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1. ภาวะผู้นําและการพัฒนาภาวะผู้นํา 
1.1 ภาวะผู้นํา 
           ภาวะผู้นําเป็นองค์ประกอบในตัวของบุคคลซ่ึงแสดงออกให้เห็นถึงวิธีการหรือกระบวนการซ่ึง

ส่งผลให้เกิดอิทธิพลต่อทัศนคติ ความเชื่อ พฤติกรรมของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล โดยพยายามท่ีจะทําให้บุคคล
หรือกลุ่มบุคคลประพฤติปฏิบัติตามเพ่ือท่ีจะนําไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่มตามท่ีได้กําหนดไว้ ซ่ึงการท่ี
ผู้นําจะสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น จะต้องมี
สมรรถนะท่ีสําคัญอย่างรอบด้าน  โดยเฉพาะอย่างยิ่งความสามารถด้านการคิด ความสามารถด้านคน และ
ความสามารถด้านงาน รวมท้ังความฉลาดทางอารมณ์ ซ่ึงการบริหารจัดการของผู้นําการเปลี่ยนแปลงใน
สถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผลจะต้องเน้นการพัฒนาอย่างประสิทธิผล พฤติกรรมการบริหารจัดการและ
กระบวนการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิผล รวมท้ังจะต้องแสดงบทบาทท่ีสําคัญของผู้นําการเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงได้แก่ 
การสร้างทิศทาง การวางแนวเชื่อมโยงเก่ียวกับคน การสร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ และการทําให้เกิด
การเปลี่ยนแปลง 

      1) ความหมายของภาวะผู้นํา 
         ภาวะผู้นํามีความหมายของขอบเขตค่อนข้างกว้าง และมีผู้ให้คํานิยามไว้อย่าง 

หลากหลาย ดังนี้ 
      พระธรรมปิฎก (2542, น. 3) ให้ความหมาย ภาวะผู้นําว่า คือ คุณสมบัติของผู้นํา เช่น  

สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ความสามารถของบุคคลท่ีชักนําให้คนท้ังหลายมาประสานกันและพากันไปสู่
จุดหมายท่ีดีงาม 
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      เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ์ (2553, น. 4-8) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้นําว่าเป็นการใช้อิทธิพล 
ของบุคคลหรือของตําแหน่งให้ผู้อ่ืนยินยอมปฏิบัติตามเพ่ือไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่มตามท่ีได้กําหนด
ไว้ 

     Terry (1977, p. 147) ให้ความหมายของภาวะผู้นําว่า เป็นกระบวนการซ่ึงบุคคล 
หนึ่งบุคคลใดมีอิทธิพลต่อทัศนคติ ความเชื่อ โดยเฉพาะอย่างยิ่งต่อพฤติกรรมของบุคคลหนึ่งบุคคลใดหรือ
มากกว่า โดยพยายามท่ีจะทําให้สมาชิกขององค์การประพฤติปฏิบัติไปในทิศทางท่ีจะทําให้องค์การนั้น ๆ 
บรรลุถึงเป้าหมายท่ีตั้งไว้ 

     Yukl (1989, p. 2) กล่าวว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง กระบวนการใช้อิทธิพลโน้มน้าวท่ีมี 
ผลต่อการตัดสินใจของกลุ่มหรือวัตถุประสงค์ขององค์การหรือกระบวนการใช้อิทธิพล กระตุ้นพฤติกรรมการ
ทํางานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ และเป็นกระบวนการรักษาสภาพกลุ่มและวัฒนธรรมของกลุ่ม 

               Gill (2007) กล่าวถึง ความหมายของภาวะผู้นําว่า หมายถึง การเรียนรู้ ความสามารถ
ในการนําและจูงใจให้คนปฏิบัติตาม โดยท่ีภาวะผู้นําไม่ได้มาจากสัญชาตญาณมนุษย์ แต่ภาวะผู้นําได้มาจาก
การเรียนรู้จากประสบการณ์ในชีวิตประจําวันของคนอ่ืน ๆ ส่วนความเป็นธรรมชาติและคุณภาพของภาวะ
ผู้นํานั้นมาจากบุคลิกภาพและลักษณะส่วนบุคคลของผู้นําเอง 
              กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้นํา หมายรวมถึง องค์ประกอบในตัวของบุคคลซ่ึงแสดงออกให้เห็น
ถึงวิธีการหรือกระบวนการซ่ึงส่งผลให้เกิดอิทธิพลต่อทัศนคติ ความเชื่อ โดยเฉพาะอย่างยิ่งต่อพฤติกรรมของ
บุคคลหรือกลุ่มบุคคล โดยพยายามท่ีจะทําให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลประพฤติปฏิบัติตามเพ่ือท่ีจะนําไปสู่การ
บรรลุเป้าหมายของกลุ่มตามท่ีได้กําหนดไว้ ซ่ึงภาวะผู้นํามีได้ในตัวบุคคลทุกคน ซ่ึงอาจดํารงตําแหน่งหัวหน้า
หรือไม่ก็ได้ 

2) ความสําคัญของภาวะผู้นํา 
   ภาวะผู้นํามีความสําคัญและจําเป็นอย่างยิ่งสําหรับผู้นําหรือผู้บริหารในการ
บริหารงานร่วมกับผู้อ่ืนหรือผู้ใต้บังคับบัญชา ซ่ึงต้องทําให้เพ่ือนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานด้วย
ความเต็มใจและมีความพึงพอใจ รวมท้ังเป็นปัจจัยท่ีสําคัญประการหนึ่งท่ีมีส่วนในการกําหนดความอยู่รอด
และความเจริญเติบโตขององค์การ ซ่ึง วิโรจน์  สารรัตนะ (2542, น. 22-25) กล่าวถึงความสําคัญของภาวะ
ผู้นําว่ามีความสําคัญอย่างน้อย 3 ประการ คือ เป็นกุญแจสําคัญในการพัฒนาผู้บริหารท่ีมีประสิทธิผล ทักษะ
ภาวะผู้นําจึงเป็นส่วนสําคัญท่ีจะทําให้การบริหารมีความเติบโตก้าวหน้า หากต้องการประสบความสําเร็จ
จะต้องพัฒนาทักษะภาวะผู้นํา ภาวะผู้นําของผู้บริหารมีผลต่อความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานและมีผลต่อผล
ของการปฏิบัติงาน และการพัฒนาภาวะผู้นําจะเป็นปัจจัยสําคัญในการบริหารงานเพ่ือความสําเร็จ ดังนั้น จึง
ต้องมุ่งพัฒนาความเป็นผู้นําในตัวบุคคลเพ่ือความเจริญก้าวหน้าขององค์การ  
   ในขณะท่ี เสน่ห์  จุ้ยโต (2552, น. 6-9) กล่าวว่า ภาวะผู้นํามีความสําคัญต่อองค์การ 
ดังนี้ 

1. เป็นส่วนท่ีดึงความรู้ความสามารถต่าง ๆ ในตัวผู้บริหารออกมาใช้ ซ่ึงแม้ว่า 
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ผู้บริหารจะมีความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ ในเรื่องงานมากเพียงใดก็ตาม แต่หากขาดภาวะผู้นําแล้ว 
ความรู้ความสามารถดังกล่าวจะไม่ได้ถูกนําออกมาได้ใช้หรือไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มท่ีเพราะไม่สามารถ
กระตุ้นหรือชักจูงให้ผู้อ่ืนคล้อยตามและปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ 

2. ประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน เม่ือบุคคลจํานวนหนึ่งมา 
อยู่รวมกัน ย่อมมีความแตกต่างกัน และอาจเกิดความขัดแย้งเกิดข้ึน หากผู้บริหารในหน่วยงานมีภาวะผู้นําก็
มักจะประสานหรือช่วยบรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคลหรือความขัดแย้งระหว่างกลุ่มได้ ซ่ึงจะทําให้
องค์การเกิดเอกภาพและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

3. โน้มน้าวชักจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องค์การ ซ่ึง 
องค์การต้องบริหารจัดการปัจจัยการบริหารให้เอ้ืออํานวยต่อการปฏิบัติงานเพ่ือให้บุคคลต้ังใจและทุ่มเทใน
การทํางาน ซ่ึงการบริหารจัดการโดยใช้ภาวะผู้นําจะส่งผลให้บุคคลในองค์การเกิดการยอมรับ ศรัทธาและ
เชื่อม่ันในการบริหารองค์การของผู้นํา 

4. เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเม่ือหน่วยงานเผชิญกับสภาวะคับขัน เม่ือองค์การ 
ต้องเผชิญกับสภาวะคับขันหรือสภาวะท่ีกระทบต่อการพัฒนาองค์การ ผู้บริหารจะต้องเพ่ิมความระมัดระวัง
และกล้าตัดสินใจท่ีจะเปลี่ยนแปลงสภาพต่าง ๆ ภาวะผู้นําของผู้บริหารจึงเป็นสิ่งสําคัญให้บุคคลในองค์การ
ได้ยึดเหนี่ยว พ่ึงพิงและร่วมมือช่วยเหลือกัน 

5. สามารถนําพาองค์การเปลี่ยนไปสู่ความเป็นเลิศและความได้เปรียบในเชิง 
แข่งขัน ซ่ึงจากการศึกษา พบว่า ผู้ท่ีมีภาวะผู้นําท่ีดีจะมีส่วนสําคัญในการนําพาองค์การสู่ความเป็นเลิศ มี
ความได้เปรียบในเชิงแข่งขัน  
  จะเห็นได้ว่า ภาวะผู้นําจะเป็นปัจจัยสําคัญในการบริหารงานเพ่ือความสําเร็จ ซ่ึง          
หากผู้บริหารได้รับการพัฒนาภาวะผู้นําอย่างมีประสิทธิภาพ จะสามารถชักจูงให้ผู้ อ่ืนคล้อยตามและ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ รวมท้ังตัดสินใจท่ีจะเปลี่ยนแปลงสภาพต่าง ๆ ภายในหน่วยงานเพ่ือ
การบริหารการเปลี่ยนแปลง และพัฒนาองค์การท่ีรับผิดชอบไปสู่ความสําเร็จและความเป็นเลิศ  

1.2 การพัฒนาภาวะผู้นํา 
       ความรับผิดชอบหลักของผู้บริหารสถานศึกษามีอยู่ 3 ประการท่ีสําคัญ ได้แก่ การบริหาร

จัดการให้บุคคลมีความสามารถในการทํางาน การบริหารจัดการระบบการทํางาน และท่ีสําคัญยิ่ง คือ การ
บริหารจัดการตนเอง ซ่ึงการพัฒนาภาวะผู้นําในตัวผู้บริหารจะเป็นกระบวนการพัฒนาทักษะความรู้
ความสามารถพิเศษท่ีจําเป็นสําหรับการปฏิบัติงานท้ังในปัจจุบันและอนาคต Cardno (2005) มองว่า
วัตถุประสงค์ในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา คือ การสนับสนุนให้เกิดความก้าวหน้าในการบริหารจัดการ
อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้ DuBrin (2010, pp. 444-448) ได้ระบุถึงแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําอยู่     
2 ลักษณะ ประกอบด้วย  
         1) การพัฒนาภาวะผู้นําโดยผ่านการรับรู้ในตนเอง (Self-awareness) และการมีวินัยใน
ตนเอง (Self- discipline) 

      (1) การพัฒนาภาวะผู้นําโดยผ่านการรับรู้ในตนเอง (Self-awareness) DuBrin กล่าว 
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ว่า กลไกท่ีสําคัญท่ีอยู่ภายใต้การพัฒนาตนเอง คือ การรับรู้ในตนเอง ซ่ึงเป็นการสะท้อนตนเองเพ่ือการ
ปรับปรุงประสิทธิผลของตนเอง  Badaracco (อ้างถึงใน DuBrin, 2010, p. 444) กล่าวเสริมว่า ผู้นําควร
เรียนรู้ตนเอง ถ้าต้องการจะประสบความสําเร็จ โดยยกตัวอย่างว่า ถ้าผู้นําต้องการท่ีจะนําผู้อ่ืน อันดับแรก
ผู้นําจําเป็นต้องสะท้อนให้เห็นว่าสามารถบริหารจัดการตนเองได้ ซ่ึง Argyris (1991, p. 99-109) กล่าวเสริม
ถึงการรับรู้ในตนเองผ่านการเรียนรู้ใน 2 ลักษณะ คือ การเรียนรู้แบบวงจรเด่ียว (Single-loop learning) 
และการเรียนรู้แบบสองวงจร (Double-loop learning) ว่าจะสามารถแยกแยะความแตกต่างระหว่างระดับ
ของการรับรู้ในตนเองได้ การเรียนรู้แบบวงจรเด่ียว เป็นการเรียนรู้ในการตรวจหาและแก้ไขข้อผิดพลาดใน
การทํางานประจําภายใต้ธรรมเนียมปฏิบัติในการดําเนินงานท่ีเคยมีมาหรือวิธีการทํางานภายใต้กรอบกติกา
เดิม ส่วนการเรียนรู้แบบสองวงจรเป็นการเรียนรู้ท่ีมีการสะท้อนผลกลับ ทบทวนปรับปรุงธรรมเนียมปฏิบัติ 
นโยบายและวัตถุประสงค์ขององค์การ ไม่ใช่เป็นการแก้ปัญหาตามกรอบกติกาเดิมแต่เป็นการหาแนวทาง
ใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ไขปัญหา 

        (2) การมีวินัยในตนเอง (Self-discipline) เป็นการควบคุมตนเองให้สามารถปฏิบัติงาน
บรรลุเป้าหมายท่ีกําหนดได้ 

 2) การพัฒนาภาวะผู้นําโดยผ่านการได้รับการศึกษา ประสบการณ์และการได้รับคําแนะนําจากผู้นํา 
ท่ีมีประสบการณ์และมีภูมิรู้ท่ีสูงกว่า (Education, experience and mentoring) 

      (1) การได้รับการศึกษา (Education) เป็นการได้รับความรู้ความเข้าใจในเรื่องใดเรื่อง
หนึ่ง ซ่ึงโดยปกติ การได้รับการศึกษาอย่างเป็นทางการจะมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับตําแหน่งหรือสถานะ
ความเป็นผู้นําท่ีจะได้รับ แต่กระนั้นก็ตาม สิ่งท่ีเป็นประเด็นสําคัญ คือ การศึกษาท่ีได้รับจะสามารถส่งผลให้
เกิดประสิทธิผลต่อภาวะผู้นําได้อย่างไร ผู้นําท่ีประสบความสําเร็จมักใช้ผลจากการศึกษาท่ีได้จากการศึกษา
อย่างเป็นทางการผนวกกับการศึกษาด้วยตนเองในการบริหารจัดการองค์การ 

(2) ประสบการณ์ (Experience) ประสบการณ์จากการทํางานจะส่งผลต่อประสิทธิผล 
ของความเป็นผู้นํา DuBrin ต้ังข้อสังเกตว่า ความรู้บางอย่างไม่สามารถแปลงเป็นทักษะได้อย่างทันที แต่
ประสบการณ์จะช่วยให้ผู้นําเกิดทักษะในการปฏิบัติงานอย่างทันที แม้ว่าทักษะนั้นจะเป็นทักษะท่ีไม่ได้มาจากการ
เรียนอย่างเป็นทางการก็ตาม ซ่ึงจะสังเกตเห็นว่าโปรแกรมบางอย่างท่ีใช้ในการพัฒนาภาวะผู้นํามักจะนํา
ประสบการณ์ในการทํางานมาเป็นส่วนหนึ่งของหลักสูตรด้วย โดยปกติประสบการณ์จากการทํางานมักมาจากสอง
แหล่ง คือ เพ่ือนร่วมงาน (Work associates) และลักษณะงานนั้น ๆ (Work-related tasks) ซ่ึงวิธีท่ีเห็นผลได้
ชัดเจน คือ การมอบหมายความรับผิดชอบในงานท่ียังมีความรู้หรือทักษะไม่เพียงพอ  โดยมีเพ่ือนร่วมงานท่ีมีความ
เชี่ยวชาญและมีประสบการณ์ คอยให้คําแนะนําในการปฏิบัติงานนั้น ๆ  
      นอกจากนี้ Mumford (1997) ยังได้เสนอแนวคิดท่ีสอดคล้องเก่ียวกับการเรียนรู้อย่างไม่
เป็นทางการจากการทํางาน (Informal learning at work) ซ่ึงพบว่า ผู้บริหารส่วนใหญ่จะให้ความสําคัญกับ
การฝึกอบรมอย่างเป็นทางการน้อยกว่าการฝึกอบรมอย่างไม่เป็นทางการและการฝึกอบรมอย่างไม่เป็น
ทางการท่ีให้ผลเป็นอย่างมาก คือ การแก้ไขปัญหาจากการปฏิบัติจริง การพัฒนาโครงการ การนําเสนอ 
การศึกษาการปฏิบัติงานจริงและการสังเกตการปฏิบัติงาน ซ่ึง Lindstrom & Speck (2004) ยังเสริม
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ความสําคัญในเรื่องการเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการจากการทํางานว่าเป็นการสร้างสัมพันธภาพและเครือข่ายจาก
การทํางานเพ่ิมข้ึนด้วย 

(3) การได้รับคําแนะนําจากผู้นําท่ีมีประสบการณ์และมีภูมิรู้ท่ีสูงกว่า (Mentoring)  
โดยการสอนงาน การให้คําแนะนํา การช่วยเหลือและการให้ความเข้าใจ การกระตุ้นเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถ
ของภาวะผู้นํา การสอนงานจากผู้นําหรือเพ่ือนร่วมงาน โดยท่ัวไป การพัฒนาภาวะผู้นําในลักษณะนี้จะเกิด
ประสิทธิผลจากความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการมากกว่าความสัมพันธ์แบบเป็นทางการ 

