลสําเร็จของโครงการ กิจกรรมท่ีสามารถใช้ในการ
ติดตามประเมินผลงานได้  

5. เง่ือนเวลาท่ีแสดงให้เห็นเก่ียวกับลําดับก่อนหลังในการดําเนินการ  

6. ผู้รับผิดชอบในการดําเนินโครงการ  

7. งบประมาณ และปัจจัยนําเข้าต่าง ๆ เช่น วัสดุอุปกรณ์ท่ีจําเป็นสําหรับการดําเนินงานให้
ประสบผลสําเร็จ  

การจัดทําแผนปฏิบัติการ ควรให้มีองค์ประกอบและสาระสําคัญตามแนวทางต่อไปนี้คือ 
1. ชื่อแผนปฏิบัติ  เนื่องจากแต่ละปีมีแผนงาน/โครงการค่อนข้างมาก  ดังนั้น จึงควรต้ังชื่อ

แผนปฏิบัติการให้ชัดเจนและท่ีสําคัญควรจะต้ังชื่อโดยอาศัยแนวคิดทางการตลาดเข้ามาด้วย เพราะจะช่วย
ให้ทุกคนท่ีเก่ียวข้องสามารถจดจําแผนปฏิบัติการนั้นได้ดียิ่งข้ึน เป็นการสร้างคุณค่าหรือเอกลักษณ์แก่
แผนปฏิบัติการนั้น ๆ  

2.   ข้ันตอนหลัก  ในแผนปฏิบัติการ ควรกําหนดข้ันตอน/กระบวนการหลักๆ  ไว้ให้ชัดเจนโดยเริ่ม
จากกระบวนการแรกจนถึงกระบวนการสุดท้าย  เช่น  ข้ันตอนแรกจัดฝึกอบรมให้ความรู้  ข้ันตอนท่ีสอง
ประชุมเชิงปฏิบัติการ  ข้ันตอนท่ีสามการเก็บรวบรวมข้อมูล  เป็นต้น 

3. โครงการ/กิจกรรม  เม่ือได้ข้ันตอนหรือกระบวนการหลักแล้ว  ควรกําหนดโครงการ/กิจกรรม
ย่อยๆ ของแต่ละข้ันตอนว่ามีอะไรบ้าง  เช่น  ข้ันตอนการฝึกอบรม มีกิจกรรมท่ีต้องดําเนินการ  
ประกอบด้วย  การกําหนดหลักสูตรฝึกอบรม  การติดต่อวิทยากร  การแจ้งกําหนดการฝึกอบรมให้
หน่วยงานต่าง ๆ รับทราบ  เป็นต้น 

4. วิธีการหรือแนวทางในการปฏิบัติ  เพ่ือป้องกันปัญหาในการนํากิจกรรมไปปฏิบัติ  ควรระบุ
แนวทางในการปฏิบัติตามแต่ละกิจกรรมให้ชัดเจน  เช่น  ประชาสัมพันธ์โดยใช้การติดประกาศ  ใช้อีเมล์  
ใช้เสียงตามสาย  และมีการติดตามผลทุกสัปดาห์  เป็นต้น  
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5. กําหนดวันเวลาสถานท่ี  โดยระบุว่ากิจกรรมแต่ละรายการจะทําเม่ือไร  และหากสามารถระบุ
วันเวลาและสถานท่ีได้ก็จะยิ่งดีมากเพราะจะทําให้สามารถดูภาพรวมของแผนปฏิบัติการได้ว่ามีกิจกรรม
ใดบ้างท่ีสามารถทําไปพร้อมกันได้หรือกิจกรรมใดท่ีต้องรอให้กิจกรรมอ่ืนเสร็จสิ้นก่อนจึงจะดําเนินการได้  

6. ความเสี่ยงของข้ันตอนหรือกิจกรรม เพ่ือให้แผนปฏิบัติการเป็นแผนท่ีสามารถนําไปปฏิบัติให้
บังเกิดผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ  จึงควรมีการวิเคราะห์ความเสี่ยงหรือปัญหาอุปสรรคของข้ันตอนหรือ
กิจกรรมไว้ด้วย  เช่น  ความเสี่ยงของกิจกรรมการจัดฝึกอบรมคือหน่วยงานต่าง ๆ  มีภาระงานมากไม่
สามารถส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมท้ังหมดได้ในคราวเดียว  เป็นต้น  

7. แผนปฏิบัติการสํารอง  ควรมีมาตรการรองรับปัญหาฉุกเฉินท่ีอาจเกิดข้ึนโดยนําเอาความเสี่ยง
หรือปัญหาอุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนมากําหนดเป็นแนวทางในการป้องกันแก้ไขเพ่ือผ่อนหนักให้เป็นเบาหรือลด
ผลกระทบต่อแผนปฏิบัติการโดยรวม  เช่น จัดเตรียมแผนสํารองในการฝึกอบรมโดยแบ่งผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมออกเป็นกลุ่มย่อยๆ  หรือกําหนดช่วงเวลาในการฝึกอบรมให้เร็วข้ึน หรือทยอยจัดฝึกอบรมเป็น    
รุ่น ๆ ตลอดปี  เป็นต้น 

8. งบประมาณ ควรมีการวิเคราะห์และกําหนดงบประมาณจากทุกกิจกรรมเพ่ือให้แผนปฏิบัติ
การมีความใกล้เคียงกับความเป็นจริงมากท่ีสุดเพราะถ้าหากสามารถประมาณการงบประมาณได้ละเอียด
มากเท่าใด  โอกาสท่ีงบประมาณโดยรวมจะผิดพลาดก็ย่อมมีน้อยลง  

9. ผู้รับผิดชอบ ควรมีการกําหนดตําแหน่งหรือชื่อบุคคลผู้ท่ีรับผิดชอบแผนปฏิบัติหลัก (action 
plan leader/owner) ไว้หนึ่งคน และในแต่ละกิจกรรมควรกําหนดผู้รับผิดชอบให้ชัดเจนเช่นเดียวกัน ท้ังนี้
เพ่ือจะได้พิจารณาดูว่า บุคลากรผู้ใดมีงานรับผิดชอบมากเกินไปหรือน้อยเกินไป  และคนท่ีรับผิดชอบมีความ
เหมาะสมกับกิจกรรมนั้น ๆ หรือไม่  

 
6. บทบาทของผู้บริหารกับการจัดทําแผนกลยุทธ์เพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
 การจัดทําแผนกลยุทธ์ในระดับสถานศึกษาเป็นหน้าท่ีและความรับผิดชอบโดยตรงของผู้บริหาร
สถานศึกษา ในฐานะหัวหน้าสถานศึกษาซ่ึงเป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุดของหน่วยงานระดับปฏิบัติ การจัดทํา
แผนกลยุทธ์ในระดับสถานศึกษาให้เป็นอย่างมีประสิทธิภาพและบังเกิดประโยชน์สูงสุด ผู้บริหาร
สถานศึกษาจะต้องมีบทบาทสําคัญ จําแนกเป็น  2 ลักษณะ ได้แก่ บทบาทในการวางแผนกลยุทธ์ และ
บทบาทในการบริหารแผนกลยุทธ์ ซ่ึงมีสาระสําคัญดังนี้  
    6.1 บทบาทในการวางแผนกลยุทธ์  

บทบาทในการวางแผนกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สามารถจําแนกตามข้ันตอนของการ
วางแผนกลยุทธ์เป็น  2 ลักษณะ คือ  

6.1.1 ในข้ันการวางแผนหรือวางกลยุทธ์ ซ่ึงมีกิจกรรมประกอบด้วย การรวบรวมข้อมูลและ
ข้อเท็จจริง การระบุปัญหาและความต้องการ การวิเคราะห์สาเหตุปัญหาและความต้องการ การกําหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย และการกําหนดกลยุทธ์หรือวิธีการแก้ปัญหา 
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บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในข้ันตอนนี้ ได้แก่ บทบาทการเป็นท่ีปรึกษา การเป็นนัก
เจรจาต่อรอง การเป็นผู้ประสานงาน และการเป็นผู้อํานวยความสะดวก 

6.1.2 ในข้ันปฏิบัติการหรือดําเนินการให้เกิดผลสําเร็จตามกลยุทธ์ ซ่ึงมีกิจกรรมประกอบด้วย การ
กําหนดกิจกรรมท่ีต้องปฏิบัติ การกําหนดเวลาระยะในการทํากิจกรรม การกําหนดทรัพยากรและค่าใช้จ่าย 
การกําหนดผู้รับผิดชอบกลยุทธ์ แผนงานและโครงการ การชี้แจงผู้เก่ียวข้องในการนําแผนกลยุทธ์ไปสู่การ
ปฏิบัติ และการดําเนินการเพ่ือให้เกิดผลสําเร็จตามกลยุทธ์ท่ีวางไว้ 

บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในข้ันตอนนี้ ได้แก่ บทบาทในการเป็นผู้กระตุ้น การเป็น       
ผู้เชื่อมสัมพันธ์ และการเป็นนักสื่อสาร 
    6.2 บทบาทในการบริหารแผนกลยุทธ์ 
 ผู้บริหารสถานศึกษามีหน้าท่ีรับผิดชอบในการบริหารแผนกลยุทธ์ของสถานศึกษาให้เกิดผลสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย โดยต้องมีบทบาทในการบริหารแผนกลยุทธ์ของสถานศึกษา จําแนกเป็น        
3 ลักษณะ คือ บทบาทในการบริหารโครงการ บทบาทในการบริหารความเสี่ยง และบทบาทในการเป็นผู้นํา
การเปลี่ยนแปลง โดยมีสาระสําคัญ (ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์, 2551, น. 13 – 44) ดังนี้ 

6.2.1 บทบาทในการบริหารโครงการ 
        โครงการท่ีสถานศึกษารับผิดชอบ มี 2 ลักษณะคือ โครงการท่ีจัดทําข้ึนตามกลยุทธ์ของ
หน่วยงานต้นสังกัด และโครงการท่ีจัดทําข้ึนตามกลยุทธ์ของสถานศึกษา ซ่ึงโครงการท้ังสองลักษณะดังกล่าว 
ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีบทบาทในการบริหารโครงการ คือ   

1) เป็นผู้เร่งรัดโครงการ (Project expediter) โดยทําหน้าท่ีเป็นตัวแทนของหน่วยงานต้น
สังกัดในการเร่งรัด กํากับและติดตามงานให้สําเร็จตามเป้าหมายภายในระยะเวลาท่ีกําหนดไว้  

2) เ ป็นผู้ประสานโครงการ (Project coordinator) โดยทําหน้า ท่ี เ ป็นหัวหน้ าคณะ
ผู้ปฏิบัติงาน ใช้ความเป็นผู้นําในการตัดสินใจตามกระบวนการทํางานและติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน เพ่ือ
ก่อให้เกิดเอกภาพในการควบคุม และ  

3) เป็นผู้สร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Project confederation) โดยทําหน้าท่ีเป็นผู้มี
อํานาจอย่างเต็มท่ีนับต้ังแต่การวางแผน การอํานวยการ และการควบคุมโครงการเพ่ือมีเอกภาพในการ
ดําเนินงานให้บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย 

6.2.2 บทบาทในการบริหารความเสี่ยง 
     ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีบทบาทในการบริหารความเสี่ยง ในลักษณะต่อไปนี้ 

1. เป็นผู้สนับสนุนการปฏิบัติตามกรอบการบริหารความเสี่ยง โดยกระตุ้น โน้มน้าวให้ครูและ
บุคลากรในสถานศึกษาเข้าใจความสําคัญและเห็นคุณค่าของการบริหารความเสี่ยง 

2. เป็นผู้สร้างเจตคติท่ีดีต่อการเปลี่ยนแปลง โดยชี้แจงให้ครูและบุคลากรทุกคนรับรู้ความ
จําเป็นท่ีต้องมีการเปลี่ยนแปลงระบบและกระบวนการบริหารงานเพ่ือให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ
และเกิดผลลัพธ์ตามเป้าหมายท่ีต้องการท้ังในระดับสถานศึกษาและระดับบุคคล 
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3. เป็นผู้สามารถสื่อสารอย่างมีประสิทธิผล เพ่ือให้ม่ันใจได้ว่า ผู้บริหารจะได้รับข้อมูล
เก่ียวกับความเสี่ยงอย่างถูกต้องและทันเวลา ซ่ึงจะส่งผลให้ผู้บริหารสามารถตัดสินใจจัดการความเสี่ยง
ตามลําดับความสําคัญ หรือตามการเปลี่ยนแปลงหรือความเสี่ยงท่ีเกิดข้ึนใหม่ และ ผู้บริหารสามารถติดตาม
แผนการจัดความเสี่ยงได้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือนํามาใช้ปรับปรุงการบริหารสถานศึกษาและจัดการความเสี่ยง
ต่าง ๆ เพ่ือให้สถานศึกษามีโอกาสในการบรรลุวัตถุประสงค์ได้มากท่ีสุด 

4. เป็นผู้ประเมินการบริหารความเสี่ยง ใน 2 รูปแบบ คือ การประเมินความเสี่ยงในรูปแบบ
ของผลกระทบและโอกาสท่ีอาจเกิดข้ึน การบริหารความเสี่ยงท่ีประสบความสําเร็จ จะช่วยให้ความเสี่ยงอยู่
ในระดับท่ีสถานศึกษายอมรับได้ และการประเมินความสําเร็จของการบริหารความเสี่ยง โดยอาศัยดัชนี
วัดผลการดําเนินงานซ่ึงอาจกําหนดเป็นระดับสถานศึกษา ฝ่ายงาน หรือของแต่ละบุคคล การใช้ดัชนีวัดผล
การดําเนินงานนี้อาจปฏิบัติร่วมกับกระบวนการด้านทรัพยากรบุคคล 

5. เป็นผู้สร้างกลไกด้านทรัพยากรบุคคล โดยครูและบุคลากรทุกคนในสถานศึกษาควรต้อง
ได้รับการฝึกอบรมเพ่ือให้เข้าใจกรอบการบริหารความเสี่ยงและความรับผิดชอบของแต่ละบุคคลในการ
จัดการความเสี่ยงและสื่อสารข้อมูลเก่ียวกับความเสี่ยง การฝึกอบรมในสถานศึกษาควรต้องคํานึง คือ ความ
แตกต่างกันของระดับความรับผิดชอบในการบริหารความเสี่ยง และความรู้ท่ีเก่ียวกับความเสี่ยงและการ
บริหารความเสี่ยงท่ีมีอยู่แล้วในสถานศึกษา 

6. เป็นผู้กํากับติดตามกระบวนการบริหารความเสี่ยง โดยกําหนดวิธีท่ีเหมาะสมในการ
ติดตามการบริหารความเสี่ยง รวมท้ังการรายงานและการสอบทานข้ันตอนตามกระบวนการบริหารความ
เสี่ยง 

6.2.3. บทบาทในการเป็นผู้นําเปลี่ยนแปลง 
การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกยุคโลกาภิวัตน์ ทําให้มนุษย์ต้องพ่ึงพาเทคโนโลยีในการ

ดํารงชีวิตเพ่ิมมากข้ึน โดยเทคโนโลยีท่ีมีความจําเป็นต่อมนุษย์ยุคใหม่มากท่ีสุดก็คือ เทคโนโลยีสารสนเทศ 
ท้ังนี้เนื่องจากมนุษย์ในทุกสังคมต่างต้องการความสะดวกสบายและความฉับไวในการติดต่อสื่อสารกับผู้อ่ืน 

การท่ีมนุษย์ต้องพ่ึงพาเทคโนโลยีสมัยใหม่เพ่ิมมากข้ึน ทําให้ต้องมีการพัฒนาเทคโนโลยี
สารสนเทศ รวมท้ังเทคโนโลยีท่ีเก่ียวข้องอ่ืน ๆ  อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา ซ่ึงเทคโนโลยียุคใหม่เหล่านี้ได้
ก่อให้เกิดผลกระทบบุคคลและสังคมอย่างกว้างขวางท้ังในด้านการดํารงชีวิต การติดสื่อสื่อการ และการ
ทํางาน ดังนั้น สถานศึกษาจึงมีความจําเป็นท่ีต้องปรับปรุงรูปแบบ กระบวนการ และวิธีการบริหาร
สถานศึกษาให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยียุคใหม่ โดยผู้บริหาร
สถานศึกษาจะต้องมีบทบาทในฐานะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีหรือมีภาวะผู้นําทางเทคโนโลยี     
(E–leadership) (สมชาย เทพแสง, 2547: น. 16-17) ดังนี้ 

1. ต้องมีวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน (Envision) มีความคิดสร้างสรรค์และจินตนาการเก่ียวกับนํา
เทคโนโลยีและความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์มาประยุกต์ใช้ในการบริหารและจัดการในสถานศึกษา 

2. ต้องมีความสามารถในการบริหารและจัดการ (Enable) โดยนําเทคโนโลยีมาใช้เป็น
เครื่องมือในการจัดการคุณภาพของสถานศึกษา  
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3. ต้องมีความเข้าใจและหยั่งรู้ (Empowerment) ความสามารถของครูและบุคลากรใน
สถานศึกษาได้เป็นอย่างดี และสามารถขับเคลื่อนให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมาย  

4. ต้องมีความสามารถในการสร้างพลัง (Energize) เพ่ือคอยกระตุ้นครูและบุคลากรใน
สถานศึกษาให้มีพลังในการทํางาน และปฏิบัติงานอย่างมีความสุข  

5. ต้องต้ังใจและจดจ่อต่อการทํางาน (Engage) โดยมุ่งม่ันอย่างแรงกล้าเพ่ือให้งานประสบ
ความสําเร็จ  

6. ต้องสามารถยกระดับผลการปฏิบัติงาน (Enhance) ให้เกิดความเจริญก้าวหน้าอย่าง
ต่อเนื่อง เป็นไปตามมาตรฐาน  

7. ต้องกระตุ้นและแรงจูงใจ (Encourage) ให้ครูและบุคลากรหรือผู้ร่วมงานสามารถ
ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข  

8. ต้องมีความม่ันคงทางอารมณ์ (Emotion) สามารถหยั่งรู้จิตใจผู้ร่วมงาน อ่านใจคนได้ 
สุขุมรอบคอบ สามารถควบคุมอารมณ์ได้เป็นอย่างดี  

9. ต้องทํางานให้เป็นรูปธรรม (Embody) ช่วยให้การสื่อสารประสบความสําเร็จและเกิด
ความผิดพลาดน้อย  

10. ต้องมองไกล (Eagle) โดยเน้นในภาพรวมกว่าการมองรายละเอียดหรือมองเป้าหมาย
และผลงานเป็นหลัก  
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ใบงาน - หน่วยการเรียนท่ี 3 

การวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) 

 
คําช้ีแจง ให้ผู้เข้ารับการอบรมอ่านใบความรู้ท่ี 3 แล้วปฏิบัติกิจกรรมตามใบงาน 
 

1. จงอธิบายความหมายและความสําคัญของแผนกลยุทธ์ 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
2. จงอธิบายข้ันตอนการจัดทําแผนกลยุทธ์ของสถานศึกษา 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
3. จงอฺธิบายการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
4. จงอธิบายการกําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธ์ 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
5. จงอธิบายบทบาทของผู้บริหารกับการจัดทําแผนกลยุทธ์เพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
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แผนการอบรม 
หน่วยการเรียนท่ี 4  

 

ชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ 
การบริหารทรัพยากรทางการศึกษา 

(Educational Resource Management) 
วิทยากร 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. กุลชลี  จงเจริญ 
 
1. คําอธิบายรายวิชา 

แนวคิดเก่ียวกับความหมายและความสําคัญของทรัพยากรทางการศึกษา ขอบข่ายของการบริหาร
ทรัพยากรทางการศึกษา แหล่งทรัพยากรทางการศึกษา หลักการในการบริหารทรัพยากรทางการศึกษา 
บทบาทของผู้บริหารในการบริหารทรัพยากรการศึกษา และแนวทางการบริหารทรัพยากรการศึกษาของ
ผู้บริหารการศึกษา 
 
2. วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถ 
 2.1 อฺธิบายความหมายและความสําคัญของทรัพยากรทางการศึกษาได้ 
 2.2 อฺธิบายขอบข่ายของการบริหารทรัพยากรทางการศึกษาได้ 
 2.3 อฺธิบายแหล่งทรัพยากรทางการศึกษาได้ 

2.4 อฺธิบายหลักการในการบริหารทรัพยากรทางการศึกษาได้ 
2.5 อฺธิบายบทบาทของผู้บริหารในการบริหารทรัพยากรการศึกษาได้ 
2.6 ระบุแนวทางการบริหารทรัพยากรการศึกษาของผู้บริหารการศึกษาได้ 

 
3. สาระการอบรม 

3.1 ความหมายและความสําคัญของทรัพยากรทางการศึกษา  
3.2 ขอบข่ายของการบริหารทรัพยากรทางการศึกษา  
3.3 แหล่งทรัพยากรทางการศึกษา  
3.4 หลักการในการบริหารทรัพยากรทางการศึกษา  
3.5 บทบาทของผู้บริหารในการบริหารทรัพยากรการศึกษา  
3.6 แนวทางการบริหารทรัพยากรการศึกษาของผู้บริหารการศึกษา 
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4. กิจกรรมการฝึกอบรม 
4.1 ทําแบบทดสอบก่อนเรียน 
4.2 ศึกษาใบความรู้ 
4.3 ศึกษาเอกสารประกอบ/ฟังบทบรรยาย 
4.4 สืบค้นจากแหล่งเรียนรู้ท่ีเก่ียวข้อง 
4.5 ทําใบงาน 
4.6 ทําแบบทดสอบหลังเรียน 

 

5.ส่ือประกอบการอบรม  
5.1 แบบทดสอบก่อนเรียน 
5.2 ใบความรู้ 
5.3 ใบงาน 
5.4 บทบรรยายประกอบ Power Point 
5.5 แหล่งเรียนรู้ท่ีเก่ียวข้อง เช่น  

- http://cms.dru.ac.th/jspui/handle/123456789/597 
- http://www.dpu.ac.th/dpurc/assets/uploads/magazine/1hr75qv09ejo440o0

o.pdf 
- http://journalrec.mbu.ac.th/images/pdf/journal4-1/27p325-338.pdf 
- http://www.oecd.org/education/innovation-education/2675945.pdf 
- https://opendocs.ids.ac.uk/opendocs/handle/123456789/5472 

5.6 แบบทดสอบก่อนเรียน 
 

6. การวัดและประเมินผลการฝึกอบรม 
6.1 วิธีการวัดผล 
      6.1.1 การประเมินความรู้พ้ืนฐาน (ก่อนการอบรม) 

                6.1.2 การประเมินความรู้ท่ีได้รับ (หลังการอบรม)  
          6.2 เกณฑ์การประเมินผล 
                ผู้เข้าอบรมจะมีผลการผ่านการฝึกอบรม เม่ือผลการทดสอบหลังการอบรมไม่ตํ่ากว่า ร้อยละ 
70 
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ใบความรู้ - หน่วยการเรียนท่ี 4 

การบริหารทรัพยากรทางการศึกษา  
(Educational Resource Management)  

 
1. ความหมายและความสําคัญของทรัพยากรทางการศึกษา 
 1.1 ความหมายของทรัพยากรทางการศึกษา 
   ในการดําเนินกิจกรรมหรือภาระหน้าท่ีขององค์กรหรือหน่วยงานใด ๆ ก็ตามจะต้องอาศัยสิ่งหนึ่ง
สิ่งใดท่ีเป็นตัวกลางท่ีจะทําให้กิจกรรมบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ สิ่งนั้นคือ ทรัพยากร 
    วิจิตร ศรีสอ้าน (2544, น. 43) กล่าวว่า ทรัพยากรการศึกษาเป็นปัจจัยพ้ืนฐานท่ีทําให้การ
บริหารการศึกษาประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย ต้องอาศัยบุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีปริมาณเพียงพอ 
ต้องได้รับงบประมาณสนับสนุนการดําเนินงานมากพอ ต้องมีวัสดุสิ่งของตามความต้องการของโครงการ
แผนงานและต้องมีระบบบริหารท่ีดีมีประสิทธิภาพ  
  รุ่ง แก้วแดง (2545) ได้ให้ความจํากัดความของทรัพยากรไว้ว่า คือ ความรู้ทุกเรื่องท่ีมีในชุมชน  
หากผู้บริหารยังมีความคิดแบบเดิม ในมุมมองท่ีแคบ ๆ ว่า ทรัพยากรหมายถึง เงินงบประมาณก็จะเห็นแต่
ความยากจนของชุมชนชนบทและชุมชนแออัดในเมือง มองไม่เห็นโอกาสท่ีจะพัฒนา ท้ังจําแนกทรัพยากร
ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
   1. ทรัพยากรท่ีเป็นตัวเงินได้แก่งบประมาณท่ีได้จากส่วนกลางหรือเป็นเงินบริจาคผู้ศึกษามี
ข้อคิดเห็นว่า โรงเรียนเล็กๆท่ีต้ังอยู่ในชนบท ห่างไกลกันดาร และขาดแคลนตามชายขอบของภาคต่าง ๆ 
งบประมาณท่ีได้รับจากภาครัฐบาลตามรายหัวของจํานวนนักเรียนเม่ือนักเรียนน้อยงบประมาณย่อมได้น้อย
ด้วย ต้องบริหารโรงเรียนบนความขาดแคลน ฉะนั้นผู้บริหารโรงเรียนจะต้องมีความสามารถในการจัดการ 
ทรัพยากรทางการศึกษา 
  2. ทรัพยากรท่ีไม่ใช่ตัวเงิน เป็นความร่วมมือท่ีได้รับ เช่น บริจาคเวลา ความรู้ ความคิด คําแนะนํา 
บริการ แหล่งเรียนรู้และวัสดุต่าง ๆ เพ่ือนํามาใช้จัดการเรียนการสอน 
 ชัยอนันต์ สมุทวณิช (2543, น. 6) ให้ความหมายของทรัพยากรการศึกษาไว้เป็น 2 แนว คือ  

1. ความหมายท่ีแคบของทรัพยากรการศึกษา หมายถึงปัจจัยนําเข้าท่ีนําไปใช้เพ่ือการ
จัดการศึกษาทุกระดับ ทุกประเภทภายในสังคม ปัจจัยนําเข้าส่วนใหญ่จะเป็นรูปของ
งบประมาณรายจ่ายเก่ียวกับการปฏิบัติงานประจํา เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน ค่าใช้จ่าย วัสดุ
อุปกรณ์ และการลงทุน 

2. ความหมายท่ีกว้างกว่าของทรัพยากรการศึกษา หมายถึง ปัจจัยนําเข้าและปัจจัย
กระบวนการในการแปรเปลี่ยนปัจจัยนําเข้านั้น ให้บังเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ความสามารถ
ในการระดมสรรพกําลังในสังคมเข้ามาสนับสนุนเก้ือหนุนการศึกษาในรูปแบบต่าง ๆ การสละเวลามา
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ให้ทางราชการของบุคคลในสังคม ซ่ึงไม่ใช่ครูอาจารย์ประจํา นอกจากนี้ทรัพยากรการศึกษายัง
หมายถึง ทรัพยากรมนุษย์ท่ีเก่ียวข้องท้ังทางตรงและทางอ้อมกับการให้บริการทางการศึกษา 
ตลอดจนสื่ออุปกรณ์ต่าง ๆ เช่น โทรทัศน์ ดาวเทียม อินเตอร์เน็ต ซ่ึงสามารถนํามาใช้ประโยชน์เพ่ือ
การศึกษา  

สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2549, น. 4) ให้ความหมายของทรัพยากรการศึกษาว่า 
หมายถึง ทรัพยากรท่ีไม่ใช่เงิน (non-financial resources) และทรัพยากรการเงิน (financial resources) 
ทรัพยากรท่ีไม่ใช่เงินครอบคลุมปัจจัยหลักๆ คือ ท่ีดิน แรงงาน ทุน และการประกอบการตามนัยนี้  
ทรัพยากรการศึกษาจึงรวมถึง บุคลากร ท่ีดิน อาคาร สิ่งก่อสร้าง วัสดุอุปกรณ์การเรียนการสอน นอกจากนี้
ทรัพยากรการศึกษายังหมายถึงสิ่งท่ีเก่ียวข้องท้ังทางตรงและทางอ้อมกับการให้บริการทางการศึกษา 
ตลอดจนวิทยุ โทรทัศน์ ดาวเทียม อินเตอร์เน็ตท่ีสามารถนํามาใช้ประโยชน์ทางการศึกษา  

สุทธิวรรณ ตันติรจนาวงศ์ (2546, น. 51) ให้ความหมายของทรัพยากรการศึกษาว่า หมายถึง สิ่ง
ต่าง ๆ ท่ีใช้ในการบริหารจัดการศึกษาให้บรรลุตามเป้าหมายของสถานศึกษา โดยมีองค์ประกอบพ้ืนฐานใน
การบริหารจัดการศึกษา ได้แก่ คน เงิน วัสดุสิ่งของ ข้อมูล สารสนเทศและเทคโนโลยี รวมท้ังการจัดการท่ีมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงทรัพยากรเหล่านี้ สถานศึกษาทุกระดับสามารถนําไปใช้ในการบริหารจัดการของ
สถานศึกษา 

กระทรวงศึกษาธิการ (2545, น. 99) ให้ความหมายของทรัพยากรการศึกษา ครอบคลุมถึง
ทรัพยากรท้ังท่ีเป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินท่ีนํามาใช้ในการจัดการศึกษา ซ่ึงรวมถึงครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา สื่อและเทคโนโลยีต่าง ๆ ท่ีดิน อาคารสถานท่ี และเวลาท่ีบุคคลในสังคม สละให้กับการศึกษาด้วย ซ่ึง
สอดคล้องกับสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2549, น. 4) ท่ีให้ความหมายของทรัพยากรเพ่ือการจัด
การศึกษาว่าหมายถึง ทรัพยากรท่ีไม่ใช่เงิน (Non-financial resources) และทรัพยากรทางการเงิน 

โดยสรุปแล้ว การบริหารทรัพยากรการศึกษา หมายถึง การดําเนินการเก่ียวกับปัจจัยนําเข้าท่ี
นํามาใช้ในการจัดการศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการจัดการศึกษา และทําให้การจัด
การศึกษาสําเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการจัดการศึกษา ท้ังในรูปท่ีเป็นตัวทรัพยากรเงิน และ
ไม่ใช่ทรัพยากรเงิน ซ่ึงได้แก่ คน วัสดุ อุปกรณ์ ข้อมูล สารสนเทศ เทคโนโลยี ระบบบริหารจัดการ ท่ีดิน 
อาคารสถานท่ีและรวมถึงเวลาท่ีบุคคลในสังคมใช้ ท้ังนี้เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของการจัดการศึกษาท่ี
กําหนดไว้ 

 
 1.2 ความสําคัญของทรัพยากรทางการศึกษา 
  พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) ระบุว่า  
ทรัพยากรเพ่ือการจัดการศึกษาเป็นองค์ประกอบหนึ่งในการปฏิรูปทางการศึกษา การจัดระบบ  โครงสร้าง
และกระบวนการจัดการศึกษาให้ระดมทรัพยากรทางการศึกษาจากแหล่งต่าง ๆ มาใช้ในการจัดการศึกษา 
   ปรีชา คัมภีรปกรณ์ (2541) กล่าวว่า บทบาทของทรัพยากรในการดําเนินกิจกรรมของโรงเรียนท่ี
มีความสําคัญ 2 ด้าน คือ ด้านปริมาณและด้านคุณภาพ ด้านประมาณของทรัพยากรมีผลต่อการดําเนิน
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กิจกรรม เพราะหากทรัพยากรมีเพียงพอ การดําเนินกิจกรรมต่าง ๆ ก็จะดําเนินการไปอย่างมีคุณภาพ 
ตรงกันข้ามถ้าหากขาดทรัพยากรหรือทรัพยากรมีไม่เพียงพอแล้วการดําเนินกิจกรรมก็ไม่สามารถบรรลุ
เป้าหมายหรือมีประสิทธิภาพได้  
               หากจะพิจารณาถึงบทบาทของทรัพยากรในการดําเนินกิจกรรมขององค์การแล้วมีหลาย
ประการ โดยสามารถพิจารณาบทบาทความสําคัญของทรัพยากรใน 2 ด้าน ปริมาณและคุณภาพของ
ทรัพยากรมีผลต่อการดําเนินกิจกรรม ดังนี้ 
  1. ประสิทธิภาพของกิจกรรม หากทรัพยากรมีเพียงพอต่อการดําเนินกิจกรรมขององค์การ 
กิจกรรมต่าง ๆ จะดําเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตรงกันข้ามถ้าหากปริมาณของทรัพยากรมีไม่เพียงพอ 
การดําเนินงานจะไม่มีประสิทธิภาพ 
    2. ประสิทธิผลของกิจกรรม ถ้าหากปริมาณของทรัพยากรมีไม่เพียงพอ การดําเนินกิจกรรมก็
อาจจะไม่บรรลุเป้าหมายได้ ถ้าหากการดําเนินกิจกรรมเหมือนกับการวิ่งของรถยนต์ ซ่ึงจะต้องใช้น้ํามัน ถ้า
หากน้ํามันไม่เพียงพอ รถยนต์ก็ไม่สามารถวิ่งถึงจุดมุ่งหมายได้ฉันใดการดําเนินกิจกรรมขององค์การก็
เช่นนั้น ถ้าหากขาดทรัพยากรหรือทรัพยากรไม่เพียงพอแล้วการดําเนินกิจกรรมให้บรรลุหรือสําเร็จภายใน
เวลาท่ีจํากัดด้านคุณภาพ คุณภาพของทรัพยากรมีผลต่อการดําเนินกิจกรรมขององค์การมีนัยคล้ายคลึงกับ
ปริมาณของทรัพยากรดังท่ีได้กล่าวมาแล้ว คือ 
  ประสิทธิภาพของกิจกรรม คุณภาพของทรัพยากรจะมีผลต่อประสิทธิภาพของกิจกรรมค่อนข้าง
สูงในบางครั้ง แม้ทรัพยากรจะมีจํานวนมาก แต่ถ้าหากเป็นทรัพยากรท่ีปราศจากคุณภาพของการ
ดําเนินการกิจกรรมก็ปราศจากประสิทธิภาพได้ เช่น ในการจัดการเรียนการสอนของโรงเรียนนั้นจะบรรลุ
เป้าหมาย คือ ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนสูง 
    ประสิทธิผลของกิจกรรม คุณภาพของกิจกรรมหรือประสิทธิผลขององค์การมีความสัมพันธ์
ค่อนข้างสูงกับคุณภาพของทรัพยากร ถ้าหากการดําเนินกิจกรรมใดทรัพยากรมีคุณภาพไม่ดี ประสิทธิผล
อาจจะมีแต่จะค่อนข้างตํ่ากว่าการมีทรัพยากรท่ีมีคุณภาพสูง 
    คุณภาพของกิจกรรม คุณภาพของกิจกรรมมีความสัมพันธ์เป็นอย่างมากกับคุณภาพของ
ทรัพยากร ถ้าหากการดําเนินกิจกรรมใดได้ทรัพยากรท่ีมีคุณภาพสูงคุณภาพของกิจกรรมก็จะดีไปด้วย จาก
ตัวอย่างจัดการเรียนการสอน หากได้ผู้สอนซ่ึงเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณวุฒิประสบการณ์สูง ก็จะทําให้
ผู้สอนสามารถคิดหาวิธีการสอนท่ีดีท่ีเหมาะสมกับผู้เรียนอันจะทําให้ผู้เรียนประสบความสําเร็จสูงไปด้วย 

สุทธิวรรณ ตันติรจนาวงศ์ (2546, น. 50-51) กล่าวถึงความสําคัญของทรัพยากรการศึกษาไว้ดังนี้  
1. เป็นปัจจัยพ้ืนฐานในการบริหารและจัดการศึกษา การบริหารจัดการศึกษาต้องใช้สิ่ง 

สนับสนุนอํานวยความสะดวกต่าง ๆ โดยเฉพาะทรัพยากรมนุษย์ เงิน วัสดุอุปกรณ์ ข้อมูลสารสนเทศ 
หากปราศจากทรัพยากรพ้ืนฐานเหล่านี้ การบริหารจัดการศึกษาก็เกิดข้ึนไม่ได้ 

2. เป็นองค์ประกอบสําคัญในการพัฒนาการศึกษา การพัฒนาการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ 
ต้องพัฒนาท่ีทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ซ่ึงเป็นสิ่งสําคัญ
อันดับแรกท่ีจะต้องพัฒนาในการบริหารการศึกษา  
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3. ทรัพยากรการศึกษาจะทําให้สถานศึกษามีระบบการเรียนการสอนท่ีมีคุณภาพ เพราะมี 
การปรับปรุงการใช้ทรัพยากรการศึกษาในภารกิจงานของโรงเรียน ท้ังด้านการบริหารท่ัวไป ด้าน
วิชาการ ด้านงบประมาณ และด้านบุคลากร ทําให้การเรียนการสอนมีประสิทธิภาพมากข้ึน  

4. ทรัพยากรการศึกษาจะทําให้มีระบบบริหารจัดการสถานศึกษาทันสมัย อิสระคล่องตัว  
เนื่องจากมีระบบข้อมูล วัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยีมาใช้ในการติดตามตรวจสอบผลการดําเนินงานของ
สถานศึกษา  

5. ทรัพยากรการศึกษามีประโยชน์ในการวิเคราะห์และการตัดสินใจในการจัดการศึกษาใน 
ภาพรวม และในระดับสถานศึกษาได้ประโยชน์สูงสุด 

6. ทรัพยากรการศึกษาทําให้เกิดการมีส่วนร่วมของทุกส่วนของทุกสังคม โดยการระดม 
ทรัพยากรทุกด้าน เช่น บุคลากร งบประมาณ การเงิน ทรัพย์สินจากภาครัฐเอกชนและชุมชน วัสดุ
อุปกรณ์ จากภาครัฐ เอกชนและชุมชน มาใช้ในการบริหารจัดการศึกษา  
 ปรีชา คัมภีรปกณ์ (2541, น. 7) กล่าวถึงความสําคัญของทรัพยากรการศึกษาว่า ทรัพยากรเป็น
ตัวกลางหรือตัวกระตุ้นท่ีทําให้กิจกรรมขององค์การหรือหน่วยงานดําเนินไปได้ และทรัพยากรจะมีบทบาท
ต่อกิจกรรมหรือการดําเนินภารกิจขององค์การ หรือหน่วยงานท้ังในด้านของปริมาณและคุณภาพ  

สรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรทางการศึกษามีความสําคัญ เนื่องจากเป็นการดําเนินการให้การจัด
การศึกษามีปัจจัยพ้ืนฐานในการดําเนินการท่ีเหมาะสม เพียงพอ กับบริบททางการศึกษา ซ่ึงนําไปสู่
ความสําเร็จในการดําเนินการทางการศึกษาตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้  
 
2. ขอบข่ายของการบริหารทรัพยากรการศึกษา 

Bender (1983, อ้างถึงใน ปรีชา คัมภีรปกรณ์, 2541, น. 8-10) กล่าวถึงขอบข่ายของการบริหาร
ทรัพยากรว่า มี 2 แนวคิด ดังนี้  
 1. แนวคิดทางด้านเศรษฐศาสตร์ แบ่งทรัพยากรเพ่ือการดําเนินกิจกรรมด้านเศรษฐกิจออกเป็น      
4 ประเภท คือ 

1) ทรัพยากรมนุษย์ 
2) ทรัพยากรทางกายภาพ ประกอบด้วย ท่ีดิน เครื่องอํานวยความสะดวก เครื่องมือ และ วัสดุ/

หรือพลังงาน 
3) ทรัพยากรการเงิน ได้แก่ เงิน และสิ่งอ่ืน ๆ ท่ีสามารถใช้แทนเงินได้  
4) ข้อสนเทศ เช่น ข้อมูล ความรู้ Software Hardware 

 2. แนวคิดทางการบริหาร มีแนวคิดท่ีแตกต่างกัน 3 แนวคิด คือ 
     แนวคิดท่ีหนึ่ง มี 4 ประการ เรียกว่า “4 Ms” ได้แก่ คน (Men) เงิน (Money) วัสดุสิง่ของ 
(Materials) และ การจัดการ (Management) 
     แนวคิดท่ีสอง มี 3 ประการ เรียกว่า “3 Ms” ได้แก่ คน (Men) เงิน (Money) และ การจัดการ 
(Management) 
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    แนวคิดท่ีสาม มี 6 ประการ เรียกว่า “6 Ms” ได้แก่ คน (Men) เงิน (Money) วัสดุสิง่ของ 
(Materials) วิธีการ (Method) ตลาด (Market) และ เครื่องจักรกล (Machine) 

สุทธิวรรณ ตันติรจนาวงศ์ (2546, น. 52) กล่าวถึงขอบข่ายของการบริหารทรัพยากรการศึกษาว่า
ครอบคลุมทรัพยากร 4 ประเภท ได้แก่  

1. ทรัพยากรบุคคล หมายถึง บุคลากร ครู บุคลากรทางการศึกษา นักเรียน ผู้บริหาร 
คณะกรรมการสถานศึกษา ผู้ปกครอง รวมท้ังบุคลากรภายนอกสถานศึกษาเป็นวิทยากรท้องถ่ิน ปราชญ์
ชาวบ้าน  ท่ีมีความสามารถในแต่ละอาชีพ เช่น ชาวนา ชาวสวน ชาวไร่ ภิกษุสงฆ์  เจ้าหน้าท่ีฝ่ายปกครอง 
ศึกษานิเทศก์ เป็นต้น  

2. ทรัพยากรการเงิน หมายถึงเงินทุนท่ีใช้ในการบริหารจัดการศึกษา ซ่ึงได้มาจากการสนับสนุน
ของรัฐ เรียกว่าเงินงบประมาณต้ังแต่หมวดเงินเดือน หมวดท่ีดินและสิ่งก่อสร้าง และเงินนอกงบประมาณ 
เป็นเงินรายได้ท่ีมาจากการเก็บเงินบํารุงการศึกษาหรือเงินเดือน รวมท้ังเงินท่ีได้มาจากการบริจาคเงินทุน
เหล่านี้  นํามาใช้จ่ายตามแผนงานโครงการของสถาบันการศึกษา 