(4) การสะท้อนผลการพัฒนา (Reflective practice) นอกจากการพัฒนาภาวะผู้นํา 
โดยการได้รับการศึกษา การได้รับประสบการณ์จากการทํางานและการได้รับคําแนะนําจากผู้นําท่ีมีประสบการณ์
และมีภูมิรู้ท่ีสูงกว่าแล้ว การสะท้อนผลการพัฒนา ก็เป็นแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําอีกแนวทางหนึ่งท่ีสําคัญ
มาก Dotlich & Noel (1998) กล่าวว่า การรับรู้และสะท้อนภาวะความเป็นผู้นําโดยวิเคราะห์ถึงจุดแข็งและ
จุดอ่อนเป็นสิ่งท่ีสําคัญต่อการพัฒนาการบริหารองค์การ ซ่ึงในวงจรการเรียนรู้ของ Kolb (1984) อธิบายให้
เห็นถึงการสะท้อนผลการประเมินจะสามารถนําไปสู่การเรียนรู้ในสถานการณ์ใหม่ ๆ ตัวอย่างของการ
สะท้อนผลการพัฒนา เช่น การประเมินแบบ 360 องศา ซ่ึงได้ข้อมูลมาจากหลายแหล่ง อาทิ จากผู้บริหาร 
จากเพ่ือนร่วมงาน และจากผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น 

Nicholls (2001) กล่าวว่า การพัฒนาภาวะผู้นําเป็นส่วนหนึ่งของการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  
ท้ังอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซ่ึงการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องจะเป็นการพัฒนาท้ังในส่วนของภาวะ
ของผู้นําและการปรับปรุงองค์การ นอกจากนี้ Fullan (1995) เสนอแนะว่าการพัฒนาภาวะผู้นําอย่าง
ต่อเนื่องจะอยู่บนพ้ืนฐานของการพัฒนาศักยภาพ 4 ประการ คือ 

1. การสร้างวิสัยทัศน์ (Building vision) ซ่ึงการสร้างวิสัยทัศน์นี้จะสําคัญมากท้ังต่อตัว 
ผู้บริหารและครูผู้สอน 

2. การสืบเสาะ (Inquiry) เป็นศักยภาพท่ีจําเป็นในการกําหนดเป้าประสงค์ส่วนบุคคล ซ่ึง 
หมายรวมถึงบรรทัดฐานส่วนตน ลักษณะนิสัยและวิธีการสําหรับการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

3. การเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมความสามารถ (Mastery) เป็นอีกศักยภาพหนึ่งท่ีจําเป็นและท่ี 
สําคัญศักยภาพนี้จะเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์และการสืบเสาะการเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมความสามารถ ซ่ึงจะเป็น
ลักษณะท่ีสําคัญในการพัฒนาภาวะผู้นํา  

4. การร่วมมือ (Collaboration) เป็นสิ่งท่ีจําเป็นสําหรับการเรียนรู้ส่วนบุคคล Fullan 
กล่าวว่า บุคคลจะเข้มแข็งได้ต้องมีองค์ประกอบของความร่วมมือเป็นหลักท้ังในขอบเขตขนาดเล็ก (Small 
scale) ซ่ึงหมายถึง ทัศนคติและความสามารถในการให้คําปรึกษาแนะนําและสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน 
และในขอบเขตท่ีใหญ่กว่า (Large scale) ซ่ึงหมายถึง ความสามารถในการทํางานระหว่างสถานศึกษากับ
สถานศึกษา หรือระหว่างสถานศึกษากับชุมชน 
  Clark (1999) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า           
แนวทางการพัฒนาท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 4 ข้ันตอน คือ 

1. ข้ันเตรียมการเบ้ืองต้น (Initial preparation) จุดเน้นอยู่ท่ีการพัฒนาความรู้ ความ 
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เข้าใจ ทักษะและการพัฒนาความเป็นภาวะผู้นํา  
2. ข้ันพัฒนาความเป็นมืออาชีพ (Professional development) ซ่ึงอาจใช้เครือข่ายร่วม 

พัฒนา เช่น โรงเรียนกับมหาวิทยาลัยซ่ึงไม่เพียงแต่ผู้บริหารสถานศึกษาจะได้รับการพัฒนา หากแต่บุคลากร
มหาวิทยาลัยยังได้รับการพัฒนาในวิธีการสอนแบบใหม่ ๆ อีกด้วย 

3. ข้ันวางแผนเพ่ือความสําเร็จ (Succession planning) ข้ันตอนการวางแผนเพ่ือ 
ความสําเร็จนี้รวมถึงการวางแผนเพ่ือก้าวข้ึนสู่ระดับท่ีสูงข้ึนด้วย ซ่ึงจะเป็นการจูงใจให้ผู้บริหารเกิดความ
ม่ันใจในความก้าวหน้าและความม่ันคงในอาชีพ  

4. ข้ันการให้รางวัล (Rewards) การพัฒนาภาวะผู้นําท่ีประสบความสําเร็จควรมีการให้ 
รางวัลเป็นสิ่งตอบแทนในความพยายาม ซ่ึงรางวัลท่ีอยู่ในรูปของโอกาสทางอาชีพเป็นสิ่งท่ีจําเป็น เช่น การ
เข้าร่วมประชุมวิชาชีพ การได้รับการสนับสนุนให้ดํารงตําแหน่งท่ีสูงข้ึน เป็นต้น 

กล่าวโดยสรุป การพัฒนาภาวะผู้นําเป็นการสนับสนุนให้ผู้นําเกิดการพัฒนาเ พ่ือให้ เ กิด
ความก้าวหน้าในการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิผล ซ่ึงการพัฒนาภาวะผู้นํามีอยู่หลากหลายแนวทาง โดย
อาจผ่านการรับรู้ในตนเองและการมีวินัยในตนเอง ผ่านการได้รับการศึกษา ประสบการณ์และการได้รับ
คําแนะนําจากผู้นําท่ีมีประสบการณ์และมีภูมิรู้ท่ีสูงกว่า หรือการสะท้อนผลการพัฒนา ซ่ึงรูปแบบการพัฒนา 
ครอบคลุมถึงเรื่องการเตรียมการเบ้ืองต้น การพัฒนาความเป็นมืออาชีพ การวางแผนเพ่ือความสําเร็จ และ
การให้รางวัล  
 

2. ศักยภาพภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษาสตรี 
2.1 ภาวะผู้นําสตรี 
        ตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมา องค์การสหประชาชาติได้ใช้ประเด็นความเสมอภาคและความ

ยั่งยืนของการพัฒนาประเทศ เป็นประเด็นรณรงค์สําหรับประเทศสมาชิก โดยสะท้อนให้เห็นว่าผลการพัฒนา
ท่ีผ่านมาได้สร้างความเหลื่อมล้ําระหว่างผู้หญิงและผู้ชายในหลายมิติ และมิติชายหญิงนั้นเชื่อมโยงกับ
เป้าหมายขององค์การสหประชาชาติในทุกเรื่อง ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของความยากจน สิทธิมนุษยชน            
ธรรมาภิบาล การพัฒนาสิ่งแวดล้อม หรือการป้องกันอาชญากรรม หรือการควบคุมเรื่องยาเสพติด 
(Hannan, 2001 อ้างถึงใน เมทินี  พงษ์เวช และคณะ, 2552)  

       การนํานโยบายการส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างหญิงและชาย สู่กระแสหลักของการพัฒนา 
นับเป็นนวัตกรรมเชิงนโยบายของขบวนการเคลื่อนไหวของสตรีในประเทศไทย เพราะในอดีตท่ีผ่านมา การ
ดําเนินการในเรื่องความเสมอภาค มักจะเป็นเรื่องของการแก้ไขกฎหมาย เป็นการพิจารณาเป็นเรื่อง ๆ ไป 
และอยู่ในความรับผิดชอบของหน่วยงานเดียวท่ีทําหน้าท่ีเป็นกลไกแห่งชาติ ซ่ึงไม่เคยปรากฎในเรื่องท่ี
เก่ียวกับสตรีมาก่อน ก่อนท่ีจะให้ส่วนราชการต่าง ๆ ท้ังหมด ได้แก่ 125 ส่วนราชการใน 19 กระทรวง 
ยกเว้นกระทรวงกลาโหม ต้องมาร่วมกันในการทํางานเชิงบูรณาการเพ่ือแก้ไขความไม่เสมอภาคระหว่างเพศ
หญิงและเพศชาย ซ่ึงข้อมูลจากสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2554) พบว่า สัดส่วนของกําลัง
แรงงานสตรีเพ่ิมข้ึนอย่างเห็นได้ชัดในทุกประเทศ สําหรับประเทศไทยอัตราการเข้าร่วมกําลังแรงงานของ
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ผู้หญิงสูงถึงเกือบร้อยละ 70 ของสตรีในวัยทํางาน ซ่ึงนับว่าเป็นอัตราท่ีสูงมากเม่ือเทียบกับประเทศอ่ืนอีก
หลายประเทศ รวมท้ังข้อมูลจากสํานักงานสถิติแห่งชาติ (2560) ระบุว่า ปัจจุบันผู้หญิงได้เข้ามามีบทบาทใน
การทํางานเท่าเทียมกับชาย ซ่ึงเห็นได้จากความสามารถในการทํางานของผู้หญิงท่ีเพ่ิมข้ึนและหลากหลาย
และสามารถสะท้อนให้เห็นถึงบทบาทและความสําคัญของผู้หญิงท่ีมีต่อบทบาททางเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศ ข้อมูลจากการวิจัยในต่างประเทศ พบว่า ถึงแม้ว่าสัดส่วนกําลังแรงงานสตรีจะเพ่ิมข้ึน แต่จํานวน
ผู้บริหารสตรีท่ีอยู่ในตําแหน่งอาวุโสก็ยังคงมีจํานวนน้อยกว่าผู้บริหารเพศชาย คือ เพียงร้อยละ 19-20 
เท่านั้น (Williams, 2001) สอดคล้องกับข้อมูลของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2558) ท่ี
พบว่า ผู้ดํารงตําแหน่งระดับสูงในตําแหน่งหัวหน้าและรองหัวหน้าส่วนราชการระดับกระทรวง ระดับกรม ใน
ประเทศไทย จากจํานวนนักบริหารท้ังหมดในปี 2557 มีนักบริหารท่ีเป็นเพศหญิงเพียง ร้อยละ 16.94 และ
ในปี 2558 เพ่ิมข้ึนเล็กน้อยเป็นร้อยละ 17.88 แม้ว่ารัฐบาลจะเปิดโอกาสให้มีผู้บริหารท่ีเป็นสตรีมากข้ึน อัน
เกิดจากการได้รับสิทธิและความเสมอภาค และเนื่องจากสตรีในปัจจุบันมีการศึกษามากข้ึน รวมท้ังสังคมเปิด
โอกาสให้สตรีได้พัฒนาตนเอง จนทําให้สตรีได้มีบทบาทในสังคมและเป็นส่วนสําคัญในการพัฒนา
ประเทศชาติ และมีการคาดการณ์ว่า ในอนาคต สตรีจะมีโอกาสเท่าเทียมกับเพศชายมากข้ึนในการเข้าสู่
ตําแหน่งผู้บริหาร เพราะสังคมปัจจุบันต่างให้การยอมรับในบทบาทของสตรีมากข้ึนว่ามีความสามารถในการ
บริหารงานได้ดีไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าเพศชาย แต่ถึงกระนั้น จากผลการวิจัยกลับพบว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ
ของผู้หญิง เม่ือเปรียบเทียบโอกาสความก้าวหน้าในการได้รับการสนับสนุนให้ก้าวข้ึนสู่ตําแหน่งระดับสูง
ระหว่างผู้หญิงและผู้ชายกลับมีความแตกต่างกัน โดยส่วนใหญ่ พบว่า ผู้ชายมีความก้าวหน้าในอาชีพเร็วกว่า
ผู้หญิงและผู้หญิงได้รับโอกาสในการสนับสนุนให้ก้าวข้ึนสู่ตําแหน่งบริหารน้อยกว่าผู้ชาย โดยเฉพาะใน
หน่วยงานภาครัฐของไทย (สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2558) 

นอกจากนี้ ผลจากการศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2558)  ยัง 
พบอีกว่า ข้าราชการสตรีไม่ได้รับความก้าวหน้าหรือโอกาสในการบริหารเพราะข้ึนอยู่กับทัศนคติของ
ผู้บังคับบัญชาระดับสูง ต้ังแต่ระดับอธิบดี ปลัดกระทรวง รัฐมนตรี ซ่ึงควรใช้ระบบคุณธรรมซ่ึงต้ังอยู่บน
พ้ืนฐานของความเสมอภาคและความสามารถมาใช้ในการพิจารณาอันจะทําให้เป็นประโยชน์ต่อข้าราชการ
สตรีในการพัฒนาตนเองมากข้ึน ตลอดจนเพ่ือแก้ไขดุลยพินิจของผู้บังคับบัญชาในการเลือกปฏิบัติเพราะการ
พัฒนาประเทศต้องอาศัยศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงสตรียังถูกมองข้ามอยู่ค่อนข้างมาก ผู้นําสตรีจึง
ต้องมีความสามารถอย่างเด่นชัดและต้องต่อสู้กับอุปสรรคอยู่ตลอดเวลา ในเรื่องทัศนคติของผู้บริหาร
ระดับสูง เพ่ือนร่วมงาน หรือแม้แต่สตรีด้วยกันเองท่ีมักคาดว่า ผู้นําสตรีจะไม่สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้ดีเท่า
เทียมกับเพศชาย เพราะสภาพสรีระ ความพร้อมและเง่ือนไขในชีวิตของสตรีเอง นอกจากนี้ ยังปรากฏว่ามี
ผู้นําสตรีอีกเป็นจํานวนมากท่ีมีลักษณะไม่เหมาะสมในการเป็นผู้นํา คือ ไม่มีความสามารถในการตัดสินใจ ไม่
กล้าเสี่ยง และไม่มีความเชื่อม่ันในตนเอง   
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2.2 ภาวะผู้นําทางการบริหารการศึกษาของสตรี: รูปแบบของ Gender-Gap และ Gender-
Based 
      สิ่ งหนึ่ ง ท่ี ทําให้สตรีมี ตําแหน่งทางการบริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่ งทางด้านการศึกษา 
(Educational administrative positions) อยู่จํานวนจํากัดอาจเกิดเนื่องมาจากช่องว่างระหว่างเพศ 
(Gender gap) ซ่ึงอาจถูกมองได้ว่าเป็นอุปสรรคสําคัญของการปรับปรุงให้สถาบันหรือองค์การมีความ
เข้มแข็ง (Chliwniak, 1997 อ้างถึงใน Growe & Montgomery, 1999) แม้ว่าภาวะผู้นําท่ีมีประสิทธิภาพจะ
มาจากการท่ีไม่คํานึงถึงเรื่องเพศก็ตาม แต่ช่องว่างระหว่างเพศก็ยังคงเป็นประเด็นปัญหาในการสรรหาสตรี
ให้ข้ึนสู่ตําแหน่งทางการบริหาร Getskow (1996 อ้างถึงใน Growe & Montgomery, 1999) กล่าวว่า 
รูปแบบท่ีมักจะถูกใช้ในการอธิบายถึงการเข้าสู่ตําแหน่งทางการบริหารการศึกษาสําหรับสตรี มีอยู่ 3 รูปแบบ 
ดังตารางท่ี 2.1  

1. รูปแบบท่ี 1 เป็นรูปแบบของระบอบการปกครองมนุษย์ระบอบหนึ่งโดยคํานึงถึงคุณธรรม 
ของบุคคลเป็นสําคัญหรือรูปแบบของการมองในเชิงเอกกัตตบุคคล (Individual perspective) (Estler, 
1975; Schmuck, 1980 อ้างถึงใน Growe & Montgomery, 1999) รูปแบบนี้ มีจุดเน้นท่ีการกําหนด
เป้าหมายทางจิตวิทยา โดยผู้หญิงถูกจับตามองว่าเป็นต้นเหตุหรือสาเหตุอันเนื่องจากช่องว่างระหว่างเพศ 
สาเหตุหรือต้นเหตุนั้น ได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคล บุคลิกภาพ ความสามารถหรือคุณภาพ รวมถึงทัศนคติ
ส่วนตน เช่น ภาพลักษณ์ส่วนตนและความเชื่อม่ันในตนเอง แรงจูงใจในการทํางาน และแรงบันดาลใจในการ
ทํางาน ความเชื่อท่ีซ่อนอยู่ในรูปแบบนี้มองว่า ผู้หญิงยังไม่กล้าแสดงออกเพียงพอ ไม่ต้องการอํานาจ ขาด
ความม่ันใจในตนเอง ไม่มีแรงบันดาลใจในการข้ึนสู่ตําแหน่ง ไม่เต็มใจในการทํางาน และไม่ประสงค์จะหา
งานทํา ความเชื่อท่ีเก่ียวข้องกับการขาดแรงบันดาลใจในการแสวงหาอํานาจนั้นตรงกับท่ี Conner (1992 
อ้างถึงใน Growe & Montgomery, 1999) ได้กล่าวไว้ว่า สิ่งเหล่านี้ คือ สิ่งท่ีค่อนข้างจะแตกต่างจากผู้ชาย  

2. รูปแบบท่ี 2 เป็นรูปแบบท่ีมองในเชิงองค์การ (Organizational perspective) หรือ การ 
เลือกปฏิบัติ (Discrimination model) มีจุดเน้นท่ีระบบการศึกษา ความแตกต่างระหว่างแรงบันดาลใจและ
ผลสําเร็จทางอาชีพของผู้ชายและผู้หญิงค่อนข้างมีผลกระทบในเรื่องของโอกาสท่ีจํากัดของผู้หญิงท่ีจะก้าว
ข้ึนสู่ตําแหน่งท่ีสูงข้ึน รูปแบบนี้อธิบายถึงโครงสร้างและการปฏิบัติขององค์การในการแบ่งแยกหรือเลือก
ปฏิบัติทางการศึกษาท่ีต่อต้านสตรี ผู้ชายมักจะมีความก้าวหน้าในตําแหน่งท่ีสูงข้ึน เนื่องจากผู้ชายจะได้รับ
การปฏิบัติท่ีดีกว่าหรือเหนือกว่าผู้หญิง ในขณะท่ีผู้หญิงไม่สามารถท่ีจะเจริญก้าวหน้าได้ แม้ว่าผู้หญิงจะมี
ความต้องการท่ีจะข้ึนตําแหน่งสูง ๆ ก็ตาม 

3. รูปแบบท่ี 3 ได้วิเคราะห์ถึงสถานท่ีหรือตําแหน่งท่ีผู้หญิงควรจะอยู่และมุมมองทางด้าน 
สังคม รูปแบบนี้จะเน้นในเรื่องของบรรทัดฐานทางสังคมและวัฒนธรรมท่ีจะสนับสนุนหรือก่อให้เกิดการเลือก
ปฏิบัติ (Discriminatory practices) บรรทัดฐานหรือวิถีชีวิตหรือสิ่งต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในสังคม ซ่ึงมีรูปแบบ
การปฏิบัติทางสังคมท่ีแตกต่างกันจะเป็นช่องทางท่ีทําให้ผู้หญิงและผู้ชายจะมีขอบเขตของงาน รวมท้ัง
ตําแหน่งและรายได้ท่ีแตกต่างกัน  
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ตารางท่ี 2.1 รูปแบบของภาวะผู้นําโดยการใช้เพศเป็นฐาน (Gender-based) 
 

แบบ จุดเน้น สาเหตุ 
เอกกัตตบุคคล หรือ ระบอบการ
ปกครองมนุษย์ระบอบหนึ่งโดย
คํานึงถึงคุณธรรมของบุคคลเป็น
สําคัญ 

ก า ร กํ า ห น ด เ ป้ า ห ม า ย ท า ง
จิตวิทยา 

ผู้หญิงถูกจับตามองว่าเป็นต้นเหตุ
หรือสาเหตุ 

องค์การ หรือ การเลือกปฏิบัติ ระบบการศึกษา โครงสร้างขององค์การและการ
ปฏิ บั ติทางการ ศึกษา ท่ี มีการ
แบ่งแยกในเชิงต่อต้านต่อผู้หญิง 

สถานท่ี ท่ีผู้ ห ญิงควรอยู่  หรือ 
สังคม 

วัฒนธรรมและบรรทัดฐานทาง
สังคม 

แบบทางสังคมท่ีแตกต่างสําหรับ
ผู้หญิงและผู้ชาย 

 
ปรับปรุงจาก Estler (1975) & Schmuck (1980) อ้างถึงใน Growe, R. & Montgomery, P. (1999).  

      Women and the Leadership Paradigm: Bridging the Gender Gap. National Forum  
      of Educational Administration and Supervision Journal. 1E(4), p, 40. 

 

2.3 แบบของภาวะผู้นําเพศชายและเพศหญิง 
       เนื่องจากผู้หญิงและผู้ชายจะมีรูปแบบภาวะผู้นําท่ีแตกต่างกัน แต่นั่นไม่ได้หมายความว่า
เพศใดเพศหนึ่งจะดีกว่าหรือจะเหนือกว่าเพศตรงข้ามได้ ความแตกต่างอาจจะเนื่องมาจาก ส่วนหนึ่ง เพศ
ชายจะมองภาวะผู้นําเปรียบเสมือนกับ “การนํา” (Leading) ในขณะท่ีเพศหญิงจะมองภาวะผู้นํา
เปรียบเสมือนผู้อํานวยความสะดวก (Facilitator) แม้ว่าผู้บริหารเพศชายและเพศหญิง จะแสดงการปฏิบัติ
ในหลาย ๆ มิติท่ีเหมือนกันในการท่ีจะทําให้งานนั้นประสบความสําเร็จ แต่จะมีจุดเน้นในการมองงานท่ี
แตกต่างกัน ผู้นําเพศหญิงจะเน้นในเรื่องของความสัมพันธ์  (Relationship) การแลกเปลี่ยน (Sharing) และ
กระบวนการ (Process) ในขณะท่ี ผู้นําเพศชายจะเน้นในเรื่องของการทํางานให้สําเร็จ การมองถึงเป้าหมาย
ของการทํางาน การประสบความสําเร็จในเป้าหมาย รวมถึงการมีข้อมูลท่ีเหนือกว่า และการเป็นผู้ชนะ  
(Chliwniak, 1997 อ้างถึงใน Growe & Montgomery, 1999) ผู้บริหารทางการศึกษาสตรีจะมีจุดเน้นใน
เรื่องของภาวะผู้นําเชิงวิชาการในการปฏิบัติ การให้การนิเทศ และจะมีมุมมองท่ีเก่ียวข้องกับความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลของนักเรียน ความรู้ในเชิงของหลักสูตรและวิธีการจัดการเรียนการสอน รวมท้ังวัตถุประสงค์
ของการจัดการเรียนการสอน ขอบเขตของภาวะผู้นําทางวิชาการของผู้บริหารสตรีจะใช้เวลาในการ
บริหารงานส่วนใหญ่ในฐานะท่ีเป็นผู้บริหารและในฐานะท่ีเป็นครูผู้สอนด้วย และจะมีจุดเน้นในการจัดการ
เรียนการสอนมากกว่าผู้บริหารท่ีเป็นเพศชาย กล่าวโดยสรุป ผู้บริหารหญิงจะเน้นในเรื่องความสําคัญของ
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หลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน เน้นในเรื่องของภาวะผู้นําในเชิงวิชาการ ในขณะท่ี ผู้บริหารชายจะ
เน้นในเรื่องของการบริหารจัดการองค์การ ปรากฏดังตารางท่ี 2.2  

 
ตารางท่ี 2.2 รูปแบบภาวะผู้นําระหว่างผู้บริหารชายและผู้บริหารหญิง 
 

ผู้บริหารหญิง ผู้บริหารชาย 
เน้นในเรื่องของความสัมพันธ์  การแลกเปลี่ยน และ
กระบวนการ  

เน้นในเรื่องของการทํางานให้สําเร็จ การประสบ
ความสําเร็จในเป้าหมาย รวมถึงการมีข้อมูลท่ี
เหนือกว่า และการเป็นผู้ชนะ   

เน้นในเรื่องของภาวะผู้นําเชิงวิชาการ เน้นในเรื่องของการบริหารจัดการองค์การ 
มีภาวะผู้นําแบบอํานวยความสะดวก มีภาวะผู้นําโดยใช้การนํา และผลักดันให้งาน

ประสบความสําเร็จ 
ปฏิสัมพันธ์กับครูผู้สอน นักเรียน ผู้ปกครอง เพ่ือ
ร่วมงาน ชุมชน เป็นต้น มากกว่าผู้บริหารชาย 

 

สนับสนุนการปฏิบัติงานและใช้การตัดสินใจร่วมกัน ยึดการปฏิบัติตามกฎระเบียบและการนําโดยใช้
รางวัลและการลงโทษ 

เน้นการทํางานตามกระบวนการ เน้นผลผลิตและเป้าหมาย 
กระตุ้นให้กําลังใจ ปฏิบัติแบบมีส่วนร่วม การ
แบ่งปันอํานาจและข้อมูล ซ่ึงจะเป็นส่วนท่ีช่วย
เปลี่ยนความสนใจของบุคคลไปสู่เป้าหมายของ
องค์การ 

ใช้รูปแบบการทํางานด้ังเดิมแบบจากบนลงล่าง 
(top-down)  

กระตุ้นครูให้ใช้วิธีการสอนท่ีเหมาะสม  
ให้ความสําคัญกับหลักสูตรและการเรียนการสอน
มากกว่าผู้บริหารชาย 

 

 

ปรับปรุงจาก Chliwniak (1997); Conner (1992); Porat (1991); Getskow (1996); Eakle (1995);  
                Ryder (1994); Tallerico & Burstyn (1996) อ้างถึงใน Growe, R. & Montgomery, P.  

     (1999). Women and the Leadership Paradigm: Bridging the Gender Gap. National  
     Forum of Educational Administration and Supervision Journal. 1E(4), p, 41. 

 
2.4 ผลกระทบของการเพ่ิมข้ึนของสตรีในฐานะท่ีมีบทบาทเป็นผู้นํา: งานวิจัยต่างประเทศ 
        อย่างไรก็ตาม ปัจจุบันการเพ่ิมข้ึนของบทบาทของสตรีในฐานะผู้นําองค์การท่ีประสบ

ความสําเร็จมีเพ่ิมสูงข้ึนอย่างเห็นได้ชัดเจน ผลการศึกษาวิจัยจากองค์การในสหรัฐอเมริกาและภาคพ้ืนยุโรป 
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พบว่า ร้อยละของสตรีท่ีได้รับการแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งผู้บริหารมีสูงข้ึนตามลําดับ (Carter, Simkins, & 
Simpson, 2003; Carter et al., 2007) แต่อย่างไรก็ตาม ผลงานวิจัยของ Adams & Ferreira (2009) 
พบว่า โดยภาพรวมมีผลกระทบด้านลบของการเข้าสู่ตําแหน่งของผู้บริหารสตรี ซ่ึงรวมถึงผลกระทบด้าน
รายได้ขององค์การ (Ahern & Dittmar, 2012; Matsa & Miller, 2012) แต่ในขณะเดียวกัน ผลการศึกษา
ของหน่วยงานในสหรัฐอเมริกาอีกด้านหนึ่ง กลับพบว่า มีผลกระทบด้านบวกของการเปลี่ยนแปลงท่ีให้สตรี
เข้าไปเป็นส่วนหนึ่งของทีมบริหารของหน่วยงาน (Dezsò & Ross, 2012) ซ่ึงเป็นท่ีน่าสังเกตว่าผลกระทบ
ด้านบวกท่ีเกิดข้ึนนั้น จะเกิดข้ึนกับองค์การท่ีมีกลยุทธ์การทํางานท่ีเน้นการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ 
อาจจะกล่าวได้ว่า แบบของภาวะผู้นําของสตรีจะสามารถบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานของทีมงานได้
ดีกว่า โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสถานการณ์ท่ีมีความซับซ้อนในการผลิตนวัตกรรมหรือสินค้าและการบริการ   
ใหม่ ๆ  
 2.5 พฤติกรรมและศักยภาพของภาวะผู้นําสตรี  
      Aburdene & Naisbitt (1992) ได้อธิบายไว้ในหนังสือ Megatrends for Women ว่าผู้นําสตรี
จะมีพฤติกรรมท่ีบ่งบอกบุคลิกลักษณะอยู่ 25 ประการ ซ่ึงพฤติกรรมเหล่านี้จะจัดกลุ่มออกเป็น 6 กลุ่ม ได้แก่ 
1) กลุ่มเสริมพลังอํานาจ 2) กลุ่มปฏิรูปโครงสร้าง 3) กลุ่มผู้สอน 4) กลุ่มบุคคลต้นแบบ 5) กลุ่มให้โอกาส
แบบเปิดกว้าง และ 6) กลุ่มท่ีกระตุ้นให้เกิดการใช้คําถาม ในขณะท่ี Gillet-Karam (1994 อ้างถึงใน Growe 
& Montgomery, 1999) ได้แบ่งพฤติกรรมของภาวะผู้นําสตรีออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่  

1. กลุ่มท่ีเน้นวิสัยทัศน์ (Vision behavior) เป็นกลุ่มผู้นําสตรีท่ีใช้การบริหารความเสี่ยง 
อย่างเหมาะสมในการก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  

2. กลุ่มท่ีเน้นคน (People behavior) เป็นกลุ่มผู้นําสตรีท่ีใช้ความเอ้ืออาทรและความ 
เคารพในการทํางานร่วมกับบุคคลท่ีมีความแตกต่างกัน  

3. กลุ่มท่ีเน้นการมีอิทธิพล (Influence behavior) เป็นกลุ่มผู้นําสตรีท่ีมีพฤติ 
กรรมการบริหารแบบร่วมมือ 

4. กลุ่มท่ีเน้นค่านิยม (Values behavior) เป็นกลุ่มผู้นําสตรีท่ีใช้เวลาส่วนใหญ่ในการ 
สร้างให้เกิดความศรัทธาและการเปิดเผย จริงใจ 
  Gillet-Karam กล่าวว่า ไม่ว่าพฤติกรรมและภาวะผู้นําของผู้นําสตรีจะถูกนํามาวิเคราะห์
เพ่ืออธิบายปรากฏการณ์ อย่างไรก็ตาม ความเป็นจริง คือ ผู้นําสตรีจะสามารถเป็นผู้บริหารการศึกษาท่ีเป็น
เลิศได้เป็นอย่างดี (Excellent educational administrators) 

    Gross & Trask (1976) ได้อธิบายศักยภาพของภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษาสตรี ไว้ดังนี้ 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาสตรีมีความรู้อย่างดียิ่งเก่ียวกับการนิเทศการเรียนการสอน 
2. บุคลากรท่ีเก่ียวข้องและครูจะชื่นชมการทํางานของผู้บริหารสตรีมากกว่าผู้บริหารเพศ 

ชาย 
3. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนและผลการพัฒนาวิชาชีพของครูจะมีผลการ 

ปฏิบัติงานท่ีสูงกว่าภายใต้การบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีมากกว่าผู้บริหารสถานศึกษาเพศชาย 
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4. ผู้บริหารสถานศึกษาสตรีจะมีประสิทธิภาพมากกว่าผู้บริหารสถานศึกษาเพศชาย 
5. บุคลากรท่ีเก่ียวข้องและครูจะชื่นชมการตัดสินใจและการแก้ไขปัญหาของผู้บริหาร 

สถานศึกษาสตรีมากกว่าผู้บริหารสถานศึกษาเพศชาย 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาสตรีจะให้ความสําคัญในการช่วยเหลือนักเรียนท่ีมีพฤติกรรมใน 

กลุ่มเสี่ยงมากกว่าผู้บริหารสถานศึกษาเพศชาย 
7. ผู้บริหารสถานศึกษาสตรีจะให้ความสําคัญกับทักษะทางการเรียนการสอนและความ 

รับผิดชอบต่อองค์การของครูโดยมีการประเมินผลตามเกณฑ์ท่ีกําหนดมากกว่าผู้บริหารสถานศึกษาเพศชาย 
 2.6 อุปสรรคของการดํารงตําแหน่งภาวะผู้นําของผู้บริหารสตรี 
       อาจกล่าวได้ว่า ภาวะผู้นําของผู้บริหารสตรีจะเผชิญอุปสรรคหรือข้อขัดข้องในการปฏิบัติงาน
ซ่ึงยังไม่ปรากฏในอุปสรรคหรือข้อขัดข้องในการปฏิบัติงานของผู้บริหารเพศชาย มีข้อสงสัยบางอย่างในอดีต 
ท่ีผ่านมา เช่น ผู้นําสตรีไม่สามารถดูแลนักเรียนได้ ผู้บริหารสตรีจะค่อนข้างใช้ความรู้สึกในการบริหารงาน
มากเกินไป มีสภาวะร่างกายท่ีอ่อนแอเกินไป และเพศชายก็มักจะไม่พอใจในการทํางานร่วมกับสตรี  

      จากทัศนคติทางสังคมท่ีมีต่อบทบาทของสตรีและบทบาทของเพศชายเป็นอุปสรรคสําคัญ  
ประการหนึ่งท่ีแยกแยะพฤติกรรมภาวะผู้นําของสตรี ทําให้มองว่าสตรี เป็นผู้ท่ีไม่มุ่งม่ันในการทํางานอย่าง
เพียงพอ ให้ความสนใจกับการสะท้อนผลหรือการประเมินผลมากเกินไป และต้องพ่ึงพิงในการทํางาน สตรี
มักจะได้รับการสนับสนุนน้อยหรือแทบจะไม่ได้รับการสนับสนุนเลยในการเข้าสู่ตําแหน่งทางการบริหาร 
ในขณะท่ีเพศชายได้รับการสนับสนุนให้เข้าสู่ตําแหน่งทางการบริหารในจํานวนท่ีมากกว่าสตรี ท้ัง ๆ ท่ี 
มุมมอง (Perception) ของศักยภาพของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีเป็นไปในมุมมองด้านบวก แม้ว่าสตรีจะมี
ศักยภาพทางวิชาการ สามารถจบการศึกษาระดับปริญญาเอกได้มากกว่าผู้บริหารเพศชายในสายอาชีพ แต่
ถึงกระนั้น ก็ยังไม่สามารถท่ีจะได้รับการคัดเลือกเข้าสู่ตําแหน่งทางการบริหารในอัตราท่ีเท่าเทียมกันกับ
ผู้บริหารเพศชาย  