3. ทรัพยากรวัสดุอุปกรณ์ หมายถึงเครื่องมือ เครื่องใช้ เครื่องอํานวยความสะดวก วัสดุท่ีใช้ในการ
บริหารจัดการศึกษา เช่นวัสดุท่ีใช้ในการจัดการเรียนการสอน เครื่องมือในการทดลองทางวิทยาศาสตร์ 
เครื่องมือคอมพิวเตอร์ วิทยุ เทป โทรทัศน์ รวมท้ังแหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ ท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา  

4. ทรัพยากรท่ีเป็นข้อมูล สารสนเทศ และเทคโนโลยี หมายถึงข้อมูลท่ีได้จากการสํารวจข้อมูล
ทางการเรียน และจากรายงานข้อมูลสารสนเทศเก่ียวกับการวางแผนการบริหารจัดการศึกษา การติดตาม
ประเมินผล  

สังวาลย์ วุฒิเสลา (2548, น. 25) กําหนดขอบข่ายของทรัพยากรทางการศึกษาออกเป็น              
4 ประเภท ดังนี้  

1. ทรัพยากรทางบุคคล หมายถึง ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน เช่น พ่อแม่ หรือ ผู้ปกครองของ นักเรียน
ท่ีมีความสามารถ ศึกษานิเทศก์ นักวิชาการ ครูอาจารย์โรงเรียนอ่ืน ผู้นําท้องถ่ิน ผู้ท่ีประสบ ผลสําเร็จใน
การประกอบอาชีพ เป็นต้น  

2. ทรัพยากรทางวัสดุอุปกรณ์ท่ีมนุษย์สร้างข้ึน หมายถึง สถานท่ีราชการสถานท่ีประกอบการ 
บ้านเรือน โสตทัศนูปกรณ์ในหน่วยงานต่าง ๆ ศูนย์วัฒนธรรม วัด โบสถ์ เป็นต้น  

3. ทรัพยากรทางสังคม หมายถึง ประเพณี วัฒนธรรม ความเป็นอยู่ของคนใน ชุมชน กิจกรรม    
ต่าง ๆ ในชุมชน เป็นต้น  

4. ทรัพยากรทางการเงิน หมายถึง ทรัพยากรในรูปการเงินท้ังโดยทางตรงและ ทางอ้อม เพ่ือ
สนับสนุนโครงการและกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน  

กระทรวงศึกษาธิการ (2546, น. 99) แบ่งประเภทของทรัพยากรทางการศึกษาออกเป็น 2ประเภท
ใหญ่ ๆ คือ ทรัพยากรท่ีเป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน ซ่ึงทรัพยากรท่ีไม่ใช่ตัวเงินนี้ รวมถึงครู บุคลากรทางการ
ศึกษา สื่อและเทคโนโลยีต่าง ๆ ท่ีดิน อาคารสถานท่ี และเวลาท่ีบุคคลในสังคม สละให้กับการศึกษา 



203 
 

 จากขอบข่ายท่ีกล่าวถึงข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ขอบข่ายของทรัพยากรทางการศึกษา คือ 4M 
2T 1I ซ่ึงได้แก่  

1. Men หมายถึงทรัพยากรบุคคล เช่น ผู้บริหาร ครู บุคลากรทางการศึกษา บุคคลท้ังภายในและ
ภายนอกชุมชนท้องถ่ิน ท่ีสามารถส่งเสริมสนับสนุน หรือร่วมมือเป็นกําลังในการจัดการศึกษา  

2. Money หมายถึงทรัพยากรท่ีเป็นตัวเงิน งบประมาณ หรือ ทุน ท้ังจากภาครัฐ เอกชน ชุมชน 
สังคม ท่ีหน่วยงานทางการศึกษาสามารถนํามาใช้เป็นทรัพยากรเพ่ือการจัดการศึกษาได้ 

3. Materials หมายถึง หมายถึงเครื่องมือ เครื่องใช้ เครื่องอํานวยความสะดวก วัสดุท่ีใช้ในการ
บริหารจัดการศึกษา และรวมถึงอาคารสถานท่ี ท่ีใช้ในการจัดการศึกษา  

4. Management หมายถึง การบริหารจัดการ ท่ีช่วยให้การจัดการศึกษาดําเนินไปได้ตาม
เป้าหมายท่ีกําหนดอย่างมีประสิทธิภาพ  

5. Technology หมายถึง  สิ่งท่ีมนุษย์พัฒนาข้ึนจากฐานความรู้ทางวิทยาศาสตร์ เพ่ือช่วยให้การ
จัดการศึกษาประสบความสําเร็จได้ดีข้ึน ซ่ึงหมายรวมถึง (1) เทคโนโลยีในลักษณะท่ีเป็น
กระบวนการ (process) เช่น เทคนิควิธีการบริหาร เทคนิควิธีการสอน เป็นต้น (2) เทคโนโลยี
ในลักษณะท่ีเป็นผลผลิต(product) เช่น เครื่องฉายภาพทึบแสง วิทยุ โทรทัศน์  เป็นต้น และ 
(3) เทคโนโลยีในลักษณะผสมของกระบวนการและผลผลิต (process and product) เช่น 
คอมพิวเตอร์ สื่อ CAI เทคโนโลยีชีวภาพ เป็นต้น  

6. Time หมายถึง เวลาท่ีใช้เพ่ือการจัดการศึกษา ซ่ึงเวลาเป็นทรัพยากรท่ีมีความพิเศษกว่า
ทรัพยากรอ่ืน ๆ เนื่องจากเป็นสิ่งท่ีมีจํากัด ผ่านไปแล้วไม่สามารถเรียกคืนได้ เป็นสิ่งท่ีทุกคนมี
เท่าเทียมกัน และเป็นสิ่งท่ีอยู่เฉยๆ ก็สูญเสียไป ซ่ึงการจัดการศึกษาต้องใช้เวลาในการพัฒนา
ผู้ เรียนให้ มี คุณลักษณะท่ีต้องการ ดังนั้นประสิทธิภาพในการจัดการศึกษาจึง ข้ึนกับ
ประสิทธิภาพในการบริหารเวลาด้วย 

7. Information หมายถึง สารสนเทศท่ีใช้เพ่ือการจัดการศึกษา เช่น จํานวนนักเรียน สถิติการ
ขาดเรียน ข้อมูลพ้ืนฐานของบุคลากร รวมท้ัง ข่าวสารต่าง ๆ ท่ีจําเป็นต่อการจัดการศึกษา  

 
3. แหล่งทรัพยากรทางการศึกษา 
  ปราชญา กล้าผจัญ (2552)  ได้จําแนกทรัพยากรเพ่ือจัดการการศึกษาเป็น 5 ประเภท คือ คน 
เงิน วัสดุ เครื่องมือ และการจัดการ 
  ปรีชา คัมภีรปกรณ์ (2537)  ได้เสนอความเห็นในทางการบริหารการศึกษาว่า 4 M’s  หมายถึง  
คน (Man) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ (Materials)  และการจัดการ (Management) เป็นทรัพยากรท่ีเป็น
ปัจจัยพ้ืนฐานเช่นเดียวกัน กล่าวคือ การบริหารการศึกษาจะสําเร็จตามเป้าหมายต้องอาศัยบุคลาการท่ีมี
คุณภาพและปริมาณพอเพียง ต้องได้รับ 
  สุมาลี  สังข์ศรี (2534)  แบ่งประเภทของทรัพยากรหรือทรัพยากรทางการศึกษาในชุมชนเป็น       
3 กลุ่ม คือ 
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  1. ทรัพยากรประเภทบุคคล ทรัพยากรประเภทบุคคลนี้ครอบคลุมบุคลากรทุกเพศทุกวัยในชุมชน 
ไม่ว่าเด็ก ผู้ใหญ่ อาจจะเป็นบุคคลเพียงคนเดียวหรือเป็นกลุ่มบุคคล เป็นกรรมการ เป็นองค์การต่าง ๆ ใน
ชุมชนก็ได้ท่ีสามารถให้ประโยชน์ในด้านต่าง ๆ แก่ชมชน  ในแต่ละชุมชนมีทรัพยากรบุคคลในหลายลักษณะ 
เช่น ครู พระ หมอ ยาแผนโบราณ ช่างฝีมือในด้านต่าง ๆ  เยาวชน บุคคลวัยแรงงาน ผู้เฒ่าผู้แก่ท่ีสืบทอด
ประเพณีวัฒนธรรมต่าง ๆ ของสังคม และจะรวมไปถึงองค์การต่าง ๆ ในท้องถ่ิน ได้แก่ กรรมการหมู่บ้าน 
สภาตําบล ตลอดจนบุคลากรของหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีไปปฏิบัติหน้าท่ีชุมชน เช่น เจ้าหน้าท่ีเกษตร เจ้าหน้าท่ี
สาธารณสุข นักพัฒนาชุมชน ฯลฯ และการท่ีชาวบ้านท่ัวไปในหมู่บ้านมาร่วมมือร่วมแรงกันประกอบ
กิจกรรมของหมู่บ้าน ถือได้ว่าเป็นตัวอย่างของความร่วมมือ 
  2. ทรัพยากรประเภทวัตถุและอาคารสถานท่ี ทรัพยากรประเภทนี้ ครอบคลุมวัตถุสิ่งของและ
อาคารสถานท่ีทุกชนิดท่ีมีอยู่ในชุมชน ไม่ว่าจะขนาดเล็กและขนาดใหญ่ ซ่ึงอาจนับได้ตั่งแต่ข้าวของเครื่องใช้
ต่าง ๆ ในครัวเรือน เครื่องมือเครื่องใช้ในการประกอบอาชีพ ตลอดจนกระท่ังเอกสารสื่อต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น 
หนังสือพิมพ์ เครื่องรับวิทยุ เครื่องรับโทรทัศน์ ครอบคลุมไปถึงอาคารสถานท่ีสิ่งก่อสร้าง โบราณวัตถุ 
โบราณสถานต่าง ๆ เช่น เงินสมัยต่าง ๆ พระพุทธรูป วัด 
  3.  ทรัพยากรธรรมชาติ ทรัพยากรประเภทนี้ครอบคลุมถึงสิ่งต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนเอง หรือมีอยู่ตาม
ธรรมชาติ ในแต่ละชุมชน แต่ละท้องถ่ินอาจจะมีความแตกต่างกันไป ทรัพยากรนี้ ได้แก่ ดิน น้ํา ทะเล ภูเขา 
ป่าไม้ พืชต่าง ๆ ต้นน้ํา ลําธาร น้ํามันเชื้อเพลิง สัตว์ต่าง ๆ ฯลฯ    
             อุทัย บุญประเสริฐ (2537)  ได้แบ่งประเภทของทรัพยากรทางการศึกษาออกเป็น 6  ประเภท 
ดังนี้ 
  1. ทรัพยากรธรรมชาติ ประกอบด้วย สิ่งท่ีเป็นสภาพตามธรรมชาติ เช่น แสงแดดน้ํา อากาศ 
แผ่นดิน ท่ีดิน สัตว์ พืช ป่า ภูเขา แร่ธาตุต่าง ๆ สภาพแวดล้อมทางธรรมชาติอ่ืน ๆ ในท้องถ่ินนั้น ๆ 
  2. ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงได้แก่ ประชาชนหรือบุคคลประเภทต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ในท้องถ่ินนั้นโดยเฉพาะ 
และบุคคลจากท้องถ่ินอ่ืนท่ีมาเยี่ยมเยียนหรือผู้ท่ีมาร่วมกิจกรรมของโรงเรียนในบางโอกาส เช่น พระ 
เจ้าหน้าท่ีทางการเกษตร เจ้าหน้าท่ีอนามัย พ่อค้า เจ้าของโรงงานอุตสาหกรรม ผู้ทรงคุณวุฒิ เป็นต้น 
  3.  ทรัพยากรในลักษณะท่ีเป็นสถาบันในท้องถ่ิน ได้แก่ องค์กรต่าง ๆ เช่น วัดตลาด ห้องสมุด
ประชาชน สถานีอนามัย ศาลาประชาคม เทศบาล กลุ่มการเมือง เป็นต้น 
  4. ทรัพยากรทางเทคนิค หมายถึง สิ่งท่ีแสดงความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและนวัตกรรมด้าน    
ต่าง ๆ ซ่ึงช่วยให้เกิดการเรียนรู้ของมนุษย์ ช่วยทําให้เด็กเกิดจิตนาการ เกิดแรงบันดาลใจในการสร้างสรรค์ 
   5. ทรัพยากรในรูปกิจกรรมของท้องถ่ิน อาจเป็นกิจกรรมทางด้านศิลปวัฒนธรรมและประเพณี
ต่าง ๆ การปฏิบัติงานของสถานท่ีราชการหรือหน่วยงานต่าง ๆ กิจกรรมและความเคลื่อนไหวเพ่ือแก้ปัญหา
และปรับปรุงสภาพต่าง ๆ ในท้องถ่ิน ซ่ึงโรงเรียนอาจนํานักเรียนไปทัศนะศึกษาหรือมีส่วนร่วมในการ
ดําเนินงานได้ เช่น การรณรงค์เพ่ือความสะอาด การส่งเสริมสนับสนุนการออกเสียงเลือกต้ังและ
กระบวนการประชาธิปไตยท้องถ่ิน การปรับปรุงแหล่งพักผ่อนหย่อนใจของชุมชน เป็นต้น 
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  6. ทรัพยากรด้านการเงิน หมายถึง ทรัพยากรในรูปการเงินท้ังโดยทางตรงและทางอ้อมเพ่ือ
สนับสนุนโครงการและกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน 
  สุธาทิพย์ งามนิล (2538)  จําแนกทรัพยากรทางการศึกษาได้ 4 ประเภท คือ 
  1. ทรัพยากรทางบุคคล เช่น ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน พ่อแม่หรือผู้ปกครองนักเรียนท่ีมีความรู้
ความสามารถ ศึกษานิเทศก์ นักวิชาการ ครู อาจารย์ ผู้นําท้องถ่ินด้านปกครอง ผู้นําศาสนา ผู้ประสบ
ผลสําเร็จในการประกอบวิชาชีพ ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านเป็นต้น 
  2. ทรัพยากรทางธรรมชาติ เช่น ดิน แร่ แม่น้ํา ลําคลอง หนอง บึง ฯลฯ 
  3. ทรัพยากรทางวัตถุท่ีมนุษย์สร้างข้ึน เช่น สถานท่ีราชการ สถานประกอบการ สถาน
ประกอบการอาชีพอิสระ ห้องสมุดประชาชน พิพิธภัณฑ์ท้องถ่ิน ท่ีอ่านหนังสือประจําหมู่บ้าน ฯลฯ 
  4. ทรัพยากรทางสังคม เช่นประเพณีวัฒนธรรมความเป็นอยู่ของคนในชุมชนกิจกรรมต่าง ๆ ใน
ชุมชน ฯลฯ 
         ปรีชา  คัมภีร์ปกรณ์ (2541) ได้กล่าวถึงแหล่งท่ีมาของทรัพยากรการศึกษาไว้ว่า ทรัพยากร
การศึกษามีหลายแหล่งท่ีมารวมกันดังนี้ 
   1.งบประมาณแผ่นดิน สถานศึกษาท่ีเป็นของราชการ งบประมาณแผ่นดินถือว่าเป็นแหล่ง
ทรัพยากรแหล่งใหญ่ท่ีสุดโดยเฉพาะอย่างยิ่งทรัพยากรทางการเงิน โดยรวมเงินไว้ทุกหมวดต้ังแต่หมวด
เงินเดือน ค่าจ้าง จนถึงหมวดท่ีดินและสิ่งก่อสร้าง ปัจจุบันนี้การจัดสรรเงินงบประมาณรัฐบาลพยายามจัด
ให้ตามโครงการต่าง ๆ  
   2. เงินนอกงบประมาณ นอกจากเงินรายได้แผ่นดินแล้ว บางสถาบันการศึกษายังมีรายได้ของ
ตัวเองโดยเฉพาะ เช่น เงินบํารุงการศึกษา หรือเงินอ่ืน ๆ ซ่ึงเงินเหล่านี้เป็นเงินท่ีสถานศึกษาสามารถจัดหา
มาได้และสามารถจัดทําโครงการ เพ่ือใช้ในกิจกรรมของโรงเรียนได้ 
   3. เงินจากการลงทุน สถาบันการศึกษาท่ีเป็นเอกชน แหล่งเงินรายได้ส่วนใหญ่มาจากการลงทุน
ของเจ้าของกิจการซ่ึงอาจจะเป็นเอกชน มูลนิธิ สมาคม ก็ได้ เงินนี้มาใช้ในการดําเนินกิจการท้ังปวงของ
สถานศึกษานั้นร่วมกันกับเงินรายได้ท่ีเรียกเก็บจากผู้เรียน 
   4. ทรัพยากรจากชุมชน ชุมชนเป็นแหล่งทรัพยากรท่ีมีความสําคัญมาก สถาบันการศึกษาจะ
ได้รับการสนับสนุนทรัพยากรแทบทุกประเภทจากชุมชน แหล่งทรัพยากรของชุมชน ประกอบด้วยบุคคล 
องค์กรต่าง ๆ เช่น สมาคม มูลนิธิ องค์การกุศลต่าง ๆ ทรัพยากรจากชุมชน ท่ีให้แก่สถาบันการศึกษา 
อาจจะเป็น 2 รูปแบบ คือ  
   4.1 รูปแบบท่ี1 เป็นการให้แก่บุคคลโดยตรง เช่น ให้ทุนอุดหนุนในการศึกษาการศึกษาค้นคว้า 
เป็นต้น 
    4.2 รูปแบบท่ี 2 ให้การสนับสนุนแก่สถาบันโดยส่วนร่วม เช่น การให้วัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้    
ต่าง ๆ คําว่าชุมชนท่ีให้การสนับสนุน มิได้จํากัดอยู่เฉพาะชุมชนท่ีสถาบันการศึกษาต้ังอยู่ก็สามารถให้การ
สนับสนุน 
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   5. แหล่งทรัพยากรจากต่างประเทศ เป็นแหล่งสนับสนุนในรูปของทุนผู้เชี่ยวชาญหรือวัสดุ 
อุปกรณ์  
  พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  ได้มีข้อบัญญัติไว้เก่ียวกับทรัพยากรการศึกษา ดังนี้ 
  หมวด 1 มาตรา 9 เน้นข้อ 5 ระดมทรัพยากรจากแหล่งต่าง ๆ มาใช้ในการจัดการศึกษาหมวด 7 
มาตรา 57 ให้หน่วยงานทางการศึกษาทรัพยากรบุคคลในชุมชนให้มีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาโดยนํา
ประสบการณ์ ความรู้ความชํานาญ และภูมิปัญญาท้องถ่ินของบุคคลดังกล่าวมาใช้เพ่ือให้เกอดประโยชน์
ทางการศึกษาและยกย่องเชิดชูผู้ท่ีส่งเสริมสนับสนุนการจัดและการศึกษาหมวด 5 มาตรา 58 ให้มีการระดม
ทรัพยากรและการลงทุนด้านงบประมาณ การเงินและทรัพย์สิน ท้ังจากรัฐ องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
บุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กร ชุมชน เอกชนองค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถาน
ประกอบการสถาบันสังคมอ่ืน และต่างประเทศมาใช้ในการจัดการศึกษา ดังนี้ 
  1. ให้รัฐและองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา โดยอาจจัดเก็บภาษีเพ่ือ
การศึกษาได้ตามความเหมาะสมท้ังนี้ให้เป็นไปตามท่ีกฎหมายกําหนดๆ 
  2. ให้บุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เอกชนองค์กรเอกชน 
องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันทางสังคมอ่ืน ระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 
โดยเป็นผู้จัดและมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา บริจาคทรัพย์สินและทรัพยากรอ่ืนให้แก่สถานศึกษา ตาม
ความเหมาะสมและความจําเป็น 
  ท้ังนี้ให้รัฐและองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ส่งเสริมและให้แรงจูงใจในการระดมทรัพยากร
ดังกล่าว  โดยการสนับสนุน การอุดหนุนและการใช้มาตรการลดหย่อยหรือยกเว้นภาษี  ตามความเหมาะสม
และความจําเป็น  ท้ังนี้ให้เป็นไปตามกฎหมายท่ีกําหนด 
  กล่าวโดยสรุปทรัพยากรทางการบริหารการศึกษานั้นมีอย่างน้อยท่ีสุด 3 แหล่งใหญ่ คือ 
  1. จากภาครัฐบาล ได้จากงบประมาณแผ่นดิน เงินสนับสนุนจากภาครัฐ 
  2. จากเอกชน เช่น จากการลงทุน การบริจาคช่วยเหลือสนับสนุนจากท้ังชุมชนหรือหน่วยงานท้ัง
ในและต่างประเทศ 
  3. รายได้จากการดําเนินงานของหน่วยงานทางการศึกษาเอง เช่น เงินค่าบํารุงการศึกษา ค่า
หน่วยกิจ ค่าลงทะเบียน ค่าจําหน่ายวัสดุอุปกรณ์การศึกษาท่ีผลิตจากสถาบันนั้น 
 
4. หลักการในการบริหารทรัพยากรทางการศึกษา 
 นักวิชาการนําเสนอหลักการบริหารทรัพยากรการศึกษา ไว้ดังนี้ 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553, น.6) ได้เสนอหลักในการบริหารงานวิชาการว่า ควรประกอบด้วย
หลักสองประการ สรุปได้ ดังนี้ 