      นอกจากนี้ ข้อเสียเปรียบของสตรีในการปฏิบัติงาน คือ มักจะละท้ิงงานวิชาชีพซ่ึงจะมีจํานวน
สูงมากกว่าเพศชาย การขาดเครือข่ายทางสังคมท้ังในรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ หรือการท่ี
ไม่ได้เข้าร่วมเป็นสมาชิกของชมรมเหมือนกับผู้บริหารเพศชาย ผลท่ีเกิดข้ึน คือ การขาดการยอมรับนับถือใน
การท่ีจะสามารถนําพาองค์การไปสู่ความเจริญก้าวหน้าได้ โดยปกติท่ัวไปแล้ว การบริหารองค์การมักจะ
เก่ียวข้องกับการทํางานหนัก การใช้ระยะเวลานาน และการเมืองในองค์การต่าง ๆ ท่ีมีอยู่มากมาย สิ่งต่าง ๆ 
เหล่านี้จะก่อให้เกิดความกดดัน ในขณะเดียวกัน การดูแลเด็ก ๆ หรือความรับผิดชอบในครอบครัว ก็จะทํา
ให้สตรีมีภาระงานหนักมากยิ่งข้ึน ซ่ึงอาจจะทําให้เกิดข้อขัดแย้งเก่ียวกับความรับผิดชอบภายในครอบครัว 
และข้อสําคัญ อีกประการหนึ่ง คือ เนื่องด้วยตําแหน่งทางการบริหารจํานวนหนึ่งท่ีจะต้องปฏิบัติงานอยู่ใน
เขตตัวเมือง อุปสรรคสําคัญอีกประการหนึ่ง ก็คือ ความไม่เต็มใจของสตรีในการย้ายถ่ิน การขาดการ
สนับสนุนจากคณะกรรมการสถานศึกษา การปลีกตัวออกจากการสมาคม หรือความอคติทางด้านของเพศ 
รวมถึงแรงกดดันมากมายท่ีเป็นส่วนหนึ่งของการทํางาน และการขาดต้นแบบท่ีดี (Cullen & Luna, 1993; 
Eakle, 1995; Whitaker & Lane, 1990; Williams, 1990) 
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 2.7 ศักยภาพภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษาสตรี 
      จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องส่วนใหญ่จะพบว่า การกล่าวถึงศักยภาพภาวะ
ผู้นําของผู้ท่ีดํารงตําแน่งทางการบริหารการศึกษาจะมีแนวคิดหรือทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องท่ีเป็นภาพรวมไม่ได้
แบ่งแยกเพศ (Gender) อย่างชัดเจน ผู้วิจัยจึงนําแนวคิด หลักการของการกล่าวถึงศักยภาพภาวะผู้นําของผู้
ท่ีดํารงตําแน่งทางการบริหารการศึกษามากล่าวถึงในบริบทท่ีกว้าง ๆ และนําคุณลักษณะของผู้บริหารสตรี
ตามแนวคิด หลักการของนักวิชาการมาบูรณาการให้เห็นถึงศักยภาพท่ีเด่นชัดของผู้บริหารสถานศึกษาสตรี
ในตอนท้าย 
     2.7.1 ศักยภาพภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษา 
  จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง พบว่า องค์การท่ีทําหน้าท่ีในด้านการบริหาร
สถานศึกษาได้ค้นพบรูปแบบของศักยภาพของภาวะผู้นําท่ีเกิดข้ึนโรงเรียน ซ่ึงมีประเด็นท่ีคล้ายคลึงกัน ดังนี้ 
  1. New South Wales Department of Educational and Training (2015) กล่ า ว ว่ า 
รูปแบบของศักยภาพของภาวะผู้นําโรงเรียนจะเกิดจากมิติ 5 ด้าน ได้แก่ 

1.1 ด้านการจัดการเรียนการสอน 
1.1.1 ความรู้เก่ียวกับการจัดการเรียนการสอน ได้แก่ หลักสูตร 

การศึกษา การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ การติดตามและประเมินผลและการรายงานผลการพัฒนา 
1.1.2 การนําความรู้เก่ียวกับการจัดการเรียนการสอนไปใช้ในการ 

บริหารการจัดการเรียนการสอน ได้แก่ การวางแผนการจัดการเรียนรู้ การนําแผนการจัดการเรียนรู้ไปปฏิบัติ 
การประเมินผลแผนการจัดการเรียนรู้ และการรายงานผล 

         1.1.3 การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้แก่ผู้เรียนให้มากท่ีสุด 
            1.1.4 การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ การพัฒนาให้เกิดชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ  

1.2 ด้านบุคคล 
1.2.1 ค่านิยมและคุณธรรมทางวิชาชีพ ได้แก่ ความศรัทธาในวิชาชีพการ 

สอน ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในการทํางาน และการให้ความสําคัญกับคุณธรรมทางวิชาชีพ 
1.2.2 ความเข้มแข็งส่วนตน ได้แก่ ความมุ่งม่ันในการพัฒนาตนเอง  

และความมุ่งม่ันในการพัฒนาวิชาชีพทางการบริหาร 
1.2.3 การตัดสินใจและการสั่งการ ได้แก่ การมองภาพองค์รวมของ 

สถานศึกษา การตัดสินใจในการวางแผน และการใช้ผลการประเมินเพ่ือการตัดสินใจในการบริหาร
สถานศึกษา  

1.2.4 ด้านความฉลาดทางอารมณ์ ได้แก่ การควบคุมอารมณ์ของ 
ตนเอง การพัฒนาทักษะของตนเองและผู้อ่ืนโดยใช้มุมมองความเห็นอกเห็นใจและความสามารถในการ
ทํางานร่วมกับผู้อ่ืนและการทํางานในรูปแบบของทีมงาน  

1.3 ด้านกลยุทธ์การดําเนินงาน 
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1.3.1 การสร้างวิสัยทัศน์และวัฒนธรรมองค์การ ได้แก่ การนําชุมชน 
ของโรงเรียนเพ่ือการพัฒนา สามารถสื่อสารและรับผิดชอบในข้อตกลงร่วมกันในการสื่อสารวิสัยทัศน์ท่ีเน้น
คุณภาพของการจัดการเรียนการสอน 

1.3.2 การวางแผนกลยุทธ์ ได้แก่ การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลจาก 
หลายแหล่งอย่างเป็นระบบและใช้ข้อมูลในการวางแผนกลยุทธ์อย่างสร้างสรรค์ การมีวิธีการคิด ได้แก่ 
ความสามารถในการเข้าใจสถานการณ์และหาวิธีการแก้ไข สามารถทํานายและประเมินสถานการณ์และหา
ทางเลือกได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 

1.3.3 การสร้างภาวะผู้นํา ได้แก่ การตระหนักเห็นความสําคัญของ 
ภาวะผู้นํา การสนับสนุนและสร้างศักยภาพภาวะผู้นําของผู้ใต้บังคับบัญชา นักเรียน ผู้ปกครองและชุมชน 
เพ่ือท่ีจะสร้างเสริมภาวะผู้นําให้เกิดแก่บุคลากรทุกคนในโรงเรียน 

1.3.4 การสนับสนุน ได้แก่ การสนับสนุนทรัพยากรการดําเนินงานแก่ 
โรงเรียนและการมีส่วนในการสนับสนุนผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและผู้กําหนดนโยบายหรือหน่วยงานต้นสังกัด  

1.4 ด้านองค์การ 
1.4.1 การบริหารโรงเรียนอย่างมีโครงสร้างการบริหารงานท่ีถูกต้อง 

และมีประสิทธิภาพ ได้แก่ การใช้ความรู้ทางกฎหมาย หลักสูตรและความต้องการด้านนโยบาย การพัฒนา
โครงสร้าง ยุทธศาสตร์และกระบวนการการบริหารงานบุคคล และการนํากระบวนการบริหารงานบุคคลไป
ใช้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1.4.2 การบริหารทรัพยากรทางการศึกษาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ได้แก่  
การบริหารจัดการทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถตรวจสอบความรับผิดชอบในการมอบหมาย
การดําเนินงานได้ 

1.4.3 การบริหารจัดการระบบและกระบวนการ ได้แก่ การสร้างสรรค์ 
และใช้ประโยชน์จากกระบวนการ และระบบการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ 

1.5 ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
1.5.1 การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่ ความสามารถในการ 

สื่อสารกับผู้อ่ืนอย่างมีประสิทธิภาพ 
1.5.2 ความสามารถในการสร้างสัมพันธภาพเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่ การ 

พัฒนาสัมพันธภาพเชิงสร้างสรรค์กับบุคคลอ่ืนในโรงเรียนและในชุมชน 
1.5.3 ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืน ได้แก่  

ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจ ความสามารถในการจูงใจให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม และการให้รางวัลแก่
ผลสําเร็จของการปฏิบัติงานของบุคคลในโรงเรียนและในชุมชน 
  2. The ESF Leadership Framework ได้กําหนดกรอบศักยภาพของภาวะผู้บริหาร
โรงเรียนไว้ 3 มิติ ได้แก่ (English School Foundation, 2015) 

2.1 การนําตนเอง (Leading self) แบ่งออกเป็นศักยภาพย่อย ดังนี้ 
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        2.1.1 การนําการสอนและการเรียนรู้ ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องกําหนด
ความคาดหวังท่ีสูงท้ังของตนเองและผู้อ่ืนเก่ียวกับการสอนและการเรียนรู้ท่ีมีคุณภาพ 
        2.1.2 การแสดงออกซ่ึงกรอบความคิดในการพัฒนาความก้าวหน้า 
ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องทบทวนผลกระทบของภาวะผู้นําของตนและเปิดประสบการณ์การเรียนรู้ ท้ังของ
ตนเองและผู้อ่ืน ต้องกําหนดความต้องการในการสร้างสรรค์และปรับปรุงโรงเรียนและสื่อสาร ทําความเข้าใจ
ในวิสัยทัศน์ของโรงเรียน นอกจากนี้ ผู้บริหารโรงเรียนยังต้องเป็นต้นแบบของการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
    2.1.3 การปรับพฤติกรรมภาวะผู้นําให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ผู้บริหาร
โรงเรียนจะต้องใช้แบบภาวะผู้นําท่ีเหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน แสดงออกซ่ึงความเคารพและ
ความคิดเห็นอย่างลึกซ้ึงเก่ียวกับวัฒนธรรมของตนเองและของผู้อ่ืน 
    2.1.4 การแสดงออกถึงความเชื่อม่ัน การมองโลกในแง่ดี และความ
ยืดหยุ่น ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องเชื่อและแสดงออกถึงวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน มีมุมมองในแง่บวก  
    2.1.5 ความกล้าหาญทางจริยธรรม ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องแสดงออกถึง
บุคลิกภาพท่ีเข้มแข็งและยึดม่ันในค่านิยมของตนเอง มีความเข้าใจในการสร้างสรรค์ผลงานท่ีดีและมีความ
กล้าหาญในการทํางานในสถานการณ์ท่ีเป็นจริง 
    2.1.6 การมีมุมมองท่ีชัดเจนและนําเสนอข้อเท็จจริง ผู้บริหารโรงเรียน
จะต้องมีการติดต่อสัมพันธ์กับครู นักเรียนและผู้ปกครองอย่างมีคุณภาพและเป็นกิจวัตร 

2.2 การนําผู้อ่ืน (Leading others) แบ่งออกเป็นศักยภาพย่อย ดังนี้ 
    2.2.1 พัฒนาศักยภาพภาวะผู้นําผ่านรูปแบบการพัฒนาท่ีเหมาะสม เช่น 
การนิเทศโดยการ Coaching และ Mentoring ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องแลกเปลี่ยนความคิดและกระจาย
ความรับผิดชอบท่ีเก่ียวกับภาวะผู้นํา รวมท้ังสร้างสภาพแวดล้อม และสร้างศักยภาพการเรียนรู้แบบร่วมมือ 
    2.2.2 สร้างวัฒนธรรมของการบรรลุและการประสบความสําเร็จให้แก่
ผู้เรียน ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องสร้างประสิทธิผลของโรงเรียนโดยมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียนและชีวิตความเป็นอยู่ของนักเรียนท่ีดีข้ึน จะต้องใช้หลักฐานเชิงประจักษ์ท่ีมีคุณภาพในการติดตาม 
ตรวจสอบและปรับปรุงคุณภาพ รวมท้ังจะต้องร่วมยินดีกับความสําเร็จในผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียน 
    2.2.3 มีความเข้าใจผู้อ่ืนและเข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องทราบถึงความต้องการของแต่ละบุคคลในองค์การ จะต้องดูแลเอาใจใส่อย่างจริงใจ 
และจะต้องเข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
    2.2.4 สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในชุมชนแห่งการเรียนรู้ ผู้บริหาร
โรงเรียนจะต้องสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้และเน้นการทํางานเป็นทีม จัดหาทรัพยากรและสนับสนุนความ
ร่วมมือในการปรับปรุงการเรียนรู้ของนักเรียน 

2.2.5 การนําการเปลี่ยนแปลงเชิงบวก ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องสร้าง 
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วัฒนธรรมการเรียนรู้เชิงสร้างสรรค์อย่างเข้มแข็ง ประยุกต์ใช้ความสมดุลท่ีท้าทายและสนับสนุนให้ตระหนัก
ถึงความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน รวมท้ังเข้าใจว่าสิ่งท่ีบุคลากรต้องการจะต้องได้รับการตอบสนอง 

2.2.6 สร้างความรู้สึกมีส่วนร่วมให้เกิดข้ึน ด้วยการกําหนดทิศทางการ 
ดําเนินงานและกําหนดวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน   ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ในเชิงบวกโดย
การกําหนดทิศทางการดําเนินงานและกําหนดวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนและมีความยืดหยุ่นในการดําเนินงาน 

2.2.7 ปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องแสดงให้เห็นการ 
ตระหนักถึงองค์การโดยรวม ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน มีความเชื่อม่ันและสร้างความเข้มแข็ง
องค์การเพ่ือตอบสนองต่ออนาคตท่ีคาดหวัง 

2.2.8 แสดงออกถึงความถนัดในการบริหารจัดการ ผู้บริหารโรงเรียน 
จะต้องมีความรู้และสมรรถนะท่ีเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการบุคลากรและทรัพยากรอย่างสร้างสรรค์เพ่ือ
การบรรลุวิสัยทัศน์ท่ีได้ตั้งเป้าหมายไว้ 

2.2.9 สร้างแรงบันดาลใจและจูงใจให้เกิดการปฏิบัติงานให้สูงข้ึน  
ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องตระหนักหรือให้ความสําคัญถึงการสร้างแรงบันดาลใจ การจูงใจให้ผู้อ่ืนปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของตนและสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน 

2.3 การนําองค์การ (Leading Organization) แบ่งออกเป็นศักยภาพย่อย ดังนี้ 
2.3.1 การสร้างเครือข่ายผู้ปกครอง ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องสร้าง 

บรรยากาศเป็นมิตรให้เกิดข้ึนภายในโรงเรียนและต้อนรับบุคคลภายนอกให้เข้ามาในโรงเรียน ทํางานร่วมกับ
ผู้อ่ืนและสร้างเครือข่ายกับผู้ปกครองและชุมชนอย่างกว้างขวาง 
    2.3.2 การพัฒนาการคิดเชิงระบบ ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องคิดอย่างเป็น
ระบบ ตระหนักถึงความสําคัญของเครือข่ายระหว่างกลุ่มคนและสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันและบริหารจัดการ
ในภารกิจงานท่ีซับซ้อนได้  
    2.3.3 การประกันคุณภาพการศึกษา ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องพัฒนาให้
นักเรียนประสบความสําเร็จในการเรียนและสามารถประกันหรือให้การรับรองกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้ว่า
นักเรียนจะได้รับประโยชน์จากการศึกษาท่ีมีคุณภาพสูงจากการบริหารจัดการของโรงเรียน 

2.3.4 การดูแลขององค์การเพ่ือผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนท่ี 
สูงข้ึน ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องตระหนังถึงความสําคัญของการปฏิบัติการทางการศึกษาเพ่ือจะรับประกันได้
ว่าสภาพของโรงเรียนและส่วนการปกครองอ่ืน ๆ จะปฏิบัติภารกิจอย่างมีประสิทธิภาพ 
     2.7.2 ศักยภาพภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษาสตรี 

  จากการศึกษาศักยภาพภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษาจาก 2.7.1 จะเห็นได้ว่า ภาวะ 
ผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษาจะมีกรอบในการดําเนินงานในเชิงของการบริหารจัดการท้ังท่ีเน้นการจัดการท้ัง
ด้านการศึกษา ด้านบุคคล ด้านกลยุทธ์ ด้านองค์การ และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  และกรอบของ
ศักยภาพภาวะผู้นําท่ีเน้นในเชิงมิติต่าง ๆ ได้แก่ มิติการนําตนเอง การนําผู้อ่ืนและการนําองค์การ ท้ังนี้ เม่ือ
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ได้นํามาบูรณาการกับพฤติกรรมและศักยภาพของภาวะผู้นําสตรีแล้ว สามารถสรุปศักยภาพภาวะผู้นํา           
ท่ีเด่นชัดของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีได้ดังนี้ 

   1) ศักยภาพด้านการศึกษา เป็นศักยภาพท่ีเก่ียวกับ  
  1.1) ความรู้ท่ีเก่ียวกับการจัดการเรียนการสอน ได้แก่ หลักสูตรการศึกษา การ 

จัดกิจกรรมการเรียนรู้ การติดตามและประเมินผล และการรายงานผลการพัฒนา 
       1.2) การนําความรู้เก่ียวกับการศึกษาไปใช้ในการบริหารการจัดการเรียนการ
สอน ได้แก่ การวางแผนการจัดการเรียนรู้ การนําแผนการจัดการเรียนรู้ไปปฏิบัติ การประเมินผลแผนการ
จัดการเรียนรู้ และการรายงานผลการดําเนินงานตามแผนการจัดการเรียนรู้ 
        1.3) การสร้ างสภาพแวดล้อม ท่ี ก่อให้ เ กิดการเรียนรู้  ไ ด้แ ก่  การสร้ าง
สภาพแวดล้อมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้แก่ผู้เรียนให้มากท่ีสุด 
        1.4) การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ การพัฒนาบุคคลในโรงเรียนให้เกิด
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
     2) ศักยภาพด้านบุคคล เป็นศักยภาพท่ีเก่ียวกับ  
     2.1) ค่านิยมและคุณธรรมทางวิชาชีพ ได้แก่ ความศรัทธาในวิชาชีพ ความ
เชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในการบริหารงาน และการให้ความสําคัญกับคุณธรรมทางวิชาชีพ  

   2.2) ความเข้มแข็งส่วนตน ได้แก่ ความมุ่งม่ันในการพัฒนาตนเอง และความ 
มุ่งม่ันในการพัฒนาวิชาชีพทางการบริหาร 

  2.3) การตัดสินใจ ได้แก่ การมองภาพองค์รวมของสถานศึกษา การตัดสินใจใน 
การพัฒนาแผนงาน และการใช้ผลการประเมินเพ่ือการตัดสินใจในการบริหารสถานศึกษา 

  2.4) ด้านความฉลาดทางอารมณ์ ได้แก่ การควบคุมอารมณ์ของตนเอง การ 
พัฒนาทักษะของตนเองและผู้อ่ืนโดยใช้มุมมองความเห็นอกเห็นใจ (Emphasize) และความสามารถในการ
ทํางานร่วมกับผู้อ่ืนและการทํางานในรูปแบบของทีมงาน 
     3) ศักยภาพท่ีเก่ียวกับกลยุทธ์ เป็นศักยภาพท่ีเก่ียวกับ  
      3.1) การสร้างวิสัยทัศน์และวัฒนธรรมองค์การ ได้แก่ การนําชุมชนของโรงเรียน
เพ่ือการพัฒนา สามารถสื่อสารวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน และสร้างความรับผิดชอบในข้อตกลงร่วมกันท่ีเน้น
คุณภาพของการจัดการเรียนการสอน 

    3.2) การวางแผนกลยุทธ์ ได้แก่ การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลจากหลาย 
แหล่งอย่างเป็นระบบ การใช้ข้อมูลในการวางแผนกลยุทธ์อย่างสร้างสรรค์ การมีวิธีการคิด (Way of 
Thinking) ได้แก่ ความสามารถในการเข้าใจสถานการณ์ และสามารถประเมินสถานการณ์และหาทางเลือก
ได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 

3.3) การสร้างภาวะผู้นํา ได้แก่ การตระหนักและเห็นความสําคัญของภาวะผู้นํา  
และการสนับสนุนและสร้างเสริมศักยภาพภาวะผู้นําให้เกิดข้ึนกับครู นักเรียน ผู้ปกครองและชุมชน 

3.4) การสนับสนุน ได้แก่ การสนับสนุนทรัพยากรการดําเนินงานแก่โรงเรียน  
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และการมีส่วนในการสนับสนุนการดําเนินงานผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและผู้กําหนดนโยบายหรือหน่วยงานต้น
สังกัด 
     4) ศักยภาพท่ีเก่ียวกับองค์การ เป็นศักยภาพท่ีเก่ียวกับ 

4.1) การบริหารโรงเรียนอย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ ได้แก่ การใช้กฎ  
ระเบียบ ความรู้ทางกฎหมาย ในการบริหารงานท่ีถูกต้อง การบริหารหลักสูตรท่ีมีประสิทธิภาพ การ
บริหารงานโรงเรียนท่ีสอดคล้องกับความต้องการด้านนโยบาย การพัฒนาโครงสร้าง ยุทธศาสตร์และ
กระบวนการการบริหารงานบุคคลท่ีเหมาะสม และการนํากระบวนการบริหารงานบุคคลไปใช้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 4.2) การบริหารทรัพยากรทางการศึกษาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ได้แก่ การบริหาร 
จัดการทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ความรับผิดชอบในการดําเนินงานท่ีได้มอบหมาย และการบริหาร
ทรัพยากรทางการศึกษาท่ีสามารถตรวจสอบได้ 

 4.3) การบริหารจัดการระบบและกระบวนการ ได้แก่ ความสามารถในการสร้าง 
นวัตกรรมการบริหารจัดการสถานศึกษา และการใช้ประโยชน์จากกระบวนการและระบบการบริหารจัดการ
อย่างมีประสิทธิภาพ 
     5) ศักยภาพท่ีเก่ียวกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ได้แก่ 

  5.1) การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่ ความสามารถในการสื่อสารกับผู้อ่ืน 
อย่างมีประสิทธิภาพ 

  5.2) ความสามารถในการสร้างสัมพันธภาพเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่ การพัฒนา 
สัมพันธภาพเชิงสร้างสรรค์กับบุคคลอ่ืนในโรงเรียนและในชุมชน 

  5.3) ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืน ได้แก่ ความสามารถในการ 
สร้างแรงบันดาลใจ ความสามารถในการจูงใจให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม และการให้รางวัลแก่ผลสําเร็จของการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในโรงเรียนและในชุมชน  
     2.7.3 ศักยภาพภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีในประเทศไทย 
  จากการศึกษาเอกสารเพ่ือนํามาซ่ึงกรอบความคิดศักยภาพภาวะผู้นําสตรีจากข้อ 2.7.2  
ผู้วิจัยได้ศึกษาข้อมูลเพ่ิมเติมจากการสนทนากลุ่มผู้บริหารสตรีของไทยถึงความต้องการในการพัฒนา
ศักยภาพภาวะผู้นํา โดยนํากรอบแนวคิดในข้อ 2.7.2 นํามาเป็นกรอบในการสนทนากลุ่ม ซ่ึงผู้บริหารสตรี
เห็นด้วยในทุกประเด็นแต่มีข้อมูลในประเด็นเพ่ิมเติมท่ีน่าสนใจและสามารถนํามาปรับให้สอดคล้องกับบริบท
ของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีของไทยในประเด็นท่ีน่าสนใจซ่ึงเป็นผลมาจากการสนทนากลุ่ม ดังนี้ 

ผู้บริหารสถานศึกษาสตรีของไทยมีแรงบันดาลใจ/มูลเหตุจูงใจในการก้าวเข้าสู่เส้นทางการ 
เป็นผู้บริหารสถานศึกษาส่วนหนึ่งได้รับแรงกดดันจากผู้บริหารและการทํางานของผู้บริหารในอดีต  โดยเชื่อ
ว่าหากตนเป็นผู้บริหารแล้วจะสามารถทํางานให้บรรลุผลได้ดีกว่า อีกท้ังบางส่วนได้รับการสนับสนุนท้ังจาก
ผู้บริหาร ครอบครัว และเพ่ือนร่วมงาน นอกจากนี้ ยังมองว่าสถานภาพการเป็นผู้บริหารสถานศึกษาสตรีใน
สังคมไทยได้รับการยอมรับมากข้ึน และมองว่าคุณลักษณะเฉพาะของสตรีท่ีช่วยให้การปฏิบัติงานในฐานะ
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ผู้บริหารสามารถปฏิบัติได้เป็นอย่างดี เช่น ความละเอียดอ่อน ความรอบคอบ ความนุ่มนวล ความยืดหยุ่น 
สัมพันธภาพท่ีดีกับบุคคลอ่ืน รวมท้ังความท้าทาย (Challenges) ในการดํารงตําแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา
สตรีมีความคาดหวังในการรักษาเสถียรภาพของโรงเรียนให้คงอยู่และพัฒนาข้ึนไปเรื่อย ๆ และศักยภาพ
ภาวะผู้นําท่ีต้องการได้รับการพัฒนา ได้แก่ ต้องการได้รับการพัฒนา คือ การพัฒนาภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์
ในด้านการคิดสร้างสรรค์ผลงานการบริหาร โดยมองในเชิงของการสร้างสรรค์งานในการพัฒนาคุณภาพท้ัง
ของนักเรียนและของโรงเรียน รวมท้ังต้องการหาวิธีการให้ครูสร้างสรรค์การเรียนการสอนท่ีมีคุณภาพ มี
ความรู้สึกรักและเป็นเจ้าของผลงานการพัฒนาทุกด้าน การพัฒนาในด้านความรู้เก่ียวกับการจัดการเรียนการ
สอน การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาบุคคลใน
โรงเรียนให้เกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ คุณธรรมทางวิชาชีพ ความมุ่งม่ันในการพัฒนางาน การ
ควบคุมอารมณ์ของตนเอง และวิธีการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้นําตามความคิดเห็นของผู้บริหารว่าควรมาจาก
ความต้องการของผู้รับการพัฒนาท้ังในด้านของเนื้อหาและด้านวิธีการ นอกจากนี้ วิธีการพัฒนาในแนวใหม่ 
ซ่ึงเป็นผลดีกับทุกฝ่าย รวมท้ังเป็นการประหยัดทรัพยากรในการบริหารงานอีกด้วย คือ การเรียนทางไกล 
หรือการเรียนออนไลน์ และควรนําเทคโนโลยีเข้ามาเพ่ือให้เกิดการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในแนวใหม่ 
 ดังนั้น กรอบแนวคิดในการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีของไทย จึงมีการ
ปรับปรุงกรอบแนวคิดในการพัฒนา เป็น 5 ประเด็นเพ่ือการศึกษา ดังนี้  
 1) ศักยภาพด้านการศึกษา เป็นศักยภาพท่ีเก่ียวกับ  

1.1) ความรู้ท่ีเก่ียวกับการจัดการเรียนการสอน ได้แก่ หลักสูตรการศึกษา การจัด 
กิจกรรมการเรียนรู้ การติดตามและประเมินผล และการรายงานผลการพัฒนา 
  1.2) การนําความรู้เก่ียวกับการศึกษาไปใช้ในการบริหารการจัดการเรียนการสอน ได้แก่ 
การวางแผนการจัดการเรียนรู้ การนําแผนการจัดการเรียนรู้ไปปฏิบัติ การประเมินผลแผนการจัดการเรียนรู้ 
และการรายงานผลการดําเนินงานตามแผนการจัดการเรียนรู้ 

1.3) การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ ได้แก่ การสร้างสภาพแวดล้อมท่ี 
ก่อให้เกิดการเรียนรู้แก่ผู้เรียนให้มากท่ีสุด 

1.4) การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ การพัฒนาบุคคลในโรงเรียนให้เกิดชุมชนแห่ง 
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

2) ศักยภาพด้านบุคคล เป็นศักยภาพท่ีเก่ียวกับ 
2.1) ค่านิยมและคุณธรรมทางวิชาชีพ ได้แก่ ความศรัทธาในวิชาชีพ ความเชื่อม่ันอย่างแรง 

กล้าในการบริหารงาน และการให้ความสําคัญกับคุณธรรมทางวิชาชีพ  
2.2) ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่ ความมุ่งม่ันในการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ของตน  

การพัฒนานวัตกรรมทางการบริหาร และการส่งเสริมให้บุคลากรคิดเชิงสร้างสรรค์ 
2.3) การตัดสินใจ ได้แก่ การมองภาพองค์รวมของสถานศึกษา การตัดสินใจในการพัฒนา 

แผนงาน และการใช้ผลการประเมินเพ่ือการตัดสินใจในการบริหารสถานศึกษา 
2.4) ด้านความฉลาดทางอารมณ์ ได้แก่ การควบคุมอารมณ์ของตนเอง การพัฒนา 
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ทักษะของตนเองและผู้อ่ืนโดยใช้มุมมองความเห็นอกเห็นใจ (Emphasize) ความสามารถในการทํางาน
ร่วมกับผู้อ่ืน และการทํางานในรูปแบบของทีมงาน 

3) ศักยภาพท่ีเก่ียวกับกลยุทธ์ เป็นศักยภาพท่ีเก่ียวกับ 
3.1) การสร้างวิสัยทัศน์และวัฒนธรรมองค์การ ได้แก่ การนําชุมชนของโรงเรียนเพ่ือการ 

พัฒนา สามารถสื่อสารวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน และสร้างความรับผิดชอบในข้อตกลงร่วมกันท่ีเน้นคุณภาพของ
การจัดการเรียนการสอน 

3.2) การวางแผนกลยุทธ์ ได้แก่ การรวบรวบและวิเคราะห์ข้อมูลจากหลายแหล่งอย่างเป็น 
ระบบ การใช้ข้อมูลในการวางแผนกลยุทธ์อย่างสร้างสรรค์ การมีวิธีการคิด (Way of Thinking) ได้แก่ 
ความสามารถในการเข้าใจสถานการณ์ และสามารถประเมินสถานการณ์และหาทางเลือกได้อย่างได้อย่าง
ถูกต้องและเหมาะสม 

3.3) การสร้างภาวะผู้นํา ได้แก่ การตระหนักและเห็นความสําคัญของภาวะผู้นําและการ 
สนับสนุนและสร้างเสริมศักยภาพภาวะผู้นําให้เกิดข้ึนกับครู นักเรียน ผู้ปกครองและชุมชน 

3.4) การสนับสนุน ได้แก่ การสนับสนุนทรัพยากรการดําเนินงานแก่โรงเรียน และการมี 
ส่วนในการสนับสนุนการดําเนินงานผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและผู้กําหนดนโยบายหรือหน่วยงานต้นสังกัด 

4) ศักยภาพท่ีเก่ียวกับองค์การ เป็นศักยภาพท่ีเก่ียวกับ 
4.1) การบริหารโรงเรียนอย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ ได้แก่ การใช้กฎ ระเบียบ ความรู้ 

ทางกฎหมายในการบริหารงานท่ีถูกต้อง การบริหารหลักสูตรท่ีมีประสิทธิภาพ การบริหารงานโรงเรียนท่ี
สอดคล้องกับความต้องการด้านนโยบาย การพัฒนาโครงสร้าง ยุทธศาสตร์และกระบวนการการบริหารงาน
บุคคลท่ีเหมาะสม และการนํากระบวนการบริหารงานบุคคลไปใช้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.2) การบริหารทรัพยากรทางการศึกษาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ได้แก่ การบริหารจัดการ 
ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ความรับผิดชอบในการดําเนินงานท่ีได้มอบหมาย และการบริหารทรัพยากร
ทางการศึกษาท่ีสามารถตรวจสอบได้ 

4.3) การบริหารจัดการระบบและกระบวนการ ได้แก่ ความสามารถในการสร้างนวัตกรรม 
การบริหารจัดการสถานศึกษา และการใช้ประโยชน์จากกระบวนการและระบบการบริหารจัดการอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

5) ศักยภาพท่ีเก่ียวกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ได้แก่ 
5.1) การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่ ความสามารถในการสื่อสารกับผู้อ่ืนอย่างมี 

ประสิทธิภาพ 
5.2) ความสามารถในการสร้างสัมพันธภาพเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่ การพัฒนาสัมพันธภาพ 

เชิงสร้างสรรค์กับบุคคลอ่ืนในโรงเรียนและในชุมชน 
5.3) ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืน ได้แก่ ความสามารถในการสร้างแรง 

บันดาลใจ ความสามารถในการจูงใจให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม และการให้รางวัลแก่ผลสําเร็จของการปฏิบัติงานของ
บุคคลในโรงเรียนและในชุมชน  
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กล่าวโดยสรุป การพัฒนาภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีเริ่มต้นจากประเด็นความเสมอภาค
และความยั่งยืนของการพัฒนาประเทศ ซ่ึงเป็นประเด็นรณรงค์สําหรับประเทศสมาชิกในองค์การ
สหประชาชาติโดยสะท้อนให้เห็นว่าผลการพัฒนาท่ีผ่านมาได้สร้างความเหลื่อมล้ําระหว่างผู้หญิงและผู้ชายใน
หลายมิติ และได้มีการนํานโยบายการส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างหญิงและชาย สู่กระแสหลักของการ
พัฒนาซ่ึงนับได้ว่าเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงบทบาทและความสําคัญของผู้หญิงท่ีมีต่อบทบาททางเศรษฐกิจ
ของสังคมและประเทศ แต่ปัจจุบันยังพบว่า เม่ือเปรียบเทียบโอกาสความก้าวหน้าในการได้รับการสนับสนุน
ให้ก้าวข้ึนสู่ตําแหน่งระดับสูงระหว่าง ผู้หญิงและผู้ชายยังคงมีความแตกต่างกัน ท้ังในเรื่องของระยะเวลาและ
โอกาสในการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ซ่ึงจากผลการวิจัยหลายฉบับ พบว่า สิ่งหนึ่งท่ีทําให้สตรีมี
ตําแหน่งทางการบริหารทางด้านการศึกษา อยู่จํานวนจํากัดอาจเกิดเนื่องมาจากช่องว่างระหว่างเพศ รวมท้ัง
ผู้หญิงและผู้ชายจะมีรูปแบบภาวะผู้นําท่ีแตกต่างกัน ท้ังจากมิติเรื่องความสัมพันธ์ ภาวะผู้นําเชิงวิชาการ 
และรูปแบบการทํางาน สําหรับศักยภาพของภาวะผู้นําสตรีสามารถนําแนวคิด หลักการของการกล่าวถึง
ศักยภาพภาวะผู้นําของผู้ท่ีดํารงตําแน่งทางการบริหารการศึกษามากล่าวถึงในบริบทท่ีกว้าง ๆ ซ่ึงได้แก่ 
ศักยภาพด้านการศึกษา ศักยภาพด้านบุคคล ศักยภาพท่ีเก่ียวกับกลยุทธ์ ศักยภาพท่ีเก่ียวกับองค์การ และ
ศักยภาพท่ีเก่ียวกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ซ่ึงศักยภาพดังกล่าวนํามาซ่ึงกรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัยใน
ครั้งนี้ 
 
3. ชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ 
 ชุดฝึกอบรมผ่านเว็บถือได้ว่าเป็นเครื่องมือในการพัฒนาการอบรมโดยใช้สื่อเว็บเป็นสื่อกลางผ่านบน
ระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ตจัดทําข้ึนในรูปของ Web-Based Training หรือ WBT ใช้หลักการสร้างและ
ออกแบบบทเรียน e-Learning เป็นมาตรฐานในการออกแบบและสร้างบทเรียนชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ โดยยึด
หลักการและแนวความคิดของบทเรียนสําเร็จรูป (Instructional Package Idea) ซ่ึงเป็นบทเรียนท่ีนําเสนอ
เนื้อหาและกิจกรรมการเรียนโดยมุ่งเน้นการเรียนการสอนแบบโครงงานเป็นหลัก การนําเสนอเนื้อหาจึงยึด
ประสบการณ์ของผู้เรียนเป็นหลัก โดยนําเสนอทีละข้ันน้อย ๆ จากง่ายไปสู่ยาก จากสิ่งย่อย ๆ ไปหาสิ่งท่ีใหญ่
กว่า จากรูปธรรมไปสู่นามธรรม เป็นต้น  
 3.1 การวางแผนเพ่ือพัฒนาชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ 
      Lopez (2012) ได้กล่าวถึงการวางแผนเพ่ือพัฒนาชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ (WBT project 
planning) ว่าจะต้องมีการดําเนินการใน 5 ข้ันตอน ซ่ึงประกอบด้วย การออกแบบการสอน การออกแบบ
ด้านเทคนิค การวางแผนงบประมาณ การพัฒนา และการจัดทําและการบริหารเว็บ ปรากฏดังภาพท่ี 2.1  
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ภาพท่ี 2.1 การวางแผนเพ่ือพัฒนาชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ 
 

ปรับปรุงจาก Lopez, L. (2012). Remote Training: Web based training project planning.  
Retrieved 15 October 2017. From https://pdfs.semanticscholar.org/presentation/ 
11ca/6d86b0211f33c29688254dfdffb64085007f.pdf, p. 4. 