1.  หลักแห่งประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การได้มีผลผลิตเพ่ิมข้ึนโดยไม่เพ่ิมการลงทุน นั่น
คือ นักเรียนนักศึกษามีคุณภาพตามจุดหมายของหลักสูตร ไม่ลาออกกลางคัน ไม่เรียนเกินเวลาหรือช้ากว่า
กําหนด  
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2. หลักแห่งประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ผลผลิตได้ตามจุดมุ่งหมายท่ีวางไว้ นั่นคือ 
นักเรียนนักศึกษามีคุณภาพตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตรท้ังด้านความรู้ความสามารถ ทักษะ และ
คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ 
 ปรีชา คัมภีรปกรณ์ (2541, น. 13-15) ได้เสนอหลักในการบริหารทรัพยากร ว่าควรประกอบด้วย
หลัก 3 ประการ คือ หลักความเสมอภาค หลักประสิทธิภาพ และ หลักประสิทธิผล ดังสาระสําคัญท่ีสรุปได้
ต่อไปนี้  

1. หลักความเสมอภาค เป็นหลักท่ีผู้บริหารทรัพยากรทางการศึกษาต้องยึดถืออย่างเคร่งครัด และ
ควรเน้นความเสมอภาคด้านคุณภาพ มากกว่าความเสมอภาคด้านโอกาส  โดยความเสมอภาคในด้าน
คุณภาพเป็นการตอบคําถามว่า จะบริหารอย่างไรจึงจะทําให้หน่วยงานหรือองค์การและผู้รับบริการได้รับ
บริการท่ีมีคุณภาพเท่าเทียมกัน  

Monk (1990, อ้างถึงใน ปรีชา คัมภีร์ปกรณ์, 2541, น. 14-15) แบ่งความเสมอภาคออกเป็น 2 
ประเภท คือ  

1.1 ความเสมอภาคในแนวราบ (Horizontal equity) ได้แก่ การท่ีนักเรียนกลุ่มและภาวะ
เหมือนกันจะได้รับการปฏิบัติทัดเทียมกัน เช่น นักเรียนทุกคนได้รับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานโดยไม่เสียค่าใช้จ่าย
เหมือนกัน ได้รับตํารา สื่อ และอุปกรณ์การเรียนการสอนในเชิงปริมาณท่ีเท่ากันอย่างท่ัวถึง ซ่ึงความเสมอ
ภาคลักษณะนี้สามารถเรียกได้ว่าความเสมอภาคแบบเสมอกัน 

1.2 ความเสมอภาคในแนวต้ัง (Vertical equity) ได้แก่การกระทํากับนักเรียนท่ีแตกต่างกัน
ออกไป เช่น นักเรียนท่ีอยู่ในถ่ินทุรกันดารและขาดแคลนสาธารณูปโภค ได้รับการจัดสรรงบรายหัวให้สูงกว่า
นักเรียนท่ีอยู่ในท้องถ่ินท่ีมีสาธารณูปโภคสมบูรณ์ หรือ นักเรียนพิการได้รับสวัสดิการมากกว่านักเรียนท่ีมี
ร่างกายปกติ ซ่ึงความเสมอภาคลักษณะนี้สามารถเรียกได้ว่าความเสมอภาคแบบเป็นธรรม 

2. หลักประสิทธิภาพ  เป็นหลักการท่ีมุ่งเน้นการใช้ทรัพยากรโดยคํานึงถึงความประหยัด ความ
คุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด ท้ังทรัพยากรคน เงิน วัสดุอุปกรณ์ ท่ีดิน อาคารสถานท่ี เทคโนโลยี 
สารสนเทศ และรวมถึงทรัพยากรเวลา  

3. หลักประสิทธิผล  เป็นหลักการท่ีมุ่งเน้น “ความสําเร็จ” ตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ ดังนั้นการใช้
ทรัพยากรใดๆ ผู้ใช้จะต้องคํานึงถึงความสําเร็จท่ีจะเกิดข้ึน ท้ังนี้เพ่ือไม่ให้เกิดความสูญเปล่าของการใช้
ทรัพยากร  
 
5. บทบาทของผู้บริหารในการบริหารทรัพยากรการศึกษา 

ผู้บริหารนับว่าเป็นผู้มีบทบาทสําคัญท่ีสุดในการบริหารทรัพยากรการศึกษา เนื่องจากผู้บริหารเป็น
ผู้ท่ีรับผิดชอบในการจัดการศึกษาท้ังหมดในโรงเรียน ซ่ึงนักการศึกษาหลายท่านได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับ
บทบาทในการบริหารทรัพยากรการศึกษา ไว้ดังต่อไปนี้  

ปรีชา คัมภีรปกรณ์ (2537, น. 23-24) กล่าวว่า ผู้บริหารเป็นท้ังผู้ใช้และผู้แสวงหาทรัพยากร
ทางการศึกษา ซ่ึงผู้บริหารควรมีบทบาทและภารกิจในการบริหารทรัพยากรการศึกษาดังนี้  
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1. กําหนดนโยบายและแผนของสถานศึกษา โดยจัดให้มีการทําแผนงานของสถานศึกษาของตนข้ึน
เพ่ือจะได้ทราบว่าจะต้องทํากิจกรรมอะไรบ้าง ดังนั้นหน้าท่ีความรับผิดชอบ ประการแรกของผู้บริหาร
สถานศึกษา คือ การจัดให้มีการทําแผนของสถานศึกษาของตนข้ึนเพ่ือจะได้ทราบว่าในช่วงเวลาต่าง ๆ นั้น
จะต้องจัดทํากิจกรรมอะไรบ้าง อันจะเป็นแนวทางในการเสาะแสวง หรือการกําหนดทรัพยากรท่ีจะต้องใช้
ในสถานศึกษา  

2. กําหนดทรัพยากรท่ีต้องการจากแผนกิจกรรมของหน่วยงานหรือสถานศึกษา ผู้บริหารจะต้อง
รวบรวมความต้องการด้านทรัพยากรจากแผนงานโครงการกิจกรรมโดยการจัดทําในรูปแผนงานหรือ
งบประมาณหมวดหมู่ท่ีต้องการอย่างชัดเจน และท่ีสําคัญคือผู้บริหารจะต้องเรียงลําดับความสําคัญของ
โครงการเพ่ือให้รู้ว่าควรจะดําเนินกิจกรรมใด ก่อน-หลัง ท้ังนี้เพ่ือสะดวก ในการบริหารทรัพยากรท่ีได้มาให้
สอดคล้องกับกิจกรรมหรือโครงการนั้น ๆ  

3. การแสวงหาทรัพยากร บทบาทหน้าท่ีสําคัญของผู้บริหารสถานศึกษาคือ บทบาทในการแสวงหา
ทรัพยากรเพ่ือใช้ในการดําเนินกิจกรรมตามโครงการของสถานศึกษา โดยแสวงหาจากแหล่งทรัพยากร     
ต่าง ๆ เช่น งบประมาณ เงินรายได้โรงเรียน เงินบริจาค ทรัพยากรจากชุมชน เป็นต้น 

4. การจัดสรรทรัพยากร ทรัพยากรท่ีได้มานั้น อาจจะได้มาใน 2 รูปแบบ คือในรูปแบบของจํานวน
รวม และทรัพยากรจําแนกเป็นรายโครงการหรือกิจกรรม ถ้าหากได้มาในรูปของ จํานวนรวมผู้บริหารต้อง
จัดสรรทรัพยากรท่ีได้มาให้กับโครงการ กิจกรรมต่าง ๆ โดยอาจต้องดําเนินการ ดังนี้  

4.1 กําหนดเกณฑ์ในการจัดสรรเช่นความสอดคล้องกับนโยบายการเพ่ิมข้ึนหรือลดลงของ
จํานวนผู้รับบริการ เป็นตน้  

4.2 เรียงลําดับความสําคัญของโครงการ โดยอาจถือความรีบด่วนของโครงการ หรือความ
สนองตอบต่อนโยบายของโรงเรียน หรือหน่วยเหนือเป็นหลักในการเรียงลําดับความสําคัญของโครงการตาม
หลักความพร้อมของโครงการ โดยจัดสรรในลักษณะท่ีโครงการใดมีความพร้อมในการดําเนินการก็จะจัดสรร
ให้ก่อน การใช้ทรัพยากรเป็นการดําเนินกิจกรรมโดยอาศัยแผนงาน หรือโครงการเป็นตัวชี้นํา ในการใช้
ทรัพยากรต่าง ๆ นั้น ควรจะมีข้ันตอน ดังนี้  

 1) กําหนดแผนการใช้ โดยกําหนดการใช้ทรัพยากรให้ สอดคล้องกับกิจกรรมของโครงการ 
เช่น การใช้กระดาษ ควรจะใช้ในกิจกรรมข้ันตอนใด  

 2)  ควบคุมการใช้ เป็นการดูแลการใช้ทรัพยากรของผู้เก่ียวข้องในการใช้ทรัพยากร ให้ตรง
กับคุณลักษณะ ประหยดั และมีประสิทธิภาพ  

5. การประเมินการใช้ทรัพยากรมีความสําคัญมากแต่ผู้บริหารส่วนใหญ่จะมองข้ามข้ันตอนนี้ไป 
การประเมินการใช้ทรัพยากรอาจจะมองในด้านต่อไปนี้  

5.1 ประสิทธิภาพของการใช้ทรัพยากร ทรัพยากรบางประการท่ีได้รับการจัดสรรมานั้นสามารถ
ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ ตัวอย่างเครื่องมือ เครื่องใช้ต่าง ๆ ในการดําเนินกิจกรรมมีประสิทธิภาพ
ตรงกับท่ีต้องการเพียงใด  
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5.2 ประสิทธิผลของทรัพยากร ทรัพยากรท่ีได้รับนั้นทําาให้หน่วยงานประสบ ความสําเร็จโดย
ใช้ทรัพยากรนั้นตรงกับเป้าหมายความเพียงพอของทรัพยากร ประเมินดูว่าทรัพยากร ท่ีได้รับการจัดสรรมา
นั้นเพียงพอกับความต้องการหรือไม่  

5.3 ปัญหาอุปสรรคในการใช้ทรัพยากร ผลการประเมินผู้บริหารจะได้นําไป ปรับปรุงด้านต่าง ๆ 
เช่นการจัดสรร การใช้และการควบคุม เป็นต้น  

จากแนวความคิดดังกล่าวสรุปได้ว่าผู้บริหารเป็นผู้ท่ีมีบทบาทสําคัญท่ีสุดในการนําทรัพยากรท่ีมี
อยู่ในชุมชนท้ังท่ีมีอยู่และได้รับมาเพ่ือใช้ในการจดัการศึกษา การใช้ทรัพยากรจะมีประสิทธิภาพนั้นข้ึนอยู่
กับความรู้ความสามารถในการบริหารจัดการท้ังในด้านการจัดการ ด้านการบริหารบุคคล และด้านการ
บริหารงบประมาณของผู้บริหารเป็นสําคัญ  
 
6. แนวทางการบริหารงานทรัพยากรการศึกษาของผู้บริหารการศึกษา 
 จากข้อค้นพบของงานวิจัยและแนวคิดของนักวิชาการท่ีกล่าวถึงข้างต้น ผู้เขียนสรุปเป็นแนวทางใน
การบริหารงานวิชาการและทรัพยากรทางการศึกษาได้ดังต่อไปนี้  

1. ด้านผู้บริหารทางการศึกษาโดยเฉพาะผู้บริหารโรงเรียนต้องเป็นผู้นําทางวิชาการและผู้นําในการ
บริหารงานท้ังระบบ โดยผู้บริหารควรแสดงให้บุคลากรและชุมชนยอมรับท้ังด้านความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และเจตคติท่ีดีต่อการบริหารงานวิชาการ งานทรัพยากรการศึกษา งานอ่ืน ๆ ของสถานศึกษา 
รวมท้ังแสดงให้เห็นถึงเจตคติและความต้ังใจดีต่อโรงเรียน นักเรียน ครู บุคลากร ผู้ปกครอง และชุมชน
ท้องถ่ิน 

2. ด้านบุคลากรท่ีรับผิดชอบงานวิชาการและงานเก่ียวกับทรัพยากรการศึกษา ควรเป็นผู้มีความรู้
ความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบ กรณีท่ีได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีมีลักษณะเฉพาะ เช่น งานพัสดุ 
งานการเงิน ฯลฯ บุคลากรควรได้รับการฝึกอบรมให้มีความรู้ความสามารถและทักษะอย่างเหมาะสม
เพียงพอ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง มีประสิทธิภาพและปลอดภัย นอกจากนี้บุคลากรท่ี
รับผิดชอบงาน ควรมีจํานวนท่ีเหมาะสมเพียงพอกับภาระงาน  

3. ด้านหลักและกระบวนการดําเนินงาน ท้ังงานวิชาการ และงานทรัพยากรการศึกษา ผู้บริหาร
และบุคลากรท่ีรับผิดชอบ ควรดําเนินงานตามหลักและกระบวนของงานนั้นๆ ให้ครอบคลุมภารกิจและ
ข้ันตอนการดําเนินงาน โดยทุกภารกิจควรมีการวางแผน มีการดําเนินงานตามแผน มีการประเมินผลและ
การปรับปรุงแก้ไข ท้ังนี้โดยยึดตามหลักธรรมาภิบาล ซ่ึงประกอบด้วย หลักประสิทธิภาพ หลักประสิทธิผล 
หลักการตอบสนอง หลักความรับผิดชอบ/ตรวจสอบได้ หลักเปิดเผยโปร่งใส หลักนิติธรรม หลักความเสมอ
ภาค หลักการมีส่วนร่วม หลักการกระจายอํานาจ และหลักคุณธรรมจริยธรรม 

ในการดําเนินงานใดๆ ผู้บริหารและผู้รับผิดชอบควรคํานึงถึงบริบทและสภาพแวดล้อมของงาน
และองค์กร คํานึงถึง ผลลัพธ์ ผลกระทบท้ังทางบวกและทางลบท่ีอาจเกิดข้ึน และควรดําเนินการอย่าง
ต่อเนื่อง สมํ่าเสมอ จริงจัง พยายามให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเข้ามามีส่วนร่วม และปรับปรุงแก้ไขให้ดีข้ึนอยู่
ตลอดเวลา 
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4. ด้านบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ ท้ังผู้บริหารและบุคลากรควรร่วมมือร่วมใจกันทํางานให้
บรรลุตามวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์การ ร่วมกันสร้างบรรยากาศท่ีเป็นมิตร เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ และให้
เกียรติซ่ีงกันและกัน  

5. ด้านทรัพยากรในการดําเนินงาน ผู้บริหารควรจัดสรรทรัพยากรให้เหมาะสม เพียงพอ และเป็น
ธรรมแก่ผู้ปฏิบัติ ท้ังทรัพยากรท่ีเป็นตัวเงินและทรัพยากรท่ีไม่ใช่เงิน  
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ใบงาน - หน่วยการเรียนท่ี 4 

การบริหารทรัพยากรทางการศึกษา  
(Educational Resource Management)  

 
คําช้ีแจง ให้ผู้เข้ารับการอบรมอ่านใบความรู้ท่ี 4 แล้วปฏิบัติกิจกรรมตามใบงาน 
 

1. จงอธิบายความหมายและความสําคัญของทรัพยากรทางการศึกษา 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
2. จงอธิบายขอบข่ายของการบริหารทรัพยากรทางการศึกษา 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
3. จงอฺธิบายแหล่งทรัพยากรทางการศึกษา 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
4. จงอธิบายหลักการในการบริหารทรัพยากรทางการศึกษา 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 

     5. จงอธิบายบทบาทของผู้บริหารในการบริหารทรัพยากรการศึกษา 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 

    6. จงระบุแนวทางการบริหารทรัพยากรการศึกษาของผู้บริหารการศึกษา 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 

 



212 
 

แผนการอบรม 
หน่วยการเรียนท่ี 5 

 

ชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ 

ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืน (Inspiring Others) 
วิทยากร 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. กุลชลี  จงเจริญ 
 
 
1.คําอธิบายรายวิชา 

แนวคิดเก่ียวกับความหมายของแรงบันดาลใจ ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการสร้างแรงบันดาลใจ ปัจจัย
การสร้างแรงบันดาลใจ แบบของภาวะผู้นําท่ีสร้างแรงบันดาลใจ วิธีการสร้างแรงบันดาลใจ และผู้นํากับการ
สร้างแรงบันดาลใจ 
 
2.วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถ 
 2.1 อฺธิบายความหมายของแรงบันดาลใจได้ 
 2.2 อธิบายทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการสร้างแรงบันดาลใจได้ 
 2.3 ระบุปัจจัยการสร้างแรงบันดาลใจได้ 

2.4 อธิบายแบบของภาวะผู้นําท่ีสร้างแรงบันดาลใจได้ 
2.5 อธิบายวิธีการสร้างแรงบันดาลใจได้ 
2.6 อธิบายผู้นํากับการสร้างแรงบันดาลใจได้ 
 

3.สาระการอบรม 
 3.1 ความหมายของแรงบันดาลใจ 
 3.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการสร้างแรงบันดาลใจ 
 3.3 ปัจจัยการสร้างแรงบันดาลใจ 
 3.4 แบบของภาวะผู้นําท่ีสร้างแรงบันดาลใจ 
 3.5 วิธีการสร้างแรงบันดาลใจ 
 3.6 ผู้นํากับการสร้างแรงบันดาลใจ 
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4. กิจกรรมการฝึกอบรม 
4.1 ทําแบบทดสอบก่อนเรียน 
4.2 ศึกษาใบความรู้ 
4.3 ศึกษาเอกสารประกอบ/ฟังบทบรรยาย 
4.4 สืบค้นจากแหล่งเรียนรู้ท่ีเก่ียวข้อง 
4.5 ทําใบงาน 
4.6 ทําแบบทดสอบหลังเรียน 
 

5.ส่ือประกอบการอบรม  
5.1 แบบทดสอบก่อนเรียน 
5.2 ใบความรู้ 
5.3 ใบงาน 
5.4 บทบรรยายประกอบ Power Point 
5.5 แหล่งเรียนรู้ท่ีเก่ียวข้อง เช่น  
- http://www.thaihow.com/1094 
- https://www.haygroup.com/th/press/details.aspx?id=37185 
- http://www.tpa.or.th/publisher/pdfFileDownloadS/p129-134.pdf 
- https://pdfs.semanticscholar.org/f323/ffaf9a6bbed20b154e4b5775cf3f33dc0ff9.

pdf 
- https://pracaaon.pl/2018/03/30/women-in-leadership-sharing-stories-inspiring-

others/ 
5.6 แบบทดสอบหลังเรียน 

 
6. การวัดและประเมินผลการฝึกอบรม 

6.1 วิธีการวัดผล 
      6.1.1 การประเมินความรู้พ้ืนฐาน (ก่อนการอบรม) 

                6.1.2 การประเมินความรู้ท่ีได้รับ (หลังการอบรม)  
          6.2 เกณฑ์การประเมินผล 
                ผู้เข้าอบรมจะมีผลการผ่านการฝึกอบรม เม่ือผลการทดสอบหลังการอบรมไม่ตํ่ากว่า ร้อยละ 
70 
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ใบความรู้ - หน่วยการเรียนท่ี 5 

ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อื่น (Inspiring Others) 

 
        ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืน (Inspiring others) อาจมองว่ามีความคล้ายคลึงกับ
การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) ซ่ึงเป็นการชักนําให้เกิดความต้ังใจท่ีจะทํางานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลอยู่บ้าง แต่การสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืนจะมีความหมายในเชิงของการผลักดันให้มีการริเริ่มท่ี
จะนําสิ่งใหม่ๆหรือนวัตกรรมมาใช้กับองค์กรได้มากกว่า  ซ่ึงการจะสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดข้ึนได้ในองค์กร
นั้น  คุณลักษณะของผู้นําในองค์กรเป็นสิ่งท่ีจําเป็นมากโดยจะต้องมีคุณลักษณะท่ีสามารถสร้างแรงบันดาล
ใจให้กับตัวเองได้เสียก่อน ซ่ึงอาจต้องพัฒนาตนเองในทุก ๆ ด้าน จนเกิดพฤติกรรมการแสดงออกท่ีจะ
สามารถสร้างความบันดาลใจให้กับผู้อ่ืนได้ 
 
1. ความหมายของแรงบันดาลใจ 

ภูเบศร์ สมุทรจักร (2552) กล่าวว่า แรงบันดาลใจ หรือ Inspiration มีรากศัพท์ มาจากภาษา
ละติน “Spirarae” ออกเสียงว่า “สปิราเร่” หมายถึง “ลมหายใจ” ซ่ึงเป็น รากศัพท์ของคําว่า “Spirit” ท่ี 
แปลว่า “จิตวิญญาณ” อีกด้วย ดังนั้น แรงบันดาลใจจึงแปลความหมายโดยรากศัพท์ จึงแปลว่า “การผ่าน
ลมหายใจ หรือการผ่าน จิตใจของคนหนึ่งเข้าไปในอีกคนหนึ่ง”  ลมหายใจหรือจิตใจท่ีผ่านเข้าไปนี้ จึงเป็น
สิ่งท่ีทําให้ผู้รับนั้นดําเนินชีวิตหรือดํารงชีวิตอยู่ได้และทําตามอย่างด้วยความศรัทธา  

 ดุษฎี  โยเหลา และคณะ (2557) กล่าวว่า แรงบันดาลใจ หมายถึง พลังอํานาจในตนเองชนิดหนึ่ง
ท่ีใช้ในการขับเคลื่อนความคิดและการกระทําใด ๆ เพ่ือให้บรรลุผลสําเร็จได้ ไม่ว่าสิ่งท่ีตนกระทํานั้นจะยาก
สักเพียงใด ก็พร้อมจะฝ่าฟันอุปสรรคท้ังหลายไปสู่ความสําเร็จให้จงได้  
            แรงบันดาลใจ (Inspiration) หมายถึง พลังอํานาจในตนเองชนิดหนึ่ง ท่ีใช้ในการขับเคลื่อนการ
คิดและการกระทําใด ๆ ท่ีพึงประสงค์ เพ่ือให้บรรลุผลสําเร็จได้ตามต้องการ โดยไม่ต้องอาศัยสิ่งจูงใจ
ภายนอกก่อให้เกิดแรงจูงใจข้ึนภายในจิตใจเสียก่อน เพ่ือท่ีจะกระตุ้นให้เกิดการคิดและการกระทําในสิ่งท่ีพึง
ประสงค์เหมือนเช่นปกติวิสัยของมนุษย์ส่วนใหญ่ ท่ีไม่ว่าสิ่งท่ีตนกระทํานั้นจะยากสักเพียงใด ตนก็พร้อมท่ี
จะฝ่าฟันอุปสรรคท้ังหลายสู่ความสําเร็จท่ีต้องการให้จงได้ แม้จะต้องเสียสละบางสิ่งของตนเองไปบ้าง ก็
พร้อมท่ีจะเสียสละได้เสมอ ถ้าจะช่วยนํามาซ่ึงผลสําเร็จท่ีต้องการนั้น ได้จริง ๆ 

คําว่า “แรงจูงใจ”กับคําว่า “แรงบันดาลใจ” จะมีความหมายท่ีแตกต่างกัน กล่าวคือ แรงจูงใจ คือ
อํานาจ รับรู้สิ่งเร้าท่ีเป็นเง่ือนไขอารมณ์ท่ีเกิดข้ึนนั้นจะเป็นตัวบงการให้เกิดพฤติกรรมภายนอก แต่แรง
บันดาลใจ คือ อํานาจอันเกิดจากจิตวิญญาณซ่ึงเป็นแก่นแท้ของตนเอง โดยใช้เง่ือนไขภายในจิตใจของตน
ด้วยตัวเอง ซ่ึงเรียกว่า “การสํานึกรู้” 
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2. ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการสร้างแรงบันดาลใจ 
2.1 ทฤษฎีของ Mary Parker Follett  
      Clegg & Others (2005) กล่าวว่า Mary Parker Follett เป็นผู้ให้นิยามคําว่า การบริหาร 

หมายถึง ศิลปะของการทําสิ่งต่าง ๆ ให้ประสบผลสําเร็จโดยผ่านบุคคล (The art of getting things done 
through people) และได้เขียนกฎแห่งความเหมาะสมตามสถานการณ์ (Law of situation) มีลักษณะของ
การวิเคราะห์องค์การในเชิงระบบ Follett เป็นผู้ท่ีเก่ียวข้องในทฤษฎีสมัยปัจจุบันระหว่างปี ค.ศ.1868-
1933 ผลงานของ Follett จะเป็นเรื่องเก่ียวกับจิตวิทยาของความสัมพันธ์ในองค์การธุรกิจ โดยเห็นว่าการ
ทํางานต่าง ๆ จะประสบความสําเร็จด้วยการมีจิตใจท่ีจะร่วมมือประสานกัน โดยเห็นว่าบุคคลทุกคนจะถูก
นับว่าเป็นคน ๆ หนึ่ง เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม และเป็นส่วนหนึ่งของสังคมด้วย ซ่ึงจะเห็นว่าการเสนอแนะ
ของ Follett สามารถท่ีจะทําให้บรรลุผลสําเร็จได้โดยไม่ต้องเสียผลประโยชน์ขององค์การไป สรุปได้
ว่า Follett ได้เสนอเป็นหลักการพ้ืนฐานในการจัดการไว้ 4 ประการ คือ 1. ความสําคัญของการ
ติดต่อสื่อสารในแนวราบ (Horizontal communication) 2. การเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการบริหาร 
(Participative management) 3.  การตัดสินใจท่ีมีระบบ และ 4. การบริหารท่ีมีระบบ ความเห็นของ 
Follett จะให้ความสําคัญเรื่องบุคคลในฐานะเป็นผู้มีส่วนร่วมในการทํางาน และบุคคลเหล่านี้ควรได้รับการ
กระตุ้นให้พัฒนาทักษะและความสามารถของตนเอง 

2.2 ทฤษฎีของ Abraham Maslow 
     Abraham Maslow เป็นนักจิตวิทยาและนักทฤษฎีด้านพฤติกรรม เขาได้คิดค้นทฤษฎีลําดับ

ข้ันความต้องการข้ึนมา ซ่ึงมองว่า การท่ีจะเกิดแรงจูงใจในการทํางานนั้น จะต้องมีแรงบันดาลใจในการ
ทํางานก่อน ซ่ึงแนวคิดของ Maslow นําแนวคิดเก่ียวกับความต้องการมาใช้ในการทํางาน โดยแบ่งความ
ต้องการเป็น 5 ด้าน คือ (Hofstede, 1984) 

1. มีความต้องการทางด้านร่างกาย คือ ความต้องการข้ันพ้ืนฐานของร่างกายซ่ึงบุคคลใน 
องค์กรต้องการท่ีจะมีร่างกายท่ีแข็งแรงในการทํางาน เป็นสิ่งท่ีทุกคนในองค์กรจะต้องรักษาสุขภาพให้ดี ไม่
เจ็บป่วยในขณะทํางาน หลักการของ Maslow มองในเรื่องความจําเป็นในการดํารงชีวิต ได้แก่ ความ
ต้องการอาหาร น้ํา อากาศ เสื้อผ้า เป็นต้น 

2. มีความต้องการความปลอดภัย คือ ผู้นําจะต้องสร้างความม่ันคงและปลอดภัยให้แก่ 
บุคคลในองค์กร เพ่ือให้บุคคลเกิดความไว้วางใจในการทํางานและรู้สึกปลอดภัยในขณะปฏิบัติงาน ท้ัง
ทางด้านร่างกายและจิตใจ 

3. มีความต้องการทางสังคม คือ ผู้นําในองค์กรจะต้องสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคคลใน 
องค์กร ให้เกิดความพึงพอใจในขณะลงมือปฏิบัติงาน มีความต้องการท่ีจะเป็นท่ีรักของบุคคลในองค์กร และ
ผู้นําต้องการมีสัมพันธภาพท่ีดีกับบุคคลอ่ืนในองค์กรอีกด้วย 

4. การอยากได้รับการยกย่องนับถือในการทํางาน คือ การท่ีผู้นําอยากจะให้คนอ่ืน 
ยอมรับในตนเองนั้นเป็นสิ่งท่ีมีคุณค่าเป็นอย่างมากต่องานท่ีทํา เป็นท่ีน่าเคารพยกย่องจากท้ังตนเองและ
ผู้อ่ืน ต้องการท่ีจะให้ผู้อ่ืนเห็นความสามารถของตนเอง ว่ามีคุณค่า มีเกียรติ มีตําแหน่งฐานะในการทํางานท่ี
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ดี เกิดแรงจูงใจในการทํางานข้ึน  
5. มีความต้องการท่ีจะประสบความสําเร็จในชีวิตการทํางาน คือ ผู้นําต้องการท่ีจะ 

ประสบความสําเร็จในชีวิตการทํางาน เพ่ือให้งานท่ีทําบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว้ งานท่ีทําเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล สามารถนําไปใช้ในองค์กรได้เป็นอย่างดี 

2.3 ทฤษฎีของ David McClelland  
     David McClelland เป็นนักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด เขาได้นําทฤษฎีมาใช้ใน

องค์กรเพ่ือให้องค์กรมีความม่ันคงในการปฏิบัติงาน และประสบความสําเร็จ McClelland กล่าวว่า การท่ี
จะมีแรงจูงใจในการทํางานนั้น จะต้องมีแรงผลักอยู่ 3 ประการ คือ ประการท่ีหนึ่ง จะต้องมีความรักใคร่
กลมเกลียวกันในองค์กร อยากให้คนอ่ืนมีความชื่นชอบในตนเอง ไม่อยากทําให้คนอ่ืนไม่พอใจ  ทําให้คนอ่ืน
เกิดความเคารพนับถือ ประการท่ีสอง คือ จะต้องมีความก้าวหน้าในการทํางาน คนทุกคนต้องการมี
ความก้าวหน้าในการทํางาน และมีความสําเร็จในชีวิตการทํางาน เห็นความต้องการของตนเองมาก่อนคน
อ่ืน ๆ  เป้าหมายก็คือ ต้องการท่ีจะเลื่อนตําแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีมีความม่ันคง ประการท่ีสาม คือ ต้องการ
ให้ตนเองมีอํานาจในการควบคุมดูแลองค์กร และมีอํานาจดูแลสิ่งต่าง ๆ ภายในองค์กรให้เกิดพลังในการท่ี
จะทํางานต่อไปในองค์กร (McClelland, D.C. & David H.B., 1976) 

2.4 ทฤษฎีของ Frederick Herzberg  
     Frederick Herzberg เป็นนักจิตวิทยาด้านพฤติกรรม เป็นผู้ศึกษาเรื่องการจูงใจในท่ีทํางาน 

โดยแนวคิดนี้จะมีความเก่ียวข้องกับบุคคลในองค์กรซ่ึงมีหลักเกณฑ์ท่ีสําคัญในการนํามาใช้ในองค์กรให้มี
ความเจริญก้าวหน้า ซ่ึงแนวคิดนี้จะสร้างแรงจูงใจในการทํางานให้แก่บุคลากรในองค์กร คือ ปัจจัย 2 
ประการ ได้แก่ ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับตัวบุคคล เป็นแรงจูงใจท่ีมาจากภายในตัวของบุคคลเอง จะเกิดข้ึนมา
โดยธรรมชาติ แสดงว่าบุคคลต้องการท่ีจะประสบความสําเร็จในชีวิตการทํางานในองค์กรให้เกิดความม่ันคง 
นอกจากนี้ยังมีปัจจัยภายนอกท่ีเก่ียวข้องกับสถานการณ์ในท่ีทํางาน ซ่ึงได้แก่ ความสําเร็จในการทํางาน 
สภาพแวดล้อมในการทํางานจะต้องมีความน่าอยู่  มีบรรยากาศในท่ีทํางานท่ีสดชื่น บุคคลในองค์กรก็จะ
ทํางานได้อย่างมีความสุข และสนุกกับงานท่ีทําอยู่ แนวคิดนี้จะสามารถช่วยให้บุคคลในองค์กรเกิดความพึง
พอใจในสถานท่ีทํางานมากข้ึน ดังนั้น ผู้นํานั้นจะต้องสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากร เพ่ือให้บุคลากรเกิดความ
ภาคภูมิใจและปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว้ (Hersey, Blanchard, & Johnson, 2008) 

2.5 ทฤษฎีของ Daniel Goleman  
     Daniel Goleman เป็นนักทฤษฎีพฤติกรรมองค์กร และมีแนวคิดเก่ียวกับความฉลาดทาง

อารมณ์ หรือ Emotional Intelligence ซ่ึงเป็นความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์และการสื่อสารกับ
ผู้อ่ืน Goleman ได้นําแนวคิดมาประยุกต์ใช้ในเรื่องของการเป็นผู้นํา โดยมีแนวคิดท้ังหมด 5 ประการ คือ 
(Goleman, 1998) 

1. ด้านตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง เป็นความสามารถท่ีจะรับรู้และเข้าใจความรู้สึกอารมณ์และ 
ความต้องการของตนเอง รู้ความสามารถของตนเองและสามารถประเมินตนเองได้ ตลอดจนผลท่ีเกิดข้ึนกับ
บุคคลอ่ืนอันเนื่องมาจากความรู้สึก อารมณ์ และความต้องการของตนเอง 
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2. ด้านการจัดการกับอารมณ์ของตนเอง เป็นความสามารถในการจัดกับอารมณ์ของตนได้อย่าง 
เหมาะสม ควบคุมตนองได้ ยืดหยุ่นและปรับตัวตามสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงได้ตลอด  

3. ด้านการจูงใจตนเอง เป็นแนวโน้มของอารมณ์ท่ีจะนําไปสู่เป้าหมายท่ีปรารถนาโดยไม่ท้อถอย  
และมุ่งม่ันในการไปสู่เป้าหมายอย่างม่ันคงแม้จะมีอุปสรรค 

4. ด้านการเข้าใจความรู้สึกของผู้อ่ืน เป็นการแสดงถึงความเข้าใจผู้อ่ืน รับรู้และยอมรับความ 
ต้องการของผู้อ่ืน ช่วยส่งเสริมความสามารถของผู้อ่ืน รู้จักประสานสัมพันธ์กับผู้อ่ืนและให้กําลังใจผู้อ่ืนเมือมี
โอกาส 

5. ด้านทักษะทางสังคม เป็นความสามารถในการติดต่อสื่อสารกับผู้อ่ืนได้อย่างดี รับฟังความ 
คิดเห็นของผู้อ่ืน สื่อสารกับผู้อ่ืนได้ สร้างความเข้าใจระหว่างกันได้มีความสามารถในการสร้างบรรยากาศท่ีดี
ในการทํางานร่วมกับผู้อ่ืนได้ และทําให้ผู้อ่ืนมีความเต็มใจในการให้ความช่วยเหลือ 

2.7 ทฤษฎีของ Victor Vroom 
     Victor Vroom เป็นนักทฤษฎีด้านองค์กร ได้คิดค้นทฤษฎีเก่ียวกับเรื่องแรงจูงใจ ซ่ึงมีพ้ืนฐาน

มาจากความคาดหวัง โดย Victor Vroom (1964) ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการทํางานโดยการ
อธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการทํางาน โดยเห็นว่าการท่ีจะจูงใจให้บุคลากรทํางานเพ่ิมข้ึนจะต้อง
เข้าใจกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเม่ือคนจะทํางานเพ่ิมมากข้ึนจากระดับ
ปกติ มักจะคิดว่าเขาจะได้อะไรจากการกระทํานั้นหรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดข้ึนเม่ือเขาได้แสดง
พฤติกรรมบางอย่าง บุคลากรจะเพ่ิมความพยายามมากข้ึนเม่ือเขาคิดว่าการกระทํานั้นนําไปสู่ผลลัพธ์บาง
ประการท่ีเขามีความพึงพอใจ เช่น เม่ือทํางานหนักข้ึนผลการปฏิบัติงานของเขาอยู่ในเกณฑ์ท่ีดีข้ึนทําให้เขา
ได้รับการพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน่งและได้ค่าจ้างเพ่ิมข้ึน Vroom ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวัง
ในการทํางานเรียกว่า VIE Theory ซ่ึงได้รับความนิยมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์
ในการทํางาน 
           V=Valance หมายถึง ระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคลในเป้าหมายรางวัลคือคุณค่า
หรือความสําคัญของรางวัลท่ีบุคคลให้กับรางวัลนั้น 
            I = Instrumentality หมายถึงความเป็นเครื่องมือของผลลัพธ์ (outcomes) คือ เป็นการรับรู้ใน
ความสัมพันธ์ของผลลัพธ์ท่ีได้ (เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน) 
            E= Expectancy ได้แก่ ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการได้ซ่ึงผลลัพธ์หรือรางวัลท่ี
ต้องการเม่ือแสดงพฤติกรรมบางอย่าง 
           ตามหลักทฤษฎีความคาดหวังจะแย้งว่า ผู้บริหารจะต้องพยายามเข้าไปแทรกแซงในสถานการณ์
การทํางาน เพ่ือให้บุคคลเกิดความคาดหวังในการทํางาน  
           1. สร้างความคาดหวังโดยมีแรงดึงดูด ซ่ึงผู้บริหารจะต้องคัดเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถ ให้การ
อบรม ให้การสนับสนุนบุคคลด้วยทรัพยากรท่ีจําเป็น และระบุเป้าหมายการทํางานท่ีชัดเจน 
           2. ให้เกิดความเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน โดยผู้บรหิารควรกําหนดความสัมพันธ์ระหว่างผลการ
ปฏิบัติงานกับรางวัลให้ชัดเจน และเน้นย้ําในความสัมพันธ์เหล่านี้โดยการให้รางวัลเม่ือบุคคลสามารถ
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บรรลุผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
           3. ให้เกิดความเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายามซ่ึงเป็นคุณค่าจากผลลัพธ์ท่ีเขาได้รับ
ผู้บริหารควรทราบถึงความต้องการของแต่ละบุคคล และพยายามปรับการให้รางวัลเพ่ือให้สอดคล้องกับ
ความต้องการของพนักงานเพ่ือเขาจะได้รู้สึกถึงคุณค่าของผลลัพธ์ท่ีเขาได้รับจากความพยายามของเขา  

สรุปได้ว่า ความคาดหวังเป็นความรู้สึกของบุคคลถึงพฤติกรรม หรือตําแหน่ง ท่ีเหมาะสมของ 
ตนเอง หรืออาจเป็นความรู้สึกถึงความเหมาะสมในบทบาทของผู้อ่ืนหรืออีกนัยหนึ่งความคาดหวังของบุคคล 
เป็นความรู้สึกของบุคคลต่อตนเองอย่างหนึ่งว่าตนเองควรจะประพฤติปฏิบัติอย่างไรในสถานการณ์ต่าง ๆ 
หรือต่องานท่ีตนรับผิดชอบอยู่ ความคิดดังกล่าวนี้ยังรวมไปถึงการคิดถึงบุคคลอ่ืน เช่น ผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน 
 
3. ปัจจัยการสร้างแรงบันดาลใจ 

พจน์ ใจชาญสุขกิจ (2556) ได้กล่าวถึงแรงบันดาลใจในบริบทของการบริหารงานองค์กรของผู้นําไว้
ว่า แรงบันดาลใจนั้นสามารถเกิดข้ึนได้ภายใต้สภาวการณ์ท่ีหลากหลายข้ึนอยู่กับปัจจัยต่างๆ ท่ีรายล้อมตัว
เราและสังคมในแต่ละช่วงเวลารวมถึงความปรารถนาท่ีแตกต่างกันออกไปซ่ึง อาจแบ่งได้ ดังนี้  

1. แรงบันดาลใจจากเป้าหมาย (Inspiration by goal) แต่ละองค์กรต่างก็มีเป้าหมายท่ีแตกต่างกัน
บางแห่งต้ังเป้าหมายไว้สูงเพ่ือความท้าทายและต้องการไปให้ถึงซ่ึงจุดหมายนั้นให้ ได้ขณะท่ีบางองค์กรต้ัง     
เป้าหมายกลาง ๆ ดูความเป็นไปได้ไม่สูงเกินไปไม่ต่ฎาเกินไปเผื่อสําหรับความไม่ สมหวังท่ีอาจเกิดข้ึนได้แต่    
อย่างไรก็ตามไม่ว่าจะต้ังเป้าหมายไว้สูงหรือต่ฎาเพียงใดหากองค์กรสามารถสร้าง แรงบันดาลใจให้บุคลากร
เหล่านั้นเลือกท่ีจะตามหาจุดมุ่งหมายของตัวเองให้ได้คนท่ีต้ังไว้สูงอาจต้องใช้ ความพยายามทุ่มเทมาก      
กว่าแต่ความสําเร็จท่ีรออยู่ก็นับเป็นความคุ้มค่าแห่งการรอคอยโดยมีแรงบันดาล ใจคอยกระตุ้นไม่ให้เกิด
ความท้อแท้แรงบันดาลใจจากเป้าหมายก่อให้เกิดการวางตําแหน่งท่ีเหมาะสมตรง กับเส้นทางในการเข้าถึง
จุดมุ่งหมายขององค์กร  

2. แรงบันดาลใจจากต้นแบบ (Inspiration by role model) การท่ีองค์กรเลือกทิศทางขององค์กร
อ่ืนท่ีประสบความสําเร็จมาเป็นแบบอย่างหรือผู้บริหารบุคลากรท่ีมีความโดดเด่นก็สามารถสร้างความเป็น 
ต้นแบบก่อให้เกิดความศรัทธาเชื่อถือ ความรู้สึกดังกล่าวย่อมพัฒนาออกมาเป็นความรู้สึกท่ีต้องการยึดถือไว้
เป็นแบบอย่างซ่ึงอาจเกิดข้ึนได้จากความรู้สึกท่ีมีต่อประสบการณ์ท่ีได้รับ แล้วแต่ว่าจะเกิดข้ึนจากการรับรู้    
ข่าวสารการเข้าไปมีส่วนร่วมการปฏิสัมพันธไ์ม่ว่าจะเป็นทางตรงหรือทางอ้อมก็ตามแรงบันดาลใจจากต้น 
แบบย่อมมีผลต่อการใช้ชีวิตการเลือกทางเดินให้กับชีวิตทัศนคติมุมมองความคิดรวมถึงการตัดสินใจจาก
เรื่องต่าง ๆ ในทิศทางท่ีสอดคล้องกับต้นแบบ  