  
 จากภาพท่ี 2.1 Lopez ได้อธิบายในแต่ละข้ันตอน ดังนี้ 

1. การออกแบบการสอน (Instructional design) ประกอบด้วย 4 ข้ันตอนย่อย ดังนี้ 
1.1 การกําหนดความต้องการจําเป็น (Determine needs) เป็นการระบุความต้องการในการ 

พัฒนาด้านความรู้ ทักษะ และความสามารถท่ีจําเป็นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายทางวิชาชีพ 
1.2 การระบุกลุ่มเป้าหมาย (Identify audience) เป็นการระบุกลุ่มตัวอย่างท่ีต้องการได้รับ 

การพัฒนาว่าอยู่ในระดับใด เช่น บุคลากรบรรจุใหม่ บุคลากรระดับปฏิบัติการ บุคลากรระดับเชี่ยวชาญ    
ฯลฯ  

1.3 การกําหนดเนื้อหา (Define content) เป็นการกําหนดเนื้อหาท่ีต้องการพัฒนา เช่น  
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ฯลฯ  

1.4 การกําหนดระเบียบวิธี การประเมินผลและทรัพยากร (Determine methodology,  
evaluation and resources) เป็นการกําหนดวัตถุประสงค์การดําเนินงาน การพัฒนาวิธีการ การพัฒนา   
กลยุทธ์การสอน การเลื่อนไหลของงาน และการกําหนดเกณฑ์การประเมินผล 

2. การออกแบบด้านเทคนิค (Technical design) ประกอบด้วย 5 ข้ันตอนย่อย ดังนี้ 
2.1 การกําหนดสมรรถนะท่ีองค์การต้องการ (In-house capabilities) เป็นการพัฒนาสมาชิก 

ในองค์การด้วยการฝึกอบรมผ่านเว็บด้วยการกําหนดสมรรถนะท่ีองค์การต้องการ พร้อมท้ังวางแผนการใช้
เครื่องมือในการพัฒนา การกําหนดบทบาทและวางแผนการดําเนินงานอย่างคร่าว ๆ  

2.2 การจัดหาอุปกรณ์ฮาร์ดแวร์และซอฟแวร์ (Available hardware and software) เป็น 
การจัดเตรียมอุปกรณ์ท่ีต้องการในการพัฒนาชุดฝึกอบรมผ่านเว็บท้ังในส่วนของฮาร์ดแวร์และซอฟแวร์ และ
ประเมินความเหมาะสมท้ังในด้านของค่าใช้จ่ายและความเหมาะสมของลักษณะงาน  

1. การออกแบบการสอน 
(Instructional design) 

2. การออกแบบด้านเทคนิค 
(Technical design) 

 

4. การพัฒนา 
(Development) 

5. การจัดทําและการบริหารเว็บ (Web 
publishing & administrataion) 

3. การวางแผนงบประมาณ 
(Budget planning) 
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2.3 การเลือกเครื่องมือในการดําเนินงาน (Select authoring tool) เป็นการเลือกระบบ 
คอมพิวเตอร์ท่ีสามารถให้บุคคลท่ีไม่ใช่นักโปรแกรมเมอร์สามารถท่ีจะสร้างเนื้อหาเพ่ือการพัฒนาระบบได้ 
แต่ท้ังนี้ ผู้พัฒนาระบบจะต้องมีความรู้ในระดับท่ีสามารถพัฒนาเนื้อหาได้และเรียนรู้วิธีการแก้อุปสรรคท่ีเกิด
จากระบบได้ 

2.4 การพัฒนาทีมงานและการออกใบอนุญาต (Team training and licensing) เป็นการระบุ 
ทรัพยากรในการสนับสนุนการพัฒนาเว็บเพ่ือการฝึกอบรม ความต่อเนื่องในการพัฒนาระบบการฝึกอบรม 
การพัฒนาทีมงานเพ่ือการฝึกอบรม หรือการจัดหาทีมภายนอก (outsource) ในการช่วยดูแลระบบ 

2.5 การระบุอุปกรณ์ฮาร์ดแวร์และซอฟแวร์ และความเร็วในการส่งข้อมูลของอินเทอร์เน็ต  
(Required hardware, software and bandwidth) เป็นการระบุอุปกรณ์ฮาร์ดแวร์และซอฟแวร์ และ
ความเร็วในการส่งข้อมูลของอินเทอร์เน็ตท่ีต้องการในการสนับสนุนการฝึกอบรมก่อนท่ีจะเลือกระบบ
คอมพิวเตอร์ 

3. การวางแผนงบประมาณ (Budget planning) ประกอบด้วย 5 ข้ันตอนย่อย ดังนี้ 
3.1 การออกแบบการสอน เวลา และค่าใช้จ่าย (Instructional design, time and cost) เป็น 

การประมาณการการออกแบบและเวลาท่ีใช้ในการพัฒนา รวมท้ังการตัดสินในเรื่องค่าใช้จ่าย และทรัพยากร
ท่ีใช้ในการพัฒนา 

3.2 การลงทุนในเทคโนโลยี (Investment in technology) เป็นการระบุถึงค่าใช้จ่ายในการ 
ลงทุนในเทคโนโลยี รวมท้ังค่าใช้จ่ายในการจัดการความเร็วในการส่งข้อมูลของอินเทอร์เน็ต  

3.3 การพัฒนาโปรแกรม (Program development) เป็นการระบุรายละเอียดในเรื่องของ 
ความเร็วในการส่งข้อมูลของอินเทอร์เน็ตในการใส่เสียง ภาพ วีดิโอ และการเคลื่อนไหวอ่ืน ๆ เช่น การใช้ 
Macromedia Flash หรือ Shockwave formats เป็นต้น นอกจากนี้ ยังต้องคํานึงถึงค่าใช้จ่ายโดยตรงและ
ค่าใช้จ่ายโดยอ้อมท่ีอาจเกิดข้ึน  

3.4 การประมาณการผลตอบแทนการลงทุน (Estimate return on investment) หลาย 
องค์การไม่ประสบความสําเร็จในการประมาณการผลตอบแทนการลงทุน โดยอาจคิดเฉพาะเพียงค่าใช้จ่าย
ในการฝึกอบรมซ่ึงอาจไม่คิดรวมค่าใช้จ่ายท้ังหมดในภาพรวม ซ่ึงองค์การอาจประมาณการอัตราส่วนของ
ค่าใช้จ่ายต่อผลตอบแทนโดยใช้สูตร Benefit/Cost Ratio ก็ได้ 

3.5 การจัดต้ังเงินกองทุนสําหรับฉุกเฉิน (Emergency funds) ซ่ึงจําเป็นต้องมีเพ่ือการป้องกัน 
เหตุฉุกเฉินท่ีอาจเกิดข้ึนโดยไม่คาดคิด ซ่ึงเป็นสิ่งท่ีจําเป็นมาก 

4. การพัฒนา (Development) ประกอบด้วย 4 ข้ันตอนย่อย ดังนี้ 
4.1 การตรวจสอบด้วยการพิจารณา (Look and feel) เป็นการตัดสินเนื้อหาในภาพรวมโดย 

การมองภาพท่ีปรากฎและความรู้สึกโดยใช้ประสบการณ์ท่ีเคยใช้เว็บไซต์มาก่อน ในประเด็นท่ีเก่ียวข้อง เช่น  
ขนาดตัวอักษร วีดิโอ รูปภาพ ภาพเคลื่อนไหวกราฟฟิค สีท่ีใช้ เป็นต้น  

4.2 การปฏิสัมพันธ์ และการกําหนดหน้าท่ี (Interactivity and functionality) เป็นการ 
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ตรวจสอบความถูกต้องของ function การเคลื่อนไหวของภาพท่ีถูกต้อง การตรวจสอบปุ่ม (button) ของ
ข้อความ ความเหมาะสมของ function ของการปฏิบัติการ และ function ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง  

4.3 การทดสอบ (Testing) เป็นการทดสอบความเหมาะสมและความถูกต้องของอุปกรณ์       
ต่าง ๆ บนเครื่องคอมพิวเตอร์ การตรวจสอบความถูกต้องของการสะกดคํา ไวยากรณ์ และการเลื่อนไหลของ
เนื้อหาและข้อความ 

4.4 การทบทวนโปรแกรมและการตรวจสอบเพ่ือยืนยัน (Program review, approval) เป็น 
การทดสอบความเท่ียง (reliability) ของการนําเสนอและเนื้อหาของรายวิชาท่ีตอบสนองต่อวัตถุประสงค์
การเรียนรู้ 

5. การ เผยแพร่ และบริ ห าร เ ว็ บ  (Web publishing and administration) ประกอบ ด้ วย                
5 ข้ันตอนย่อย ดังนี้ 

5.1 การเลือกระบบการจัดการเรียนรู้ (Select Learning Management System-LMS)  
LMS จะเป็นโปรแกรมซอฟท์แวร์เพ่ือการบริหารจัดการ การจัดระบบเอกสาร การสืบค้น และการรายงานผล
โปรแกรมการฝึกอบรม การปฏิบัติการสอนออนไลน์ โปรแกรม e-Learning และเนื้อหาการฝึกอบรม ซ่ึง 
LMS จะต้องมีคุณลักษณะสําคัญ คือ เป็นการบริหารจัดการโดยส่วนกลาง การท่ีให้ผู้เรียนสามารถเรียนรู้ได้
ด้วยตนเอง การสืบค้นข้อมูลด้วยความรวดเร็ว การมีระบบสนับสนุนท่ีเป็นมาตรฐาน และการท่ีผู้เรียน
สามารถท่ีจะเรียนรู้ได้ซํ้า ๆ  
  5.2 การเผยแพร่ (Publishing) หลังจากท่ีได้จัดทําและทดสอบ function ของเนื้อหา การ
ตอบสนองต่อวัตถุประสงค์การเรียนรู้ และอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้องแล้ว ข้ันต่อไป คือ การเผยแพร่เพ่ือให้การเข้าถึง
ข้อมูลท่ีได้มาตรฐาน ซ่ึงอาจมีทางเลือกได้หลายทาง เช่น การใช้ Flash file, Breeze server, Stand alone 
files เป็นต้น 
  5.3 การทดสอบเนื้อหาและการทดสอบหน้าท่ีของอุปกรณ์ (Content and technical 
functionality testing) เป็นการทดสอบฮาร์ดแวร์และซอฟแวร์ในทุกข้ันตอนท้ังจากมุมมองของผู้ท่ีทําหน้าท่ี
บริหาร (administrators) และมุมมองของผู้เรียน (learner)  
  5.4 การทบทวนข้ันสุดท้ายก่อนการเผยแพร่ (Final review before publishing) หลังจาก
ได้ทําการทดสอบข้ันสุดท้ายเสร็จสิ้นจึงได้ทําการเผยแพร่ชุดฝึกอบรม 
  5.5 การบริหารโปรแกรม (Program administration) ผู้ท่ีทําหน้าท่ีบริหาร LMS จะต้อง
สื่อสารทําความเข้าใจกับผู้เข้ารับการอบรมถึงวิธีการลงทะเบียน การสืบค้นข้อมูลการเรียน และการทดสอบ     
ต่าง ๆ  
 3.2 การสร้างแบบทดสอบสําหรับบทเรียนชุดฝึกอบรมบนเว็บ 
      การทดสอบหรือการสอบท่ีมีคุณภาพเป็นท่ียอมรับนั้นจะต้องมีเครื่องมือวัดผลท่ีเหมาะสม ซ่ึง
เครื่องมือในการวัดผลการเรียนรู้นั้น คือ แบบทดสอบซ่ึงหมายถึงชุดข้อข้อคําถามท่ีสร้างอย่างเป็นระบบเพ่ือ
ใช้วัดพฤติกรรมของผู้เรียนท้ังด้านพุทธิพิสัย (Cognitive Domain) จิตพิสัย (Affective Domain) และด้าน 
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ทักษะพิสัย (Psychomotor domain) (ล้วน  สายยศ  และอังคณา  สายยศ, 2538, น. 170) การสร้าง
แบบทดสอบของบทเรียนชุดฝึกอบรมผ่านเว็บมีข้ันตอน ดังนี้ (มนต์ชัย เทียนทอง, 2545, น. 204)  

1. ศึกษาวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม (Study the objective) ท่ีกําหนดไว้ในบทเรียน  
ประกอบด้วย พฤติกรรมท่ีต้องการให้ผู้เรียนได้แสดงออกในหลายลักษณะ เช่น ด้านพุทธิพิสัย จิตพิสัย หรือ
ด้านทักษะพิสัย ซ่ึงแต่ละด้านยังแบ่งออกเป็นระดับต่าง ๆ กัน ผู้สร้างข้อสอบจะต้องทําการวิเคราะห์
พฤติกรรมนั้น เพ่ือสรุปพฤติกรรมท่ีต้องการท้ังหมดแล้วทําการเลือกพฤติกรรมท่ีเด่นชัดเหมาะสมนําไปออก
ข้อสอบต่อไป 

2. กําหนดรูปแบบของข้อสอบ (Define kind of test) พฤติกรรมของผู้เรียนท่ีได้จากการศึกษาใน 
ข้อแรกจะทําให้ทราบวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมว่าเน้นทางด้านใด รูปแบบของข้อสอบในแต่ละด้านจึง
แตกต่างกัน เช่น ด้านพุทธิพิสัยอาจจะสอบแบบข้อเขียน ด้านทักษะพิสัยอาจสอบท้ังข้อเขียนและทักษะ
ปฏิบัติ สําหรับรูปแบบของข้อสอบท่ีเหมาะสมกับบทเรียนของชุดฝึกอบรมผ่านเว็บมากท่ีสุด คือ ข้อสอบแบบ
เลือกตอบเนื่องจากง่ายต่อการตัดสินผล   

3. เตรียมงานและเขียนข้อสอบฉบับร่าง (Preparation) เม่ือได้รูปแบบของข้อสอบแล้ว ข้ันตอน 
ต่อไปเป็นการเตรียมงานเขียนข้อสอบ โดยเขียนเป็นฉบับร่างก่อน จะต้องเขียนให้มากกว่าข้อท่ีต้องการจริง 
จากนั้น คัดเลือกข้อท่ีคาดว่าถูกต้องและเหมาะสมไปใช้สอบจริง  

4. วิเคราะห์ข้อสอบ (Conduct item analysis) เม่ือสร้างข้อสอบเสร็จแล้วควรมีการทบทวน 
ตรวจทานในด้านความยากง่ายของข้อคําถาม เบ้ืองต้นตรวจดูรูปแบบของภาษาท่ีใช้ในข้อสอบ คําสั่งถูกต้อง 
เข้าใจง่ายหรือไม่ ข้อสอบจะต้องผ่านการวิเคราะห์เพ่ือหาคุณภาพของข้อสอบก่อน ซ่ึงจะต้องพิจารณาถึงค่า
สติถิ ดังนี้ ค่าความตรง (Validity) ค่าความเท่ียง (Reliability) ค่าความยากง่าย (Difficulty) ค่าอํานาจ
จําแนก (Discrimination) ความเป็นปรนัย (Objective)  

5. ดําเนินการจัดพิมพ์ข้อสอบ (Printing the item) เป็นข้ันตอนสุดท้ายสําหรับการสร้างข้อสอบ 
กล่าวโดยสรุป ชุดฝึกอบรมผ่านเว็บเป็นเครื่องมือในการพัฒนาการอบรมโดยใช้สื่อเว็บเป็นสื่อกลาง

ผ่านบนระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต การนําเสนอเนื้อหายึดประสบการณ์ของผู้เรียนเป็นหลัก ซ่ึงจะต้องมีการ 
วางแผนเพ่ือพัฒนาชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ โดยจะต้องมีการออกแบบการสอน การออกแบบด้านเทคนิค การ
วางแผนงบประมาณ การพัฒนา และการจัดทําและการบริหารเว็บ และการเผยแพร่และบริหารเว็บ ซ่ึงการ
ทดสอบของชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ จะต้องมีเครื่องมือวัดผลท่ีเหมาะสม เครื่องมือในการวัดผลการเรียนรู้นั้นมี
ข้ันตอนการสร้างโดยต้องศึกษาวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม กําหนดรูปแบบของข้อสอบ การเตรียมงานและ
เขียนข้อสอบฉบับร่าง การวิเคราะห์ข้อสอบ และการดําเนินการจัดพิมพ์ข้อสอบซ่ึงเป็นข้ันตอนสุดท้าย
สําหรับการสร้างข้อสอบของชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ  
 