3. แรงบันดาลใจจากแรงกระตุ้น (Inspiration by motivation) การท่ีองค์กรเลือกการใช้เหตุการณ์
สถานการณ์ช่วงจังหวะเวลาเง่ือนไขต่างๆสามารถทําให้บุคลากรเกิดแรงบันดาลใจท่ีอาจไม่ได้มีการต้ังใจหรือ
เตรียมการเอาไว้ล่วงหน้าเม่ือถึงเวลานั้นๆก็สามารถทําให้เกิดแรงบันดาลใจได้การใช้แรงบันดาลใจใน
ลักษณะนี้อาจนําไปใชใ้นการตัดสินใจการเลือกสิ่งใดสิ่งหนึ่งท่ีอาจมีความสําคัญต่อองค์กรหรือสถาบันท่ี
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เก่ียวข้องเป็นแรงบันดาลใจท่ีเกิดข้ึนจาการถูกการกระตุ้นให้เกิดข้ึนจึงต้องอาศัยความรอบคอบแม่นยําและ 
ต้องคํานึงถึงประสิทธิผลมากกว่าแรงบันดาลใจอ่ืนนอกจากนี้แรงบันดาลใจท่ีเกิดจากแรงกระตุ้นยัง
ครอบคลุมถึงการเลือกบริโภคการตัดสินใจภายใต้ข้อมูลข่าวสารเนื้อหาสาระท่ีได้รับและฐานข้อมูลในการแก้
ไขปัญหาเฉพาะหน้าด้วย  

4. แรงบันดาลใจท่ีเกิดข้ึนจากการขับเคลื่อน (Inspiration by dynamic) เป็นแรงบันดาลใจท่ี
เกิดข้ึนโดยธรรมชาติแล้วแต่จังหวะของช่วงวิถีชีวิตว่าในช่วงนั้นจะพบเจอกับอะไรท่ีจะส่งผลและมีอิทธิพล
ในช่วงเวลานั้นๆ แรงบันดาลใจท่ีเกิดจาการขับเคลื่อนนี้อาจจะมีการเปลี่ยนแปลงได้บ่อยและมีผลต่อองค์กร
ในช่วงเวลาท่ีไม่ยาวนัก 

จะเห็นได้ว่า ปัจจัยการสร้างแรงบันดาลใจข้ึนอยู่กับองค์ประกอบหลายประการ ผู้บริหารในฐานะท่ี
เป็นผู้นําขององค์กรจะต้องค้นหาปัจจัยท่ีจะสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดข้ึนได้ ภาวะผู้นําท่ีสร้างแรง
บันดาลใจ หรือ Inspirational Leadership คือ ผู้นําท่ีมีความสามารถในการสร้างแรงบันบาลใจให้แก่       
ผู้ตาม ซ่ึงอาจเป็น ความสามารถในการท่ีจะชี้แนะ และจูงใจผู้อ่ืนด้วยวิสัยทัศน์ท่ีมีพลัง สามารถโน้มน้าว
จิตใจของบุคคลอ่ืนได้ ภาวะผู้นําท่ีสามารถสร้างแรงบันดาลใจ จะต้องคํานึงถึงปัจจัยการสร้างแรงบันดาลใน 
5 ประการ ดังนี้ 

1. การค้นหาคุณค่าในการทํางาน 
   บุคคลจะสามารถทํางานอย่างเต็มท่ีได้หากมีความเชื่อและความศรัทธาในสิ่งท่ีกําลังทําใน

ปัจจุบันเงินไม่ได้เป็นปัจจัยเดียวท่ีทําให้คนทํางานอีกต่อไป การเติบโตในหน้าท่ีการงาน ความสําเร็จ และ
ชื่อเสียงเป็นอีกประเด็นท่ีต้องพิจารณา ถ้าบุคคลมีความภูมิใจในงานท่ีตนเองทําและเข้าใจว่างานท่ีทํานั้นมี
ความหมายเพียงไร บุคคลนั้นจะมีความมุ่งม่ันท่ีจะผลักดันให้ตัวของเขาเองพยายามสร้างความสําเร็จเพ่ือไป
ให้ถึงเป้าหมายท่ีต้องการ ดังนั้น ผู้นําท่ีดีจะต้องเชื่อมโยงและทําให้บุคคลเห็นและเข้าใจได้ว่างานท่ีทําอยู่นั้น
มีคุณค่า และเป็นจุดเชื่อมต่อท่ีจะนําพวกเขาไปสู่ความสําเร็จท่ีต้องการได้อย่างไร 

2. การนําด้วยวัฒนธรรม 
   วัฒนธรรมองค์กรเป็นหัวใจสําคัญสําหรับความเจริญเติบโตและความยั่งยืนขององค์กร ซ่ึง

ความสําคัญของวัฒนธรรมนี้เพ่ิงได้รับการยอมรับและมองเห็น คุณค่าในช่วง 10 กว่าปีท่ีผ่านมานี่เอง 
วัฒนธรรมเป็นเรื่องของ “สิ่งท่ีเกิดข้ึนจริงในองค์กร” ไม่สามารถควบคุม ได้ด้วยกฎหรือกติกาท่ีมีอยู่ 
วัฒนธรรมในองค์กรสามารถเกิดข้ึนได้จากค่านิยมและวิสัยทัศน์ขององค์กรในการท่ีจะก้าวไปสู่จุดๆหนึ่ง แต่
การทําให้เกิดเป็นวัฒนธรรมตรงนี้ได้นั้น ต้องอาศัยการทํางานอย่างหนักของผู้นําในการสื่อสารและถ่ายทอด 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายและค่านิยมออกมาเป็นรูปธรรม เป็นพฤติกรรมท่ีวัดได้และส่งต่อความเข้าใจ 
เหล่านี้ไปสู่บุคลากรอย่างชัดเจน 

3. ความเชื่อม่ันในตัวบุคลากร 
   ถ้าพูดถึงความเชื่อม่ันแล้ว เป็นสิ่งท่ีไม่ได้สร้างกันง่ายๆ ต้องใช้เวลา ผู้นําท่ียืนเฉยๆและชี้นิ้ว

สั่งงาน ให้บุคลากรทําตามอย่างเดียว คงไม่สามารถสร้างความเชื่อม่ันให้เกิดข้ึนได้ ผู้นําท่ีต้องการสร้างความ
เชื่อม่ันศรัทธา ต้องเริ่มต้นจากการเชื่อม่ันในตัวบุคลากรก่อนแล้วความเชื่อม่ันนั้นจะนําไปสู่ความมุ่งม่ัน 
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ความผูกพันและ ความภักดีของบุคลากรต่อไป จากการวิจัยท่ีเปรียบเทียบเวลาและค่าใช้จ่ายในการทําธุรกิจ
ของหุ้นส่วนท่ีมีความเชื่อม่ันในกันและกัน พบว่าความสัมพันธ์ท่ีมีพ้ืนฐานความเชื่อม่ันตํ่า ส่งผลให้ค่าใช้จ่าย
ในการทําธุรกิจสูงข้ึนถึง 6 เท่าและความรวดเร็ว ในการทํางานอยู่ท่ีระดับตํ่าสุด 

4. การสร้างความโปร่งใส 
   ต้องยอมรับว่า ยุคนี้เป็นยุคท่ีต้องการความโปร่งใสในการทํางาน ความผิดพลาดเพียงนิดเดียว

อาจนําไปสู่หายนะได้ เพราะด้วยเทคโนโลยีการสื่อสารท่ีฉับไว ท้ัง Facebook และ Twitter ทําให้ความ
ผิดพลาดสามารถทอดถ่าย ถึงสาธารณชนได้ภายในเวลาอันรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นข่าวลือภายในองค์กรหรือ
ข่าวท่ีออกสู่ภายนอกโดยสํานัก ข่าวท่ีทํางานกันตลอด 24 ชั่วโมง ดังนั้นผู้นําต้องยอมรับและปรับเปลี่ยน
ตนเองเพ่ือให้สามารถเข้าสู่ยุคของการสื่อสารท่ีรวดเร็วเช่นนี้ได้ ผู้นําต้องเป็นตัวอย่างท่ีดีในแง่ของความโปรง
ใส 

5. การเชื่อมโยงเครือข่ายและความสัมพันธ์ 
   ในโลกปัจจุบัน จะเห็นได้ว่า การสร้างเครือข่ายและการมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับคนอ่ืน ๆ เป็น

สิ่งจําเป็นสําหรับการทํางานให้ประสบความสําเร็จ ไม่ว่าจะเป็นการสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์กันภายใน
ทีม ระหว่างทีม หรือกับผู้ท่ีเก่ียวข้องคนอ่ืน ๆ  
 
4. แบบของภาวะผู้นําท่ีสร้างแรงบันดาลใจ  
             การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์การศึกษาทฤษฎีภาวะผู้นํา ในช่วงกลางปี ค.ศ. 1970-1979 ปรากฎ
ถึงการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้นําแบบบูรณาการ โดยได้บูรณาการนําเอาทฤษฎีคุณลักษณะ ทฤษฎีพฤติกรรม
ผู้นํา และทฤษฎีภาวะผู้นําตามสถานการณ์เข้าด้วยกัน เพ่ือให้ได้รูปแบบภาวะผู้นําท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึง
ทฤษฎีภาวะผู้นําตามกระบวนทัศน์นี้  จะประกอบด้วย 1) ทฤษฎีภาวะผู้นําเชิงบารมี (Charismatic 
leadership) 2) ทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) 3) ทฤษฎีภาวะผู้นํา
แบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) และ 4) ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ (Strategic leadership) เป็น
ต้น  

  ต่อมาในปี 1985 Bass (1985, pp. 12-13) ได้นําเสนอแนวคิดภาวะผู้นําแบบเต็มรูป (Full Range 
Leadership-FRL) ซ่ึงเป็นแนวคิดหนึ่งท่ีมีการนํามาใช้ในการพัฒนาภาวะผู้นํากันอย่างแพร่หลาย แนวคิดนี้
เป็นการผสมผสานกันระหว่างแนวคิดภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) กับภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ซ่ึงผู้นําจะต้องขับเคลื่อนผู้ตามให้เกิดเจตคติท่ีเห็น
ประโยชน์ของกลุ่ม องค์การและสังคมเหนือกว่าการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน โดยการสร้างให้เกิดความ
ภาคภูมิใจแก่ผู้ตาม นอกจากนี้ ในปี 1993 Bass & Avolio (1993, pp. 114–122) ได้นําเสนอโมเดลภาวะ
ผู้นําแบบเต็มรูปโดยใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้นําตามรูปแบบภาวะผู้นํา โมเดลนี้จะประกอบด้วย 
ภาวะผู้นํา 3 แบบ คือ ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ภาวะผู้นําแบบ
แลกเปลี่ยน (Transactional leadership) และภาวะผู้นําแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leadership)  
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สําหรับแบบของภาวะผู้นําซ่ึงสามารถสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation) จะเป็น
พฤติกรรมหลัก 1 ใน 4 ประเด็น ของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ซ่ึง
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะเป็นกระบวนการท่ีผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยพยายาม
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้ไปสู่ระดับท่ีสูงข้ึน ทําให้เกิดการตระหนักรู้
ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มและขององค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองเห็นประโยชน์ของกลุ่ม 
องค์การหรือสังคม ซ่ึงกระบวนการผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามนี้จะกระทําโดยผ่านองค์ประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกว่า “4I” (Four I’s) คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized 
influence-II) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation-IM) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
stimulation-IS) และการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration-IC)  

Bass & Avolio (1993, pp. 114–122) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้นําซ่ึงสามารถสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspiration motivation) ไว้ว่า ผู้นําจะต้องดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล เป็นการทําให้ผู้ตามรู้สึกมี
คุณค่า และมีความสําคัญ ผู้นําจะต้องกระทําตนเป็นท้ังโค้ช (Coach) และท่ีปรึกษา (Advisor) และให้
ความสําคัญกับความต้องการของผู้ตาม รวมท้ังพัฒนาศักยภาพของผู้ตามให้สูงข้ึน นอกจากนี้ จะสนับสนุน
ให้ผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน คํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล
ในด้านความจําเป็นและความต้องการ ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล ส่งเสริมให้มีการสื่อสารสองทาง 
และมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว มองเห็นผู้ตามเป็นบุคคลมากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียง
ปัจจัยการผลิต ผู้นําจะต้องใช้ทักษะการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีความเข้าใจ เห็นอกเห็นใจ (Empathy) มี
การมอบงานเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มท่ี 
และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ท่ีท้าทายความสามารถ ผู้นําจะดูแลผู้ตามว่าต้องการคําแนะนํา การสนับสนุน และการ
ช่วยให้ก้าวหน้าในการทํางานท่ีรับผิดชอบอยู่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขากําลังถูกตรวจสอบ ดังนั้น หากผู้นํา
ใช้ภาวะผู้นําแบบนี้จะสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตามได้เป็นอย่างดี 
 
5. เทคนิควิธีการสร้างแรงบันดาลใจ 
 การสร้างแรงบันดาลใจมีอยู่หลายวิธี แต่วิธีท่ีผู้นําจะสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตาม ในท่ีนี้ ขอเสนอไว้ 
4 วิธี ดังนี้ 

1. การสื่อสารเป้าหมายได้อย่างชัดเจน การท่ีจะทําให้ผู้ตามมีแรงจูงใจ มีแรงบันดาลใจ และมีพลัง 
ท่ีจะไปสู่เป้าหมายท่ีวาดฝันไว้นั้น ผู้นําจะต้องมีความสามารถท่ีจะสื่อสาร มีเทคนิคในการสื่อความ เพ่ือ
ถ่ายทอดเป้าหมายท่ีวาดฝันไว้ให้กับทีมงานได้เข้าใจ และเห็นภาพท่ีชัดเจนด้วยกัน ภาพเป้าหมายท่ีทีมงาน
มองเห็นภาพเหมือนกันนั้น จะเป็นตัวท่ีช่วยให้เกิด Focus ของทีมงานท่ีดี และสามารถสร้างแรงจูงใจ สร้าง
พลังร่วมของทีมงาน เพ่ือไปสู่เป้าหมายนั้นด้วยกัน ผิดกับผู้นําท่ีสื่อสารไม่รู้เรื่อง พูดแล้วทีมงานเข้าใจกันไป
คนละทาง แถมยังเกิดความขัดแย้งกันเองในทีมงานอีก แบบนี้จะมีแต่ลดพลังของทีมลงไปอีก 
 
 



223 
 

2. การรู้จักเทคนิคการโน้มน้าว ผู้นําท่ีจะสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับทีมงานได้นั้น จะต้อง 
เรียนรู้เทคนิคในการโน้มน้าว ทําให้ทีมงานเกิดความรู้สึกถึงความยิ่งใหญ่ของงานท่ีจะทํา และทําให้แต่ละคน
รู้สึกว่า ถ้าทํางานนี้สําเร็จแล้ว ตนเองจะได้รับความยิ่งใหญ่เหล่านั้นด้วยเช่นกัน เหมือนกับผู้นําในธุรกิจ
ใหญ่ๆ ระดับโลกหลายคน ท่ีมีวาทศิลป์ท่ีสามารถท่ีจะโน้มน้าว และสร้างพลังให้กับทีมงานได้ และสามารถท่ี
จะพลิกธุรกิจท่ีกําลังจะล้ม กลับกลายเป็นฟ้ืนคืนชีพได้อย่างน่าอัศจรรย์ 

3. การยกความดีความชอบให้กับผู้อ่ืน ผู้นําท่ีจะสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับทีมงานได้นั้น  
จะต้องเป็นคนท่ีไม่รับความดีใส่ตัวเอง แต่จะเป็นคนท่ียกเอาความดีความชอบท้ังปวงให้กับทีมงาน และ
สมาชิกในทีมทุกคน ทําให้ทุกคนรู้สึกว่าตนเองมีส่วนในการทําให้งานสําเร็จจริง ๆ และทําให้คนอ่ืนในทีมงาน
รู้สึกมีความสําคัญ 

4. การเป็นตัวอย่างท่ีดี อีกประเด็นท่ีจะช่วยสร้างแรงบันดาลใจให้กับทีมงานได้ก็คือ ตัวผู้นําเองมี 
ความสามารถ มีความเก่งในการทํางาน มีผลงานในอดีตท่ีดี และเป็นท่ียอมรับ รวมท้ังมีพฤติกรรมท่ีมีความ
มุ่งม่ัน และทําตัวเป็นตัวอย่างท่ีดีในการไปสู่เป้าหมายท่ีตนวางไว้ จนทําให้ผู้ตามทุกคนเกิดการยอมรับ และ
ยกย่องในตัวผู้นํา เหมือนกับการท่ีมีบางคนบอกว่า ผู้นําคนนี้ถือว่าเป็น Role Model ของตนเองเลย 

นอกจากนี้ จอห์น  แบลโดนี (2552) ได้เสนอเทคนิคในการสร้างแรงบันดาลใจของผู้นําว่า ควร
ประกอบด้วย 

1. การสร้างแรงจูงใจในการทํางานภายในองค์กร เพ่ือให้เกิดแรงบันดาลใจในการลงมือปฏิบัติงาน 
การมีผู้นําท่ีมีความสามารถในการทํางานและผู้นํานั้นจะต้องมีปัจจัยในการทํางาน และทําให้บุคลากรเกิด
ความไว้วางใจ ผู้นํานั้นจะต้องทําตัวให้เป็นแบบอย่างท่ีดีแก่บุคลากรเห็นก่อน ผู้นําจะต้องมีการสร้างสรรค์
ผลงานของตนเอง มีความนับถือในตนเองมีอุปนิสัยท่ีดีงาม เห็นอกเห็นใจบุคลากรในขณะทํางาน ห่วงใย
บุคลากร และมีความมุ่งม่ันต่อการทํางานสูงทําให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ เกิดความไว้วางใจให้มากท่ีสุด 
เม่ือบุคลากรเกิดความไว้วางใจแล้ว สิ่งท่ีผู้นําต้องการก็คือ การทุ่มเทเวลาในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิด
แรงจูงใจในการทํางานในการทํางานนั่นเอง การท่ีจะเป็นผู้นําในองค์กรนั้น สิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดก็คือ การทํางาน
ต่าง ๆ ให้สําเร็จด้วยวิธีการท่ีถูกต้อง แรงจูงใจจะเกิดข้ึนได้นั้นจะต้องมีแรงผลักดันของการกระทําอยู่ 3 กลุ่ม 
คือ 
  1.1 การสร้างความกระตือรือร้นในการทํางาน คือ ผู้นํานั้นจะต้องเป็นแบบอย่างท่ีดีให้แก่
บุคลากร ทําให้บุคลากรเห็นในขณะทํางานบุคลากรก็จะเกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน การสื่อสารจะต้องมี
ประสิทธิภาพ สร้างความท้าทายอย่างเหมาะสม นั่นก็ถือว่าผู้นําเกิดความกระตือรือร้นในการทํางานแล้ว 
  1.2 การทําตัวให้เป็นแบบอย่างท่ีดีในการทํางาน คือ การท่ีจะเป็นผู้นําท่ีดีนั้นต้องเริ่มต้น
จากการเป็นแบบอย่างท่ีดีก่อน ผู้นําท่ีหวังจะจูงใจผู้อ่ืนนั้นจะต้องแสดงให้คนอ่ืนเห็นถึง การมีวิสัยทัศน์ใน
การทํางาน มีพันธกิจ และวัฒนธรรมขององค์กรให้ได้เสียก่อน ต้องปฏิบัติตัวให้เหมาะสม มีความซ่ือสัตย์ต่อ
งานท่ีทําอีกด้วย 
  1.3 การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ คือ ในการสร้างแรงจูงใจในการทํางานนั้นจะต้องมี
การสื่อสารด้วย การสื่อสารนั้นเรียกได้ว่าเป็นหัวใจสําคัญของการเป็นผู้นําเลยทีเดียว เพราะการสื่อสารนั้น
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จะประกอบไปด้วย การพูด การฟัง และการเรียนรู้ของผู้นําแรงจูงใจนั้นจะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเม่ือการสื่อสารของ
ผู้นําและบุคลากรมีความเข้าใจต่อกัน 
  นอกจากนี้แล้วผู้นํายังมีวิธการสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรท่ีทํางานภายในองค์กรของ
ตนเอง ก็คือการท่ีผู้นํามีการสอนงานให้แก่บุคลากรของตน มีการส่งเสริมการทํางานของบุคลากรด้วยวิธีการ
ท่ีเหมาะสม มีการสร้างสัมพันธภาพท่ีดีให้แก่บุคลากรในองค์กรอีกด้วย   

2. การสร้างความกระตือรือร้นในการทํางาน แรงจูงใจนั้นจะเกิดข้ึนได้นั้นย่อมจะต้องมีความ
กระตือรือร้นในการทํางาน มีเป้าหมายในการทํางานท่ีชัดเจน ผู้นํานั้นจะต้องกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความ
กระตือรือร้นในการทํางาน คือ จะต้องทําตัวให้เป็นแบบอย่างท่ีดีให้บุคลากรเห็นว่าผู้ท่ีจะมาเป็นผู้นําใน
องค์กรนั้นจะต้องมีความกล้าท่ีจะทํางาน และมีความท้าทายในการทํางาน ให้บุคลากรเกิดความเคารพนับ
ถือกล้าท่ีจะลงมือปฏิบัติงาน สร้างความประทับใจให้แก่บุคลากรในองค์กร ให้มีความเหมาะสม มีความ
จริงใจ มีความรับผิดชอบต่องานท่ีทํา มีความเป็นตัวของตัวเองสูง และนอกจากนี้ผู้นํายังแสดงให้เห็นถึง
ความเชื่อม่ันในตนเอง มีการเปลี่ยนแปลงตนเองอยู่เสมอ แสดงความเห็นอกเห็นใจแก่ผู้อ่ืน และบุคลากรใน
องค์กรของตน การท่ีจะเป็นผู้นํานั้นจะต้องมีคุณธรรมในตนเองสร้างแบบอย่างท่ีดีให้คนอ่ืนจดจําด้วย 
แรงจูงใจของผู้นํานั้นจะเป็นพลังท่ีจะช่วยผลักดันให้เราประสบความสําเร็จ และผลักดันให้องค์กรก้าวหน้า
ต่อไปได้อีกด้วย 

3. การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพในการทํางานในองค์กร ผู้นํานั้นจะแสดงให้คนอ่ืนเห็นถึงความ
จริงใจและมีความเชื่อมันอันแรงกล้าของการเป็นผู้นํา การเป็นผู้นํานั้นจะต้องมีการสร้างความสัมพันธ์ให้กับ
คนอ่ืนและบุคลากรในองค์กรให้เกิดความเชื่อถือในการทํางาน ทําให้คนอ่ืนเกิดความไว้วางใจในตนเอง ทํา
ตัวให้เป็นแบบอย่างท่ีดีทําให้บุคลากรในองค์กรยอมรับ การสื่อสารนั้นเป็นสิ่งท่ีสําคัญอย่างมากกับผู้นํา คือ
จะต้องมีการสื่อสารกับทุกคนในองค์กร การท่ีจะเป็นผู้นํานั้นจะต้องมีความคิดท่ีรอบคอบ มีการทุ่มเท
แรงกายแรงใจให้แก่องค์กร เพ่ือให้องค์กรประสบความสําเร็จ ลุล่วงไปได้ด้วยดี มีการรับฟังความคิดเห็น
ของคนอ่ืนและบุคลากรในองค์กร เม่ือมีปัญหาเข้ามาก็ต้องรีบแก้ไข มีทัศนคติท่ีดี เข้ากับคนอ่ืนได้ง่าย มีการ
ตัดสินใจในการทํางานม่ันคง คือจะมีการพัฒนาองค์กรของตนเองให้มีความเจริญก้าวหน้ามากยิ่งข้ึนต่อไป
เรื่อยๆ 

4. การสร้างความท้าทายในการทํางานภายในองค์กร เป็นการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีของคนในการ
ทํางานในองค์กร ซ่ึงเป็นองค์ประกอบท่ีสําคัญต่อความรุ่งเรืองและต่อความสําเร็จในการประกอบธุรกิจใน
องค์กร และจะเกิดความท้าทายท่ีชัดเจนในงานท่ีทํา และมีความพยายามทํางานนั้น ให้ประสบความสําเร็จ 
ซ่ึงจะทําให้บุคลากรในองค์กรเกิดความท้าทายในการทํางาน มีข้ันตอนในการทํางานในองค์กร นอกจากนี้ยัง
จะต้องค้นหาโอกาสให้พบ แก่ตนเองก่อน เม่ือเรารู้สึกว่างานท่ีเราทําอยู่นั้นมีความท้าทายมีรูปร่างและ
สามารถจับต้องได้แล้ว เราก็จะได้รู้ถึงความต้องการของเราว่าเราต้องการท่ีจะสร้างความท้าทายในงานท่ีเรา
ทําอยู่มากข้ึน การท่ีเราจะค้นหาโอกาสให้พบนั้น เราจะต้องแสวงหาโอกาสให้กับตนเองอยู่เสมอ เพ่ือทําให้
เราเกิดแรงจูงใจในการทํางาน และพบโอกาสท่ีจะทําให้ผู้อ่ืนและบุคลากรเกิดความกระตือรือร้นในการ
ทํางานอยากท่ีจะเดินก้าวต่อไปข้างหน้าอย่างม่ันคง เราจะต้องมีการออกแบบความท้าทายท่ีจะเกิดข้ึน มี
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การวางแผนท่ีจะทําให้ความท้าทายในองค์กรกลายเป็นโอกาสของการพัฒนาศักยภาพ และความสามารถ
ของบุคลากรแต่ละคน ซ่ึงนี่ก็เป็นวิธีการจูงใจคนอ่ืนได้ดีท่ีสุดคือ จะทําสิ่งท่ีมีความท้าทายอยู่เสมอๆ มี
แรงจูงใจท่ีอยากจะมีความก้าวหน้า อยากจะประสบความสําเร็จในชีวิตการทํางานอีกด้วย 

5. การให้การสนับสนุนในองค์กร ผู้นําองค์กรจะต้องสร้างแรงจูงใจในการทํางานให้กับบุคลากร มี
การสนับสนุนบุคลากรในองค์กรให้เกิดแรงกระตุ้นในการทํางาน มีการมอบอํานาจหน้าท่ีความรับผิดชอบใน
งานท่ีทํา คือในการทํางานนั้นจะต้องมีการโน้มน้าวจิตใจให้บุคลากรทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และให้
บุคลากรได้เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการทํางานอีกด้วย มีข้ันตอนและกระบวนการในการทํางาน มี
การกระจายหรือการมอบหมายงาน นอกจากนี้ยังมีการพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพในการทํางานท่ีสูง มีการ
เสริมสร้างสภาพแวดล้อมในการทํางานให้น่าอยู่ผู้คนรับผิดชอบต่องานท่ีจะเกิดข้ึน ช่วยสร้างอุปนิสัยท่ีดีงาม 
และเพ่ิมความสามารถด้านการเป็นผู้นําแก่คนท่ีทํางานในองค์กร ผู้นํานั้นจะต้องมีการกระตุ้นให้บุคลากรมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ จะเน้นในเรื่องการท่ีจะพาองค์กรก้าวไปข้างหน้า มีวิสัยทัศน์ พันธกิจและค่านิยม
ขององค์กรให้มีความเข้มแข็งข้ึน ทําให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้าต่อไปเรื่อยๆ 

6. การสอนงานในองค์กร ผู้นํานั้นจะต้องมีการสอนงานให้แก่บุคลากร และสร้างสภาพแวดล้อมใน
ท่ีทํางานให้มีความน่าอยู่ ช่วยให้คนอ่ืนมีส่วนร่วมในการทํางานให้สําเร็จและเป็นสภาพแวดล้อมท่ีบุคลากร
ได้รับการสนับสนุนในการทํางานของบุคลากร  บุคลากรจะเกิดแรงจูงใจและอยากท่ีจะอยู่ในองค์กรต่อไป 
ผู้นําจะมีวิธีการสอนงานให้บุคลากร จนประสบความสําเร็จ ผู้นํานั้นจะต้องมีวัฒนธรรมในการสอนงาน ซ่ึง
วัฒนธรรมท่ีว่านี้มีความสําคัญในเรื่องของการพัฒนาผู้คนในท่ีทํางานเป็นอย่างมาก เพ่ือท่ีจะได้นําทักษะและ
ความสามารถของบุคลากรมาช่วยทําเป้าหมายในระยะสั้นและระยะยาวให้สําเร็จลุล่วงเพ่ือผลประโยชน์
ให้แก่บุคลากร วัฒนธรรมจะเน้นคนเป็นสําคัญและช่วยให้คนอ่ืนประสบความสําเร็จ การสร้างวัฒนธรรม
แห่งการสอนงานนี้จะช่วยให้ผู้คนมีแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน มีความคาดหวังว่าจะต้องทํางานนั้นให้มี
ความชัดเจนข้ึน มีการวางแผนการทํางานในองค์กร และนอกจากนี้ยังมีการวางแผนเรื่องเส้นทางการทํางาน
ให้แก่บุคลากรในองค์กรได้ทราบ มีการช่วยพัฒนาสภาพแวดล้อมในการทํางาน และเกิดแรงจูงใจในการ
ทํางานภายในองค์กร การสอนงานนั้นเป็นเรื่องท่ีสําคัญของการเป็นผู้นํา มีความห่วงใยท้ังคนอ่ืนและหวังผล
ของการสอนอย่างจริงจัง ต้องเป็นคนท่ีมีความเข้มแข็ง กล้าเผชิญกับความจริงทํางานร่วมกับคนอ่ืนได้ง่าย 
ช่วยผลักดันคนอ่ืนให้มีความก้าวหน้า ส่วนหน้าท่ีของผู้สอนงานนั้นคือ จะต้องช่วยส่งเสริมสนับสนุนพัฒนา
บุคคลในองค์กรให้ได้ประโยชน์ร่วมกัน ท้ังตัวบุคคลและองค์กรด้วย องค์กรท่ีจะประสบความสําเร็จได้นั้น
จะต้องมีเรื่องของการสอนงาน และให้ความสําคัญเป็นอันดับแรก ผู้นํามีความเอาใจใส่แก่บุคลากรอย่าง
เต็มท่ีย่อมจะเกิดแรงจูงใจข้ึน 

7. การให้การยอมรับของคนในองค์กร ในเรื่องของการให้การยอมรับนั้น เป็นเรื่องท่ีสําคัญเป็น
อย่างมาก คือ บุคลากรในองค์กรต่างก็ปรารถนาท่ีอยากจะได้รับการยอมรับ การยอมรับนั้นเป็นตัวสร้าง
แรงจูงใจท่ีสําคัญมาก การยอมรับเป็นสิ่งกระตุ้นจิตใจในท่ีทํางานซ่ึงจะโดนมองข้ามมากท่ีสุด การยอมรับ
การมีส่วนร่วมของคนอ่ืนไม่ได้เป็นการบ่งชี้ว่าเขาจะเหนือกว่าคนอ่ืน คือจะต้องทําให้ทุกคนมีโอกาสท่ีเท่า
เทียมกันท่ีจะทํางานให้สําเร็จ การยอมรับนั้นถือเป็นพฤติกรรมของผู้นําเลยทีเดียว เพราะว่าจะช่วยผลักดัน
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ให้เกิดแรงจูงใจ ได้ดีท่ีสุดจะต้องมีทัศนคติท่ีอยากจะให้คนอ่ืนยอมรับ คือว่าผู้นําองค์กรนั้น จะเน้นการ
ฝึกอบรม และมีความสามารถในองค์กร นอกจากนี้ยังต้องมีเรื่องของการยืนยันหรือตอกย้ําให้เกิดความ
ม่ันใจ ซ่ึงเป็นการสร้างแรงจูงใจท่ีมีอานุภาพ แถมยังทําได้ง่ายอีกด้วย บุคลากรผู้ทํางานในองค์กรท่ีมี
วัฒนธรรมส่งเสริมเรื่องการให้การยอมรับนั้น จะเป็นการยืนยันหรือตอกย้ํา เป็นเรื่องท่ีสําคัญเป็นอย่างมาก 
การให้การยอมรับ จะช่วยผลักดันให้เกิดแรงจูงใจในการทํางานในองค์กร เพราะว่ามีความเชื่อม่ันในตัวเอง 
และการยอมรับนั้นเป็นพลังท่ีมีอานุภาพให้เกิดแรงจูงใจในการทํางานให้ประสบความสําเร็จ และบรรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไว้ด้วย 

8. การเสียสละของคนในองค์กร ผู้นําท่ีมีความเสียสละในการทํางานภายในองค์กร การเสียสละจะ
เกิดข้ึนได้นั้นเราต้องอาศัยแรงจูงใจ การเสียสละนั้นเราจะแยกเรื่องส่วนตัวกับเรื่องผลประโยชน์ของคนอ่ืน
ออกจากกัน ตัวอย่างเช่น ตํารวจกับบุคลากรดับเพลิงต่างต้องยอมเสียสละเพ่ือช่วยเหลือผู้อ่ืน และปกป้อง
ชุมชนให้มีความปลอดภัยอยู่เสมอ ผู้นํานั้นจะต้องคํานึงถึงความปลอดภัย และความต้องการขององค์กรเป็น
อันดับแรก จะต้องทําให้บุคลากรในองค์กรเกิดความไว้วางใจ และได้รับการสนับสนุนในองค์กรมีการ
วางแผนงานใหม่ๆช่วยผลักดันความคิดเห็นของคนในองค์กร เห็นความสําคัญของคนอ่ืนมาก่อน หัวใจของ
การเสียสละนั้นอยู่ท่ีการยอมเสียสละให้แก่ผู้อ่ืน นอกจากนี้แล้วการเป็นผู้นํานั้นจะต้องมีการช่วยเหลือ
บุคลากรในองค์กรของตนเอง และต้องพยายามนําพาองค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้า มีการยอมเสียสละ
เวลาเพ่ือพัฒนาผู้คนให้มีคุณภาพ การเสียสละถือเป็นการแสดงออกท่ีน่ายกย่อง การเสียสละมีพลังดึงดูดให้
คนเกิดความสนใจ การเสียสละนั้นเป็นการทุ่มเทเพ่ือคนอ่ืน เม่ือการเสียสละทําไปอย่างมีเหตุผลแล้ว 
ย่อมจะก่อให้เกิดความรักพวกพ้อง และเกิดความไว้วางใจข้ึน เป็นการช่วยเหลือคนอ่ืนโดยไม่หวัง
ผลตอบแทนยอมรับการกระทํานั้นๆ ทําให้องค์กรประสบความสําเร็จตามท่ีตั้งเป้าหมายไว้ 

9. การสร้างแรงบันดาลใจในองค์กร แรงบันดาลใจนั้นเป็นพ้ืนฐานสําคัญท่ีสุดท่ีจะทําให้เกิด
แรงจูงใจ แรงบันดาลใจ คือสิ่งท่ีทําให้เรากล้าริเริ่มทําสิ่งต่าง ๆ  โดยเฉพาะในช่วงเวลาท่ีเกิดการ
เปลี่ยนแปลง ช่วงเวลาอันตึงเครียด หรือแม้กระท่ังท่ีสถานการณ์ปกติ แรงบันดาลใจจะเกิดข้ึนได้ท่ีไหนหรือ
เวลาใดก็ได้ แรงบันดาลใจก็เหมือนกับการระดมความคิดจะเป็นสิ่งท่ีกระตุ้นให้เกิดข้ึนได้ จะเป็นการสร้าง
แรงบันดาลใจในท่ีทํางานภายในองค์นั้นเราจะต้องมีการกําหนดเป้าหมายท่ีท้าทาย ความท้าทายเป็นสิ่งท่ีทํา
ให้เกิดแรงจูงใจ ผู้นําจึงมีหน้าท่ีสร้างแรงบันดาลใจ ให้คนอ่ืนยอมปฏิบัติตามและบุคลากรในองค์กร
ปรารถนาท่ีอยากจะทํางานในองค์กรให้สําเร็จ ผู้คนต่างก็พึงพาผู้นําของตนเองและอยากได้รับแรงบันดาลใจ
ไม่ว่าในช่วงเวลาท่ีดีหรือร้ายก็ตามสิ่งท่ีช่วยพัฒนาแรงบันดาลใจได้ก็คือแบบอย่างจากผู้นํานั่นเอง การเป็น
ผู้นํานั้นจะต้องสร้างแรงบันดาลใจให้แก่บุคลากรเกิดความเคารพนับถือทําให้คนอ่ืนยอมรับในตัวของผู้นําเอง 
แรงบันดาลใจเกิดข้ึนจากการมีความหวังเม่ือเกิดความหวังข้ึนก็จะได้รับการส่งเสริมด้วยภาวะผู้นําท่ีแท้จริง
แล้ว ผลงานอันยิ่งใหญ่ยอมจะเกิดข้ึน สิ่งสําคัญของการสร้างแรงบันดาลใจอยู่ท่ีต้องทําให้เกิดความหวัง
ข้ึนมาให้ได้ แรงจูงใจจะเกิดข้ึนมาได้ดีเม่ือเรามีความหวังเราจะต้องมีความหวังให้คนอ่ืน วิธีการก็คือ เขาจะ
สร้างแบบอย่างอันถูกต้อง มีการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ มีการมอบอํานาจให้แก่บุคลากร มีการสอนงาน
ให้เป็นประจําให้การยอมรับอยู่เสมอ และยอมเสียสละในองค์กร ซ่ึงเป็นแรงผลักดันให้เกิดแรงจูงใจข้ึน
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ภายในองค์กร 
 

6. ผู้นํากับการสร้างแรงบันดาลใจ 
น้ํ า ทิพย์   วิ ภ า วิ น  ( 2551) ไ ด้ กล่ า ว ถึ ง ผู้ นํ า กั บการสร้ า ง แ ร ง บันดาล ใจ  ดั งนี้ 
1. รับฟังความคิดและให้คุณค่าของบุคคล (Appeal to the person’s ideals and  

values) คนส่วนมากต้องการเป็นคน สําคัญอยากมีคุณค่า ประสบความสําเร็จ ช่วยเหลือผู้อ่ืน มีส่วนร่วมใน
ความสําเร็จ แรงบันดาลใจเหล่านี้เป็นพ้ืนฐานท่ีดี สําหรับการดึงดูดทางอารมณ์ท่ีดี ตัวอย่างเช่น การพัฒนา
งานด้านโปรแกรมคอมพิวเตอร์ยังมีลักษณะทางอารมณ์อ่ืน ๆ ท่ีสามารถนําไปใช้ประโยชน์ได้ เช่น เสรีภาพ 
อิสรภาพ ความยุติธรรม ความโปร่งใสความเสมอภาค ความรัก ความก้าว หน้า เป็นต้น 
                     2. เชื่อมโยงสิ่งร้องขอให้เข้ากับภาพลักษณ์ของบุคคล (Link the request to the 
person’s self-image) ตัวอย่างเช่น นักวิทยาศาสตร์ส่วนมากค้นพบวิทยาการใหม่ ๆ ซ่ึงมีคุณค่าต่อ
มนุษยชาติ แพทย์และพยาบาลมีคุณค่าต่อการรักษา สุขภาพของผู้คน วัตถุประสงค์ท่ีเปลี่ยนไปหรือการ
กระทํานั้นอาจอธิบายได้ว่าเป็นการพัฒนาความรู้ให้ก้าวหน้า ช่วยพัฒนาการดูแลสุขภาพทําให้องค์การมี
ประสิทธิภาพ เป็นต้น 
                     3. เชื่อมโยงคําร้องขอเข้ากับวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน (Link the request to the clear and 
appealing vision) พยายามนําเสนอการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมท่ีจะประสบความสําเร็จ เม่ือวิสัยทัศน์
ถูกทําให้เป็นจริง คุณค่าทางความคิดนั้นสําคัญ กว่าประโยชน์ส่วนตัว แต่อย่างไรก็ตาม ไม่จําเป็นต้องละท้ิง
ประโยชน์ส่วนตัวเลย 
                    4. ใช้การต่ืนเต้นเร้าใจ ใช้แสดงออกทางการพูด (Use a dramatic, expressive of 
speaking) การแสดงออกทางคําพูดจะช่วยเพ่ิมความรู้สึกด้านอารมณ์ ความรู้สึกอัดอ้ันและเก็บกดมักแสดง
ทางน้ําเสียง ควรใช้คําพูดท่ีหนักแน่น มีระดับเสียง สูงตํ่า เว้นระยะอย่างเหมาะสม เว้นชว่งสําคัญเพ่ือสร้าง
ความรู้สึกสนใจ 
                   5. ใช้คําพูดท่ีเป็นบวก มองโลกในแง่ดี (Use positive, optimistic language) ความ
เชื่อม่ันและมองโลกในแง่ดีเก่ียวกับ การ เปลี่ยนแปลงนั้น สามารถติดต่อไปยังผู้อ่ืนได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การสนับสนุนงานท่ีทํายาก และถ้าหากผู้ปฏิบัติขาดความเชื่อม่ัน ก็ควรใช้ภาษาสื่อสารท่ีเป็นบวก สร้าง
ความม่ันใจว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นจะนํามาซ่ึง ความสําเร็จ ตัวอย่างเช่น ใช้คําว่า “สิ่งดี ๆ จะเกิดข้ึน” แทน
คําว่า “สิ่งดี ๆ อาจเกิดข้ึนได้” เม่ือมีการเปลี่ยนแปลง 

ปริญญา ตันสกุล (2550, น. 145–147) ได้เสนอ แนวทางของการสร้างแรงบันดาลใจของ 
ผู้นํามีดังต่อไปนี้ 
                    1. มีความเชื่อม่ันในตนเอง ผู้นําต้องเชื่อม่ันในตนเองว่า ผลสําเร็จท่ีต้องการจะได้รับจาก
การคิดหรือจาก การกระทํานั้น สามารถพิชิตมันได้อย่างแน่นอน โดยต้องไม่มีความวิตกกังวล ความลังเลใจ 
ความสับสนสงสัย และความไม่ม่ันใจในตน เอง เข้ามาสอดแทรกในระหว่างการคิดคํานึงหรือในขณะท่ีกําลัง
ลงมือกระทําสิ่งนั้นอยู่โดยเด็ดขาด เพราะมันจะเป็นตัว การลดทอนหรือบ่อนทําลายความเชื่อม่ันในตนเอง
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จนหมดสิ้น เม่ือพลังแห่งความเชื่อม่ันสูญสิ้นพลังความคิด พลังจิต และพลังกายก็จะพลอยถดถอยตามไป
ด้วย ผู้นําท่ีมีพลังอํานาจในการกระทําสิ่งใด ๆ ได้สําเร็จ แม้เป็นสิ่งยากก็เหมือนง่าย ล้วนมีความเชื่อม่ันใน
ตนเองสูงด้วยกันท้ังสิ้น 