4. การฝึกอบรมผ่านเว็บ 
                  ปัจจุบันเทคโนโลยีสารสนเทศได้เข้ามามีบทบาทสําคัญในการดํารงชีวิตประจําวันของมนุษย์
เป็นอย่างมาก  ซ่ึงความก้าวหน้าอย่างไม่หยุดยั้งของเทคโนโลยีสารสนเทศส่งผลให้โลกในยุคปัจจุบันเป็นยุค
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แห่งข้อมูลข่าวสาร  มนุษย์จําเป็นต้องเรียนรู้และปรับตัวให้ทันต่อโลกในยุคปัจจุบัน  ดังนั้น การพัฒนาความรู้
และทักษะต่าง ๆ จึงไม่ควรหยุดอยู่ เฉพาะในโรงเรียนหรือสถานศึกษาเท่านั้น  แต่ควรดํารงอยู่ ใน
ชีวิตประจําวันโดยเฉพาะประชาชนในวัยทํางานท่ีต้องเรียนรู้นวัตกรรม และเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพ่ือตอบสนอง
ต่อการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมจึงเป็นช่องทางหนึ่งในการพัฒนาประชาชนนอกเหนือจากการศึกษาใน
สถาบันการศึกษา โดยการฝึกอบรมนั้นต้องก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมท้ังในด้านความก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ ดังท่ี Vangilder (1999) ได้กล่าวว่า การฝึกอบรม มี
พัฒนาการเรื่อยมาต้ังแต่การเรียนในห้องเรียน การฝึกอบรมในการทํางาน การใช้เทปวีดีทัศน์เพ่ือการ
ฝึกอบรม ไปสู่การฝึกอบรมท่ีสามารถตอบสนองความต้องการของผู้เรียน การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้เรียน มี
คุณภาพและได้มาตรฐานซ่ึงในประเทศไทยได้มีการนําเทคโนโลยีมาช่วยในการจัดการศึกษาเป็นเวลานาน
แล้ว โดยเริ่มต้ังแต่การใช้คอมพิวเตอร์เป็นเครื่องมือในการเรียนการสอนวิชาคอมพิวเตอร์ จากนั้นก็พัฒนามา
เป็นสื่อคอมพิวเตอร์ช่วยสอน หรือ CAI (Computer Assisted Instruction) ซ่ึงในปัจจุบันก็ได้มีการพัฒนา
มาเป็นการเรียนการสอนผ่านเว็บ หรือ WBI (Web-Based Instruction) ท่ีสามารถเผยแพร่ได้อย่างรวดเร็ว
มากกว่าสื่อ CAI และเทคโนโลยีล่าสุดท่ีนํามาใช้ในการจัดการเรียนการสอนก็คือ e-Learning เพราะเป็น
ระบบท่ีมีประสิทธิภาพสูงในการจัดการเรียนการสอน ทําให้ท้ังผู้เรียนและผู้สอน เกิดความสะดวกและ
ประหยัดเวลาได้มาก สามารถสอนเนื้อหาและติดตามผลการเรียนของผู้เรียนได้ อย่างรวดเร็วและเป็น
ปัจจุบัน (ถนอมพร (ตันพิพัฒน์) เลาหจรัสแสง, 2545) 

1) ลักษณะของการฝึกอบรมผ่านเว็บหรือการฝึกอบรมออนไลน์ 
                    Driscoll (2002) กล่าวถึงลักษณะของการฝึกอบรมผ่านเว็บหรือการฝึกอบรม

ออนไลน์ ดังนี้  
1. แบบท่ีเป็นตัวอักษรอย่างเดียว (Text-only) เป็นลักษณะของการฝึกอบรม 

โดยอาศัยอินเทอร์เน็ต ซ่ึงมีข้อจํากัดบางอย่างในการเข้าถึงข้อมูล มีลักษณะท่ีเป็นข้อความเพียงอย่างเดียว 
โดยมีเครื่องมือท่ีใช้ ได้แก่  

1.1 ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) ผู้เรียนจะได้รับเนื้อหาของ 
บทเรียนและการสื่อสารกับกลุ่มผู้เรียน และผู้สอนผ่านทางไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์  

1.2 กระดานข่าวสาร (Bulletin board) ผู้เรียนสามารถสื่อสารกันได้โดย 
ส่งความคิดเห็นและคําถามใช้การอภิปรายกลุ่มได้  

1.3 ห้องสนทนา (Chat room) เป็นการสื่อสารข้อมูลโดยทันทีทันใด ซ่ึง 
สามารถสื่อสารข้อมูลระหว่างกันได้จากผู้เรียนหลาย ๆ คน รวมท้ังผู้สอน สามารถแสดงความคิดเห็นโต้ตอบ
กันได้อย่างฉับพลัน สะดวกและรวดเร็ว  

1.4 โปรแกรมดาวน์โหลด (Software download) ผู้เรียนสามารถเก็บ 
ข้อมูล เอกสาร บทเรียน หรือโปรแกรมได้โดยการดาวน์โหลดจากกระดานข่าวสาร หรือดาวน์โหลดจากเวิล์ด 
ไวด์ เว็บ โดยท่ีบทเรียนนั้นจะสามารถนําไปใช้ได้กับเครื่องคอมพิวเตอร์ของผู้เรียนเอง 

2. แบบท่ีเป็นสื่อประสม (Multimedia) เป็นแบบท่ีมีโครงสร้างลักษณะเป็น 
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กราฟิก การสืบค้นโดยใช้ภาพในรูปแบบของเว็บ ซ่ึงการอบรมแบบสื่อประสมนี้ ประกอบด้วย 4 ชนิด ได้แก่  
2.1 การฝึกอบรมผ่านเว็บ (Web Computer-Based Training: WBT)  

เป็นวิธีการฝึกอบรมผ่านเครือข่ายแบบใช้บทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอนเข้ามาช่วยในการฝึกอบรม โดยผู้เข้า
รับการฝึกอบรมสามารถเข้าไปศึกษาได้ด้วยตนเองตามเวลาท่ีสะดวก มีลักษณะเด่นท่ีออกแบบเพ่ือการเรียน
เป็นรายบุคคล ซ่ึงเหมาะสําหรับบทเรียนแบบฝึกหัด และแบบปฏิบัติ (Drill and practice)  

2.2 การฝึกอบรมในหน่วยงานผ่านเว็บ (Web-based employee  
performance support) เป็นวิธีการฝึกอบรมผ่านเครือข่ายแบบทันทีท่ีเกิดปัญหาเก่ียวกับงาน เป็นการ
ฝึกอบรมแบบทันเวลา (just-in-time) ซ่ึงจะเน้นการแก้ปัญหา และการสอนงาน มีลักษณะเด่น คือ ผู้เรียน
สามารถตัดสินใจได้ว่าเม่ือไหร่ อย่างไร และท่ีรายละเอียดระดับไหนท่ีต้องการเรียนรู้ และเป็นไปในลักษณะ
ของการเรียนรายบุคคลเพ่ือการแก้ไขปัญหา   

2.3 การฝึกอบรมในห้องอบรมท่ีเหมือนจริงต่างเวลากัน  
(Asynchronous virtual classroom) เป็นวิธีการฝึกอบรมแบบห้องเรียนเสมือนจริง โดยท่ีผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมไม่จําเป็นต้องเข้ารับการฝึกอบรมพร้อมกันกับกลุ่มจริง (non-real-time) มีลักษณะเด่น คือ เป็น
การออกแบบมาเพ่ือการเรียนรู้เป็นกลุ่ม ซ่ึงไม่จําเป็นท่ีกลุ่มผู้เรียนและผู้สอนจะต้องเข้าศึกษาเรียนรู้พร้อมกัน 
แต่จะร่วมกันทํากิจกรรมต่างๆ เช่น การระดมความคิด การอภิปราย การแก้ไขปัญหา และกรณีศึกษา 
บทบาทของผู้สอน คือ การจัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวกท่ีมีความยืดหยุ่น เพ่ือสนับสนุนการค้นคว้าของ
ผู้เรียน  

2.4 การฝึกอบรมในห้องอบรมท่ีเหมือนจริงเวลาเดียวกัน (Synchronous  
virtual classroom) เป็นวิธีการฝึกอบรมแบบห้องเรียนเสมือนจริงท่ีผู้เข้ารับการฝึกอบรมต้องออนไลน์ใน
เวลาเดียวกัน เพ่ือทําให้เกิดปฏิสัมพันธ์ทางการเรียน ลักษณะเด่น คือ ออกแบบมาเพ่ือการเรียนรู้เป็นกลุ่ม 
โดยผู้เรียนและผู้สอนจะต้องเข้าศึกษาเรียนรู้พร้อมกัน ซ่ึงเป็นไปในรูปแบบการพูดคุย การอภิปรายกลุ่ม การ
ฝึกปฏิบัติ กรณีศึกษา ซ่ึงมีการปฏิสัมพันธ์กันโดยใช้การประชุมทางไกล และห้องสนทนาในการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น 

   2) การออกแบบและพัฒนาการฝึกอบรมผ่านเว็บ 
                       การฝึกอบรมผ่านเว็บต้องคํานึงถึงการออกแบบ และการกําหนดองค์ประกอบต่างๆ ให้มี
ความเหมาะสมและสอดคล้องกันในการนําทรัพยากรต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ท้ังด้าน
อํานวยการ  ปฏิบัติการตรวจสอบ และติดตามผลการฝึกอบรม  โดยเน้นให้ผู้ท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการ
ฝึกอบรมสามารถปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ท่ีกําหนดไว้ได้อย่างสะดวกและช่วยให้ผู้เข้ารับการอบรมบรรลุ
วัตถุประสงค์ตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้  จึงจะทําให้การฝึกอบรมนั้นมีคุณค่าต่อการพัฒนาบุคลากรและ
องค์การมากยิ่งข้ึน  

(1) คุณลักษณะการออกแบบท่ีเหมาะสมสําหรับการฝึกอบรมผ่านเว็บ 
Khan (1997) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะการออกแบบท่ีเหมาะสมสําหรับการ 

ฝึกอบรมผ่านเว็บไว้ 2 ประการดังนี้ 
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1. คุณลักษณะหลัก (Key features) เป็นคุณลักษณะพ้ืนฐานของโปรแกรมการ 
เรียนการสอนผ่านเว็บทุกโปรแกรม เช่น การสนับสนุนให้ผู้เรียนมีปฏิสัมพันธ์กับบทเรียน ผู้สอน หรือบุคคล
อ่ืน การนําเสนอบทเรียนในลักษณะของสื่อประสม การนําเสนอบทเรียนระบบเปิด (Open system) หรือ
อนุญาตให้ผู้เรียนสามารถเชื่อมโยงเข้าสู่เว็บอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องได้ รวมท้ังการท่ีผู้เรียนสามารถควบคุมการเรียน
ได้ด้วยตนเอง 

2. คุณลักษณะเพ่ิมเติม (Additional features) เป็นคุณลักษณะประกอบ 
เพ่ิมเติมข้ึนอยู่กับคุณภาพและความยากง่ายของการออกแบบเพ่ือนํามาใช้งานและการนํามาประกอบกับ
คุณลักษณะหลักของโปรแกรมการเรียนการสอนผ่านเว็บ เช่น ความง่ายในการใช้งานของโปรแกรมระบบ
ป้องกันการลักลอบข้อมูล ระบบให้ความช่วยเหลือบนเครือข่ายอินเทอร์เน็ตและความสะดวกในการปรับปรุง
โปรแกรม เป็นต้น 
            นอกจากคุณลักษณะดังกล่าวแล้ว การออกแบบรูปแบบการเรียนการสอนผ่านเว็บยังต้อง
คํานึงถึงคุณลักษณะสําคัญของเว็บท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการจัดการเรียนการสอน มีอยู่ 8 ประการ ได้แก่ 

1. การท่ีเว็บเปิดโอกาสให้เกิดการปฏิสัมพันธ์ (Interactive) ระหว่างผู้เรียนกับผู้สอน  
และผู้เรียนกับผู้เรียน หรือผู้เรียนกับเนื้อหาบทเรียน 

2. การท่ีเว็บสามารถนําเสนอเนื้อหาในรูปแบบของสื่อประสม (Multimedia) 
3. การท่ีเว็บเป็นระบบเปิด (Open system) ซ่ึงอนุญาตให้ผู้ใช้มีอิสระในการเข้าถึงข้อมูล 

ได้ท่ัวโลก 
4. การท่ีเว็บอุดมไปด้วยทรัพยากรเพ่ือการสืบค้นออนไลน์ (Online search/resource) 
5. ความไม่มีข้อจํากัดทางสถานท่ีและเวลาของการสอนบนเว็บ (Device, distance and  

time independent) ผู้เรียนท่ีมีคอมพิวเตอร์ในระบบใดก็ได้ ซ่ึงต่อเข้ากับอินเทอร์เน็ต จะสามารถเข้าเรียน
จากท่ีใดก็ได้ในเวลาใดก็ได้ 

6. การท่ีเว็บอนุญาตให้ผู้เรียนเป็นผู้ควบคุม (Learner controlled) ผู้เรียนสามารถเรียน 
ตามความพร้อม ความถนัดและความสนใจของตน 

7. การท่ีเว็บมีความสมบูรณ์ในตนเอง (Self- contained) ทําให้เราสามารถจัด 
กระบวนการเรียนการสอนท้ังหมดผ่านเว็บได้ 

8. การท่ีเว็บอนุญาตให้มีการติดต่อสื่อสารท้ังแบบเวลาเดียว (Synchronous  
communication)  เช่น Chat และต่างเวลากัน (Asynchronous communication) เช่น Web board 
เป็นต้น 
               (2) กระบวนการของการออกแบบการฝึกอบรมผ่านเว็บ 
                    Driscoll (2002) ได้กล่าวถึงกระบวนการของการออกแบบการฝึกอบรมผ่านเว็บหรือการ
ฝึกอบรมออนไลน์ว่าแบ่งออกเป็น 5 ข้ันตอน ดังนี้  

1. การประเมินความจําเป็นของผู้เรียน (Assessing learner needs) เป็นข้ันตอนในการ 
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วิเคราะห์ ประเมินหาความจําเป็นของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ท่ีจําเป็นจะต้องได้รับการพัฒนาโดยการ
ฝึกอบรมผ่านเครือข่าย ซ่ึงในข้ันตอนนี้จะมีการกําหนดขอบเขตของโครงการ เป้าหมายของการศึกษา ความ
มุ่งหมายของผู้เรียน และสภาพแวดล้อมในการส่งข้อมูล เพ่ือท่ีผู้ออกแบบการฝึกอบรมจะได้ตัดสินใจในการ
กําหนดรูปแบบของโปรแกรมท่ีเหมาะสมกับผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

2. การเลือกวิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสุด (Selecting the most appropriate web-based  
Training method) จากผลการวิเคราะห์ความจําเป็นของผู้เรียน ผู้ออกแบบจะเลือกรูปแบบวิธีการของการ
ฝึกอบรมผ่านเครือข่ายท่ีเหมาะสมสําหรับบทเรียนหรือหลักสูตรท่ีจะสร้าง ซ่ึงรูปแบบการฝึกอบรม
ประกอบด้วย 4 รูปแบบ ได้แก่ การฝึกอบรมผ่านเว็บ (Web computer-Based Training: WBT) การ
ฝึกอบรมในหน่วยงานผ่านเว็บ (Web-based Employee Performance Support: EPSS) การฝึกอบรมใน
ห้องอบรมท่ีเหมือนจริง ต่างเวลากัน (Asynchronous virtual classroom) และการฝึกอบรมในห้องอบรม
ท่ีเหมือนจริง เวลาเดียวกัน (Synchronous virtual classroom)  

3. การออกแบบบทเรียน (Designing lessons) เป็นข้ันตอนในการออกแบบเพ่ือเป็นการ 
วางแนวทาง หรือวางแผนเพ่ือพัฒนารายละเอียดซ่ึงจะทําในข้ันตอนการกําหนดแผนงานต่อไป ซ่ึงในข้ันตอน
นี้ ประกอบด้วย  

3.1 การกําหนดการมีปฏิสัมพันธ์ท่ีสนับสนุนหรือช่วยในการถ่ายทอดหรือเชื่อมโยง 
ของทักษะและความรู้  

3.2 วางแผนวงจรป้อนกลับท่ีถูกต้อง และเป็นไปได้จริง  
3.3 ออกแบบโครงสร้างและลําดับทรัพยากร ในข้ันตอนนี้จะต้องมีการคํานึงถึง 

บทบาทของผู้สอน บทบาทของผู้เรียน และการมีปฏิสัมพันธ์ด้วยการให้รายละเอียดของแผนงานว่าจะสร้าง
การปฏิสัมพันธ์ของเอกสาร (Document interactions) เป็นอย่างไร กําหนดวงจรป้อนกลับของบทเรียน 
(Feedback loops) และกําหนดโครงสร้างข้อมูล (Information structure) แผนงานยังมีการบริหารจัดการ
แนวทางความต้องการและการสร้างสคริปต์เสียงและภาพ รวมถึงการผลิตโครงร่าง (Producing 
storyboards)  

4. การสร้างแผนงาน (Creating blueprint) เป็นพ้ืนฐานจากข้ันการออกแบบบทเรียน  
จะเป็นการให้รายละเอียดของแผนงานว่าจะสร้างการปฏิสัมพันธ์ของเอกสาร (Document interactions) 
เป็นอย่างไร กําหนดวงจรป้อนกลับของบทเรียน (Feedback loops) และกําหนดโครงสร้างข้อมูล 
(Information structure) แผนงานยังมีการบริหารจัดการแนวทางความต้องการและการสร้างสคริปต์เสียง
และภาพ รวมถึงการผลิตโครงร่าง (Producing storyboards) อย่างไร 

5. การประเมินผลโปรแกรม (Evaluating programs) หลังจากการออกแบบเสร็จ 
สมบูรณ์ ข้ันตอนการประเมินผลเป็นการปฏิบัติเพ่ือทดสอบส่วนประกอบต่าง ๆ ของโปรแกรมเพ่ือความ
แม่นยํา ความมีประสิทธิภาพ และความชัดเจน โปรแกรมจะให้ผู้สอนได้พิจารณาทบทวนเพ่ือพิสูจน์ความ
เป็นไปได้ท่ีจะมีการเพ่ิมบทบาทของผู้สอนกับปฏิสัมพันธ์กลุ่ม 
                 (3) ข้ันตอนการพัฒนาการฝึกอบรมผ่านเว็บ 
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                      การพัฒนาการฝึกอบรมผ่านเว็บให้มีประสิทธิภาพและคุณภาพนั้น คือ การพัฒนาเว็บ
ฝึกอบรมให้สามารถตอบสนองต่อความต้องการของผู้ฝึกอบรมได้  โดยระบบการจัดการเรียนการสอนนั้น
ประกอบด้วยข้ันตอนต่าง ๆ ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์ความต้องการ (Client needs analysis) 
2. การวิเคราะห์ผู้เรียน (Tasks/user analysis) 
3. การวิเคราะห์ความสามารถทางด้านเทคโนโลยีท่ีมีอยู่ (Technical analysis) 
4. การออกแบบรูปแบบในการปฏิสัมพันธ์ (Interface design) 