2. ความมุ่งม่ันในการลงมือทํา เม่ือมีความเชื่อม่ันในตนเองสูงจนเป็นท่ีน่าพอใจได้แล้ว  
ก่อนท่ีจะก้าวสู่ข้ันท่ีสอง บันไดข้ันท่ีสอง คือ “ความมุ่งม่ัน” หมายถึง ความต้ังใจล้นเป่ียม ในอันท่ีจะทําสิ่งใด 
ๆ ให้บรรลุผลสําเร็จให้จงได้ ไม่ว่าจะต้องทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และกําลังสติปัญญามากน้อยแค่ไหน ไม่ว่า
มันจะต้องเปลืองเวลาเนิ่นนานสักเท่าใด และ ไม่ว่าจะยากสักปานใด ก็จะไม่ย่อท้อโดยเด็ดขาดพลังอํานาจ
แห่งความมุ่งม่ัน จะแสดงตัวออกมาภายนอกผ่านพฤติกรรมของการมีมานะพยายาม ความบากบ่ันหม่ัน
เพียรความอดทนต่อความเหนื่อยล้าและความกล้าหาญต่อการฟันฝ่าอุปสรรค ปัญหา ซ่ึงจะช่วยให้สามารถ
ทํางานใด ๆ ได้อย่างต่อเนื่อง จนกว่าจะประสบผลสําเร็จได้                       

3. ความมีศรัทธาในผลสําเร็จท่ีมุ่งหวัง ความมีศรัทธาในผลสําเร็จท่ีมุ่งหวัง หมายถึง การ 
มองเห็นผลสําเร็จท่ีจะได้จากการกระทําท่ีมีคุณค่าสูงสุดและมีความรู้สึก ว่า ถ้าเข้าถึงมันได้จะเป็นสิ่งท่ีน่า   
ท้าทายท่ีสุดในชีวิต 
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ใบงาน - หน่วยการเรียนท่ี 5 

ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อื่น (Inspiring Others) 

 
คําช้ีแจง ให้ผู้เข้ารับการอบรมอ่านใบความรู้ท่ี 5 แล้วปฏิบัติกิจกรรมตามใบงาน 
 

1. จงอธิบายความหมายของแรงบันดาลใจ 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
2. จงอธิบายทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการสร้างแรงบันดาลใจ 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
 3. จงระบุปัจจัยการสร้างแรงบันดาลใจ 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
4. จงอธิบายแบบของภาวะผู้นําท่ีสร้างแรงบันดาลใจ 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
5. จงอธิบายวิธีการสร้างแรงบันดาลใจ 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 

     6. จงอธิบายผู้นํากับการสร้างแรงบันดาลใจ 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
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แบบทดสอบหลังเรียน  
ชุดฝึกอบรมผ่านเว็บเพ่ือการเสริมสร้างความเข้มแข็งในด้านศักยภาพภาวะผู้นําของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาสตรีในประเทศไทย 
 
1. ข้อใดกล่าวถึงการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพได้อย่างถูกต้องท่ีสุด 

ก. เป็นวิธีการทํางานของบุคลากรในองค์กรท่ีมารวมตัวกันอย่างมีเป้าประสงค์เดียวกัน คือ การ
เรียนรู้ร่วมกันอย่างกัลยาณมิตร 

ข. เป็นกระบวนการท่ีครูและนักการศึกษาทํางานร่วมกันต้ังแต่ร่วมต้ังคําถามและร่วมกันทําวิจัย
ปฏิบัติการในชั้นเรียนเพ่ือให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ตามท่ีมุ่งหวัง 

ค. เป็นแนวทางการพัฒนาครูท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นกลยุทธ์ท่ีใช้ในการปรับปรุงระบบการ
บริหารและคุณภาพของสถานศึกษาได้อย่างน่าเชื่อถือ 

ง. ถูกทุกข้อ 
2. ข้อใดเป็นหลักคิดสําคัญท่ีว่า “ต้องม่ันใจว่านักเรียนทุกคนได้เรียนรู้ (Ensuring That Students Learn)” 

ก. นักเรียนจะได้เรียนรู้เม่ือใด 
ข. ถ้านักเรียนมีปัญหาในการเรียนรู้เราจะช่วยเหลือได้อย่างไร  
ค. นักเรียนได้เรียนรู้อะไรบ้าง 
ง. นักเรียนจะได้เรียนรู้จากแหล่งใด 

3. ข้อใดไม่ใช่ หลักคิดสําคัญของ “วัฒนธรรมของความร่วมมือร่วมใจ (A Culture of Collaboration)” 
  ก. การคิดค้นนวัตกรรมการสอนใหม่ ๆ ของครู 

ข. การสร้างแบบแผนท่ีจะทําให้เกิดการทํางานร่วมกันท่ีมีประสิทธิภาพ 
ค. การทํางานร่วมกันของครูเพ่ือวิเคราะห์และปรับปรุงการเรียนการสอนในห้องเรียน 
ง. การช่วยกันต้ังประเด็นคําถามหรือปัญหาเก่ียวกับการเรียนรู้เพ่ือจะช่วยให้ทีมเกิดการเรียนรู้ 
   เชิงลึก  

4. ข้อใดไม่ใช่องค์ประกอบของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 ก. ความเชื่อ ค่านิยม และวิสัยทัศน์ร่วม   
 ข. ความเป็นผู้นําแบบให้การสนับสนุนและแบ่งปัน    
 ค. การแบ่งปันบทเรียนส่วนบุคคล   
 ง. การเทียบเคียงผลการเรียนรู้ท่ีประสบผลสําเร็จของนักเรียน   
5. ข้อใดกล่าวถึงวงจรการเรียนการสอนทางวิชาชีพได้อย่างถูกต้อง 

1- วางแผนหรือเขียนแผนการเรียนรู้ท่ีจะนํากลวิธีเหล่านั้นสู่ห้องเรียน  
2- นําแผนการเรียนรู้ไปใช้จัดการเรียนการสอน 
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3- ศึกษามาตรฐานการเรียนรู้  
4- เลือกกลวิธีการสอนหรือการจัดการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ 
5- ร่วมกันปรับปรุงแผนการจัดการเรียนรู้ให้เหมาะสม 
6- รวมกลุ่มกันเพ่ือร่วมกันวิเคราะห์ผลงานของนักเรียนท่ีเกิดข้ึนระหว่างการจัดการเรียนการสอน 

 

 ก. 1 - 2 - 3 - 4 - 5 – 6     ข. 3 - 4 - 1 - 2 - 6 - 5 
 ค. 4 - 3 - 2 - 1 - 6 – 5    ง. 4 - 3 - 1 - 2 - 5 - 6 
6. ผู้บริหารควรมีบทบาทในการขับเคลื่อน PLC ให้เกิดข้ึนในสถานศึกษา ยกเว้นข้อใด 

ก. สร้างบรรยากาศและบริบทของการเปลี่ยนแปลง 
          ข.  จัดหารางวัลเพ่ือเสริมสร้างกําลังใจให้ครูท่ีปฏิบัติงาน PLC ได้ดีเด่น 

ค. พัฒนาและสื่อสารวิสัยทัศน์ร่วมเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 
ง. วางแผนและจัดหาทรัพยากร 

7. ทักษะต่อไปนี้เป็นทักษะท่ีจําเป็นสําหรับผู้บริหารสถานศึกษาในการขับเคลื่อน PLC ยกเว้นข้อใด 
          ก. ทักษะการเปิดใจ             ข. ทักษะการพูด 
          ค. ทักษะการฟัง              ง. ทักษะการต้ังคําถาม 
8. ข้อใดกล่าวถึงภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ได้ถูกต้องท่ีสุด 

ก. เป็นการทํางานโดยคํานึงถึงเป้าหมายท่ีมีทิศทางท่ีชัดเจน ผ่านรูปแบบการคิดสร้างสรรค์ท่ี

ประยุกต์ใช้ในการเผชิญและแก้ปัญหาท่ีแปลกใหม่เพ่ือมุ่งสู่ความสําเร็จท่ีท้าทาย 

ข. กระบวนการท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อบุคคล สามารถนําให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตามได้อย่างเชื่อม่ัน  
ศรัทธา  

ค. เป็นพฤติกรรมในการนําบุคคลอ่ืนและการประสานงานด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ โดยการคิด 
นอกกรอบ เพ่ือนําไปสู่การสร้างวัฒนธรรมใหม่ 

ง. เป็นรูปแบบท่ีเร่งหรือกระตุ้น (Catalyst) เพ่ือการบรรลุเป้าหมายและเพ่ือเป็นวัฒนธรรม
องค์กรแห่งความสําเร็จ 

9. ข้อใดไม่ใช่พฤติกรรมของผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ 
          ก. การกระจายอํานาจการตัดสินใจแก่บุคคลผู้ปฏิบัติงาน 
          ข. ให้ความสนใจและความสําคัญกับการบริหารเวลาในกิจกรรมเก่ียวกับคนและกระบวนการ 
          ค. การเป็นผู้รอบรู้ในคําตอบของทุกคําถาม 
          ง. การทํางานท่ีอาศัยความเอาใจใส่ใกล้ชิดกับครูและบุคลากร  
10. ข้อใดเป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพการคิดสร้างสรรค์ท่ีถูกต้อง 
           ก. วิเคราะห์หาปัจจัยเอ้ือต่อการคิดสร้างสรรค์ของตนเอง 
           ข. จัดตารางเวลาให้เหมาะสมเพ่ือฝึกทักษะการคิดสร้างสรรค์ 
           ค. บันทึกผลงานการคิดสร้างสรรค์ของตน 
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           ง. ถูกทุกข้อ   
11. ข้อใดกล่าวได้ถูกต้อง 

ก. การฝึกคิดเชิงบวกเป็นการมองโลกในแง่ดี และเป็นการฝึกการแสวงหาโอกาสในการเรียนรู้ 
    เพ่ิมข้ึน 
ข. การฝึกคิดแบบแตกหน่อทางความคิดทําให้สามารถมองเห็นท้ังกระบวนการคิดและผลลัพธ์ 
    ทางการคิดในลักษณะของแผนผังความสัมพันธ์ได้อย่างชัดเจน 
ค. การฝึกคิดในสิ่งท่ีเป็นไปไม่ได้จะสกัดก้ันความคิดสร้างสรรค์ 
ง. ไม่มีข้อใดถูก 

 12. เป้าหมายสําคัญท่ีสุดของการวางกลยุทธ์ของแผนคือสิ่งใด 
ก. กําหนดกรอบเค้าโครงของแผน    ข. กําหนดทรัพยากรในแผน 
 ค.   กําหนดขอบเขตของแผน    ง. กําหนดปัญหาของแผน                   

13. แผนกลยุทธ์มีความสําคัญหรือมีประโยชน์ต่อองค์การอย่างไร 
           ก. ทําให้การกําหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และทิศทางในการดําเนินงานขององค์การในอนาคต 
              ชัดเจน 
           ข. เป้าหมาย วัตถุประสงค์ และทิศทางในการดําเนินงานขององค์การสอดคล้องกับการ 
               เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนรอบด้าน 
           ค. ทําให้ผู้เก่ียวข้องทุกระดับมีส่วนร่วมในการริเริ่มสร้างสรรค์และพัฒนาองค์การให้มี 
               ความก้าวหน้า  
           ง. ถูกทุกข้อ 
14. ในฐานะผู้บริหารสถานศึกษาควรมีบทบาทสําคัญอย่างไรในการวางแผนกลยุทธ์ 
          ก. ตัดสินใจเก่ียวกับวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และเทคนิควิธีในการดําเนินการ 
          ข. กํากับติดตามการดําเนินงานจัดทําแผนของผู้เก่ียวข้องอย่างเคร่งครัด 
          ค. สนับสนุนทรัพยากรในการดําเนินงาน 
          ง. มีความสามารถในการตัดสินใจแบบมองการณ์ไกล 
15. โปรดเรียงลําดับข้ันตอนการจัดทําแผนกลยุทธ์ท่ีถูกต้อง 
 

1. กําหนดปณิธาน วิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ และเป้าหมาย 
     2.  วิเคราะห์/ประเมินสภาพสภาพแวดล้อมและหน่วยงาน 

3.  จัดทํารายละเอียดเก่ียวกับกลยุทธ์และโครงการ 
4. พิจารณาแผนฉบับสมบูรณ์ 

5. เสนอแผนเพ่ือขออนุมัติและนําแผนไปสู่การปฏิบัติ 
 

ก.   3 – 1 – 2 - 4 -5              ข.   2 – 1 – 3 - 4 -5 
ค.    3 – 2 – 1 - 4 -5    ง.   2 – 3 – 1 - 4 -5 
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16. ข้อใดเป็นลักษณะสําคัญของกลยุทธ์ 
 ก. สถานภาพขององค์การในปัจจุบันเป็นอย่างไร  
 ข. องค์การต้องการจะเป็นอะไรในอนาคต  
 ค. จะต้องทําอะไรบ้างจึงจะก้าวไปสู่อนาคตท่ีต้องการนั้น  

 ง. ถูกทุกข้อ  

17. ข้อใดกล่าวไม่ถูกต้อง 
 ก. กลยุทธ์ขององค์การ มี 3 ลักษณะคือ กลยุทธ์เชิงเป้าหมาย กลยุทธ์เชิงทิศทาง และกลยุทธ์เชิง 

     วิธีการ  
 ข. งานท่ีต้องกําหนดเป็นกลยุทธ์จะต้องเป็นงานท่ีมุ่งทําให้เกิดผลสําเร็จเป็นกรณีพิเศษเท่านั้น  
 ค. ข้อความแสดงพันธกิจ เป็นข้อความท่ีแสดงหรือการอธิบายเก่ียวกับหลักการ เป้าหมายและ 
     บทบาทหน้าท่ีขององค์การ 

 ง.  แผนสํารองเป็นการเตรียมทางเลือกรองรับในกรณีเกิดปัญหา 
18. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ข้อใดกล่าวได้ถูกต้องท่ีสุด 
 ก. มักนิยมใช้เทคนิค 7S ในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
 ข. เป็นการเน้นการค้นหาจุดแข็ง (strengths) ขององค์การ 
 ค. ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในเพียงพอต่อการกําหนดวิสัยทัศน์องค์กร 
 ง. ไม่มีข้อใดถูก 
19. ข้อใดกล่าวไม่ถูกต้องเก่ียวกับการกําหนดพันธกิจขององค์กร 
 ก. พันธกิจเป็นทิศทางในการดําเนินงานขององค์การท่ีสมาชิกร่วมกันกําหนดข้ึน 
          ข. พันธกิจเป็นข้อความท่ีแสดงให้เห็นเก่ียวกับวัตถุประสงค์ การตัดสินใจ เป้าหมาย และ/หรือ 
              ยุทธศาสตร์ขององค์การ 
          ค. พันธกิจสามารถปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมได้ตามสถานการณ์  
          ง. พันธกิจขององค์กรท่ีสําคัญ คือ ภารกิจท่ีจะต้องดําเนินการตามนโยบาย 
20. หากผลการทํา SWOT ขององค์กรหนึ่ง ปรากฎว่าควรใช้กลยุทธ์ WO หมายความว่าอย่างไร 
 ก. เม่ือต้องการนําจุดแข็งและโอกาสท่ีเปิดกว้างไปใช้ให้เป็นประโยชน์ 
 ข. เม่ือต้องการนําจุดแข็งไปจัดการกับภัยคุกคามจากภายนอกหรือใช้จุดแข็งให้เป็นประโยชน์แต่ 
      เลี่ยงภัยคุกคาม 
 ค. เม่ือต้องการลดจุดอ่อนและภัยคุกคามให้เหลือน้อยท่ีสุด 
 ง. เม่ือต้องการลดจุดอ่อนและใช้โอกาสให้เป็นประโยชน์เนื่องจากเห็นโอกาสภายนอกแต่ภายในยังมี 
    ปัญหา 
21. ข้อใดกล่าวได้ถูกต้องท่ีสุดเก่ียวกับทรัพยากรการศึกษา 
 ก. ทรัพยากรการศึกษาเป็นปัจจัยพ้ืนฐานท่ีสําคัญรองจากการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
 ข. ทรัพยากรเป็นปัจจัยนําเข้าท่ีนําไปใช้เพ่ือการจัดการศึกษาทุกระดับ 
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 ค. ทรัพยากรไว้ว่า คือ ความรู้ทุกเรื่องท่ีมีในชุมชน   
 ง. ไม่มีข้อใดถูก 
22. แนวคิดใดไม่ได้อยู่ในแนวคิด 6 Ms   
 ก. คน (Men) เงิน (Money)    ข. การจัดการ (Management) 
 ค. วัสดุสิ่งของ (Materials) วิธีการ (Method)  ง. ตลาด (Market)  
23. ข้อใดไม่ใช่หลักในการบริหารทรัพยากรท่ีสําคัญ  
 ก. หลักความเสมอภาค     ข. หลักประสิทธิภาพ  
 ค.  หลักความยุติธรรม    ง. หลักประสิทธิผล 
24. สิ่งใดท่ีเป็นบทบาทของผู้บริหารในการบริหารทรัพยากรการศึกษา 

ก. จัดให้มีการทําแผนของสถานศึกษาและกําหนดทรัพยากรท่ีจะต้องใช้ในสถานศึกษา  
ข. เรียงลําดับความสําคัญของโครงการเพ่ือการบริหารทรัพยากรให้สอดคล้อง 
ค. การแสวงหาทรัพยากรเพ่ือใช้ในการดําเนินกิจกรรมตามโครงการของสถานศึกษา 
ง. ถูกทุกข้อ  

25. ข้อความต่อไปนี้ข้อความใดถูกต้อง 
 ก. ทฤษฎีของ McClelland เน้นในเรื่องของการจัดการกับอารมณ์ของตนเอง 
 ข. การสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืนกับการสร้างแรงจูงใจมีลักษณะเหมือนกัน 
 ค. แรงบันดาลใจเป็นการรับรู้สิ่งเร้าท่ีเป็นเง่ือนไขอารมณ์ท่ีเกิดข้ึนนั้นจะเป็นตัวบงการให้เกิด 
     พฤติกรรมภายนอก 
 ง. ไม่มีข้อใดถูก 
26. “ความคาดหวังในการทํางานโดยการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการทํางาน โดยเห็นว่าการท่ี 
      จะจูงใจให้บุคลากรทํางานเพ่ิมข้ึนจะต้องเข้าใจกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน”     
      ข้อความดังกล่าวเป็นแนวคิดของใคร 
      ก. Abraham Maslow     ข. Victor Vroom 
 ค. David McClelland    ง. Daniel Goleman 
27. “หลักการพ้ืนฐานในการจัดการท่ีแสดงให้เห็นถึงความสําคัญของการติดต่อสื่อสารในแนวราบ การเข้า 
       มามีส่วนรว่มในกระบวนการบริหาร การตัดสินใจท่ีมีระบบ และการบริหารท่ีมีระบบ” ข้อความ    
       ดังกล่าวเป็นแนวคิดของใคร 
  ก. Frederick Herzberg          ข. David McClelland 
 ค. Mary Parker Follett    ง. Victor Vroom 
28. ข้อใดไม่ใช่องค์ประกอบของปัจจัยการสร้างแรงบันดาลใจ 
 ก. แรงบันดาลใจจากต้นแบบ   ข. แรงบันดาลใจจากเพ่ือนร่วมงาน 
 ค. แรงบันดาลใจท่ีเกิดข้ึนจากการขับเคลื่อน  ง. แรงบันดาลใจจากเป้าหมาย 
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29. ภาวะผู้นําแบบใดท่ีสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคคลได้เป็นอย่างดี 
 ก. ภาวะผู้นําเชิงบารมี    ข. ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน 
 ค. ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง   ง. ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ 
30. ข้อใดเป็นเทคนิคในการสร้างแรงบันดาลใจของผู้นํา 

1- การสร้างความกระตือรือร้นในการทํางาน  
2- การทําตัวให้เป็นแบบอย่างท่ีดีในการทํางาน  
3- การสร้างความกดดันในการทํางาน 
4- การสร้างการแข่งขันในการทํางาน 
5- การสร้างความกระตือรือร้นในการทํางาน  
6- การสร้างความท้าทายในการทํางาน 
7- การสื่อสารด้วยการสั่งการ  

ก. 2 – 4 – 6 - 7       ข. 1 – 3 – 4 – 6 
ค.   2 – 5 – 6 -7     ง. 1 – 2 – 5 – 6 
 

เฉลยแบบทดสอบหลังเรียน  
 

1.   ง 11.   ข 21.   ค 
2.   ข 12.   ก 22.   ข 
3.   ก 13.   ง 23.   ค 
4.   ง 14.   ง 24.   ง 
5.   ข 15.   ข 25.   ง 
6.   ข 16.   ง 26.   ข 
7.   ข 17.   ข 27.   ค 
8.   ก 18.   ก 28.   ข 
9.   ค 19.   ง 29.   ค 
10. ง 20.   ง 30.   ง 

 
 