        5.  การทดสอบระบบการปฏิสัมพันธ์ (Usability testing) 
        6.  การกําหนดมาตรฐานของระบบและการออกแบบรูปแบบในการนําเสนอเนื้อหา 
(Standards definition and design document) 
        7.  การสร้างต้นแบบของเว็บเพ่ือการฝึกอบรม (Template design) 
        8.  การออกแบบรูปแบบการจัดการเรียนการสอน (Instructional design) 

      9.  การออกแบบและกําหนดสื่อต่างๆ ในระบบการฝึกอบรมผ่านเว็บ (Media creation) 
    10.  การจัดระบบเอกสารในเว็บ (Document processing) 
    11.  การร่างและกําหนดระบบการให้บริการ (Server-side scripting) 
    12.  การออกแบบระบบบํารุงรักษา (Site maintenance) 
    13.  การออกแบบระบบผู้ดูแลรักษาเว็บ (Web server administration) 
    14.  การออกแบบระบบการประเมิน และการนําเสนอข้อมูล (Evaluation and 

updating) 
         เม่ือดําเนินการครบทุกข้ันตอนแล้ว ต้องมีการทดสอบระบบการฝึกอบรมผ่านเว็บ (WBT) ว่า

สามารถทํางานได้ตรงตามท่ีออกแบบหรือไม่ 
                    (4) การประเมินผลการฝึกอบรมผ่านเว็บ การประเมินผลว่าการฝึกอบรมผ่านเว็บนั้น 
สามารถพิจารณาได้จากหลายปัจจัย เช่น คุณภาพของการออกแบบบทเรียน ผู้เรียนเป็นศูนย์กลางแห่งการ
เรียนรู้ ระดับการปฏิสัมพันธ์ของการฝึกอบรมผ่านเว็บ ความน่าสนใจ และการเร้าความสนใจของผู้เรียน   
เหมาะสมกับการรูปแบบการเรียนรู้ด้วยตนเอง สื่อท่ีใช้ในการนําเสนอ ระบบช่วยเหลือผู้เรียน การออกแบบ
ระบบการเรียนการสอน หรือการออกแบบรูปแบบของสถานการณ์จําลองเพ่ือการเรียนรู้ การนําเสนอข้อมูล 
สารสนเทศ ความเหมาะสมของระยะเวลาสําหรับการเรียนรู้ ระบบและรูปแบบของการประเมินผล รูปแบบ
ของเว็บ (Web page) ความต่อเนื่องและการจัดวางลําดับเนื้อหาการเรียนรู้ ความสมบูรณ์และถูกต้องของ
เนื้อหาการเรียนรู้ เทคโนโลยีการสื่อสาร การใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ท่ีเหมาะสมกับผู้เรียน ระบบการ
บันทึกข้อมูลเก่ียวกับผู้เรียน คุณภาพของระบบเครือข่าย (network system) ง่ายต่อการติดต้ังระบบและ
การใช้งานการฝึกอบรมผ่านเว็บ ประหยัดค่าใช้จ่าย ความถูกต้องของเนื้อหาและความเหมาะสมของเวลาใน
การเรียนรู้ และเป็นไปตามมาตรฐานของระบบการฝึกอบรมผ่านเว็บ 
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            นอกจากปัจจัยดังกล่าวแล้ว  คุณภาพของเว็บฝึกอบรมหรือบทเรียนฝึกอบรมผ่านเว็บก็มี
ความสําคัญต่อการพัฒนาการฝึกอบรมผ่านเว็บเช่นกัน  โดยประเด็นท่ีใช้ในการประเมินคุณภาพมีดังนี้ 
            1.  ความทันสมัย (Currency) ข้อมูลสารสนเทศท่ีปรากฏอยู่ในเว็บไซต์จะเป็นประโยชน์ต่อ
ผู้ใช้งานก็ต่อเม่ือข้อมูลนั้นเป็นข้อมูลใหม่ ทันต่อสถานการณ์และได้รับการปรับปรุงแก้ไขตามระยะเวลาอย่าง
เหมาะสม 
            2.  เนื้อหาและข้อมูล (Content and information) คือ ต้องมีเนื้อหาและข้อมูลท่ีเป็น
ประโยชน์ โดยพิจารณาท้ังปริมาณและคุณภาพของเนื้อหาและข้อมูลว่ามีความเหมาะสม ถูกต้อง และ
ครบถ้วนหรือไม่  
            3.  ความน่าเชื่อถือ (Authority) การสร้างความเชื่อถือเป็นเรื่องสําคัญสําหรับเว็บไซต์
เพราะมีเว็บไซต์จํานวนมากท่ีไม่ทราบท่ีมาของผู้จัดทํา ไม่สามารถติดต่อผู้ดูแลเว็บไซต์ได้ ไม่มีการสงวน
ลิขสิทธิ์เพราะอาจลอกเลียนจากหนังสือหรือผู้อ่ืน ไม่มีตําแหน่งหน้าท่ีการงานหรือหน่วยงานท่ีชัดเจน เป็นต้น 

4.  การเชื่อมโยงข้อมูล (Navigation) การประเมินเว็บไซด์ท่ีดีควรจะแสดงการเชื่อมโยงไป 
ยังส่วนต่างๆ ในรูปแบบท่ีเข้าใจง่ายและอ่านได้อย่างชัดเจน 
            5.  การปฏิบัติจริง (Experience) ควรจะมีเนื้อหาเป็นไปตามวัตถุประสงค์ท่ีกําหนดและมี
การแสดงผลอย่างรวดเร็ว ทําให้ผู้เข้าชมรู้สึกว่าไม่เสียเวลา ไม่ไร้ประโยชน์หรือเว็บเพ็จไม่เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ ผู้ออกแบบต้องคํานึงเสมอว่าการนําไปใช้งานจริง ผู้สืบคืนข้อมูลหรือผู้เข้าชมย่อมต้องการเข้า
มาเพ่ือเรียนรู้ตามวัตถุประสงค์ท่ีกําหนด 
            6.  ความเ ป็นสื่ อประสม (Multimedia) ซ่ึ งองค์ประกอบ ท่ีสํ า คัญของความ เ ป็น 
Multimedia ภายในเว็บไซด์ คือ เสียง ภาพ กราฟิก ภาพเคลื่อนไหว ควรสอดคล้องกับเนื้อหาภายในเว็บ
ไซด์ นอกจากนี้ควรจะเป็น Multimedia ท่ีเพ่ิมความสนใจให้ผู้เข้าชม 
            7.  การให้ข้อมูล (Treatment) การจัดเนื้อหาเป็นเรื่องท่ีสําคัญและการเข้าสู่เนื้อหาเป็นสิ่ง
ท่ีต้องจัดทําให้เข้าถึงได้ง่าย และจัดข้อมูลอย่างเป็นระเบียบ ในท่ีนี้ หมายถึง การให้ข้อมูลเม่ือเข้าเริ่มต้ังแต่
หน้าแรก ควรจะมีการจัดการข้อมูลโดยเฉพาะข้อมูลท่ีสําคัญควรวางไว้ในหน้าแรก ๆ มีการเน้นหรือให้
ความสําคัญเป็นพิเศษ เช่น มีลักษณะท่ีเป็นหัวข้อใหญ่ หัวข้อย่อย เรียงกันไปตามลําดับความสําคัญ และการ
เข้าถึงข้อมูลท่ีสําคัญนั้นควรเข้าถึงได้อย่างง่ายและรวดเร็ว 
            8.  การเข้าถึงข้อมูล (Access) การเข้าถึงข้อมูลในเว็บไซต์ต้องสามารถแสดงผลรวดเร็วหา
และสามารถหาได้สะดวกจากเว็บประเภทสืบค้นข้อมูลหรือ Search engine หรือเว็บได้ Add URL เอาไว้ใน 
Search engine เช่น Google หรือ Yahoo เป็นต้น 

9.  การออกแบบการเรียนการสอน (Instructional design) เว็บฝึกอบรมท่ีดีจะต้องผ่าน 
กระบวนการวิเคราะห์และออกแบบ เพ่ือพัฒนาเป็นระบบการเรียนการสอนท่ีเหมาะสม 
           จึงกล่าวได้ว่า การฝึกอบรมผ่านเว็บ เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรโดยการใช้เว็บเป็นสื่อในการนําเสนอ
ข้อมูล การสืบค้นข้อมูล โดยใช้ระบบอินเทอร์เน็ตเป็นสื่อกลางในการถ่ายทอดความรู้และตอบสนองต่อ



37 

 

ผู้เรียนอย่างต่อเนื่อง ตอบสนองต่อการเรียนรู้ในทุกเวลา และตอบสนองต่อการเรียนรู้ในลักษณะของ
ห้องเรียนเสมือนจริง 
 
5. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 5.1 งานวิจัยในประเทศ 
  งานวิจัยท่ีเก่ียวกับการฝึกอบรมผ่านเว็บ 

วรนุช เนตรพิศาลวนิช (2544) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมผ่านเว็บด้วยการ 
เรียนแบบร่วมมือแบบกรณีศึกษาเพ่ือการพัฒนาการคิดอย่างมีวิจารณญาณ สําหรับพยาบาลวิชาชีพ 
ผลการวิจัย พบว่า 1) รูปแบบการฝึกอบรมท่ีพัฒนาข้ึน ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ (1) องค์ประกอบการ
ฝึกอบรม 10 องค์ประกอบ ได้แก่ เป้าหมาย ชนิดการเรียนรู้หลักสูตร บทบาทผู้เข้ารับการอบรม บทบาท
ผู้ดําเนินการอบรม บทบาทผู้เชี่ยวชาญและผู้สนับสนุนการฝึกอบรม คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ต การ
ปฏิสัมพันธ์ผ่านเว็บ ปัจจัยสนับสนุน และการประเมินผล (2) วิธีการฝึกอบรม ประกอบด้วย การปฐมนิเทศ 
การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ การประเมินผลการฝึกอบรม และระบบปฏิบัติการท่ีเป็นแนวทางปฏิบัติในการใช้
รูปแบบการฝึกอบรม (3) กิจกรรมการอบรม ประกอบด้วย 3.1) กิจกรรมผ่านเว็บด้วยเครื่องมือไปรษณีย์
อิเล็กทรอนิกส์ กระดานข่าว   การพูดคุย สนทนา การค้นหาบนเครือข่าย การถ่ายโอนแฟ้มข้อมูล และ 3.2) 
กิจกรรมในชั้นเรียน ประกอบด้วย การอภิปราย และการฝึกปฏิบัติทักษะคอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ต 2) 
ผลการทดลองใช้รูปแบบการฝึกอบรมท่ีพัฒนาข้ึน พบว่า หลังการฝึกอบรมพยาบาลวิชาชีพมีการคิดอย่างมี
วิจารณญาณสูงกว่าก่อนการฝึกอบรม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และกลุ่มตัวอย่างร่วมมือทํางาน
กลุ่มผ่านเว็บในสัปดาห์แรกและสัปดาห์ท่ี 10 ของการฝึกอบรมในระดับปานกลางและไม่แตกต่างกัน 3) 
ความคิดเห็นเก่ียวกับรูปแบบการฝึกอบรมท่ีพัฒนาข้ึน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในระดับมาก ใน
เรื่อง (1) การจัดกิจกรรมการร่วมมือ (2) การปฏิสัมพันธ์กลุ่มผ่านเว็บ (3) การออกแบบรูปแบบการฝึกอบรม 
และ (4) ความพร้อมของอุปกรณ์คอมพิวเตอร์และเครือข่ายอินเตอร์เนต ในหน่วยงาน 

อังกูร พุทธิเนตร (2549) ได้ศึกษาการพัฒนาชุดฝึกอบรมผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต เรื่อง  
บทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน ผลการวิจัย พบว่า ชุดฝึกอบรมผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต เรื่องบทเรียน
คอมพิวเตอร์ช่วยสอนท่ีพัฒนาข้ึนมีค่าประสิทธิภาพ E1/E2 เท่ากับ 82.31/85.09 ซ่ึงสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน
ท่ี 80/80 และยังพบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมท่ีเรียนรู้ด้วยชุดฝึกอบรมผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต เรื่อง
บทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอนมีผลสัมฤทธ์ฎทางการเรียนสูงข้ึน โดยมีคะแนนทดสอบหลังเรียนสูงกว่าคะแนน
ทดสอบก่อนเรียนอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

ปิยะ ศักด์ิเจริญ (2555) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมผ่านเว็บเพ่ือส่งเสริมการรู้ 
สารสนเทศและการเรียนรู้แบบนําตนเองของผู้เรียนวัยผู้ใหญ่ ผลการวิจัย พบว่า 1) สภาพการเรียนรู้ใน
ปัจจุบันควรส่งเสริมให้ผู้เรียนในรายวิชาต่างๆ ได้ศึกษาค้นคว้าจาก แหล่งข้อมูลในห้องสมุด ส่วนสภาพการ
เรียนรู้ท่ีคาดหวัง พบว่า ควรมีสื่อการสอนท่ีเน้นให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ด้วย ตนเองในเรื่องการสืบค้นข้อมูล 
สําหรับปัญหาท่ีพบมากท่ีสุด คือ เรื่องเทคนิคในการสืบค้นข้อมูล ส่วนความต้องการในการเรียนรู้ พบว่า กลุ่ม
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ตัวอย่างต้องการเนื้อหาสาระในเรื่องการประเมินสารสนเทศมากท่ีสุด 2) รูปแบบการ ฝึกอบรมทางการศึกษา
นอกระบบโรงเรียนผ่านเว็บ ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ คือ วัตถุประสงค์ ผู้เรียน ช่วงเวลา เนื้อหาสาระ 
กิจกรรมการเรียนรู้ สื่อการเรียนการสอน และการประเมินผล 3) ผลของรูปแบบ การฝึกอบรมผ่านเว็บท่ี
พัฒนาข้ึนพบว่าสามารถเสริมสร้างความรู้ และทัศนคติในการรู้สารสนเทศ และพฤติกรรมใน การเรียนรู้แบบ
นําตนเองของกลุ่มทดลองให้มีระดับสูงข้ึนกว่าก่อนการทดลอง และมีระดับสูงข้ึนกว่ากลุ่มควบคุม อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 4) ปัจจัยท่ีส่งเสริมรูปแบบการฝึกอบรม คือ ปัจจัยด้านผู้เรียน ด้านเนื้อหา
สาระ และด้านสื่อการเรียนการสอน ส่วนปัญหาท่ีพบระหว่างการจัดฝึกอบรม คือ ปัญหาด้านกลุ่มผู้เรียน 
ด้านกิจกรรมการ เรียนรู้ และด้านสัญญาณอินเทอร์เน็ต 

พิศมัย  สอนสาและคณะ (2557) ได้ศึกษาการพัฒนาชุดฝึกอบรมบนเว็บ เรื่อง ระเบียบ 
สํานักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการพัสดุ พ.ศ. 2535 สําหรับบุคลากรสายสนับสนุน คณะเภสัชศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผลการวิจัย พบว่า ชุดฝึกอบรมบนเว็บมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเหมาะสม
ทําให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนหลังเรียนสูงกว่าก่อนเรียน ความพึงพอใจอยู่ในระดับ
มากและความคงทนในการเข้าอบรมลดลงอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 เมธี ปิยะคุณ และ สุรชัย เลิศธนาผล (2551) ได้ศึกษาการพัฒนาชุดฝึกอบรมแบบ  
e-Training เรื่องทักษะการสอนงานสําหรับหัวหน้างาน ผลการวิจัย พบว่า ได้ชุดฝึกอบรมแบบ e-Training 
เรื่อง ทักษะการสอนงานสําหรับหัวหน้างาน ได้รูปแบบการฝึกอบรมแบบ e-Training ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมี
ความรู้เพ่ิมข้ึนและมีความพึงพอใจเก่ียวกับวิธีการ ฝึกอบรม เรื่องทักษะการสอนงานสําหรับหัวหน้างานใน
ระดับมากท่ีสุด 

ศันสนีย์ สังสรรค์อนันต์ (2555) ได้ศึกษาการพัฒนาชุดฝึกอบรมผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต  
เรื่อง หลักการออกแบบบทเรียนออนไลน์สําหรับนักศึกษาบัณฑิตศึกษา แขนงวิชาเทคโนโลยีและสื่อสาร
การศึกษา สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ผลการวิจัย พบว่า ชดุฝึกอบรมด้วย
คอมพิวเตอร์ผ่านเครือข่ายท่ีสร้างข้ึน มีประสิทธิภาพ 83.51/81.42 เป็นไปตามเกณฑ์ 80/80 นักศึกษาท่ี
ศึกษาจากชุดฝึกอบรมผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต เรื่อง หลักการออกแบบบทเรียนออนไลน์ มีความก้าวหน้า
ในการฝึกอบรมเพ่ิมข้ึนอย่างมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และความคิดเห็นของนักศึกษาท่ีมีต่อคุณภาพ
ของชุดฝึกอบรมผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต เรื่อง หลักการออกแบบบทเรียนออนไลน์อยู่ในระดับเห็นด้วย
มาก 
  กล่าวโดยสรุป งานวิจัยท่ีเก่ียวกับการฝึกอบรมผ่านเว็บจะเรียกชื่อได้หลายลักษณะ เช่น 
การพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมผ่านเว็บ การพัฒนาชุดฝึกอบรมผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต การพัฒนาชุด
ฝึกอบรมบนเว็บ การพัฒนาชุดฝึกอบรมแบบ e-Training ซ่ึงผลการทดลองใช้รูปแบบการฝึกอบรมหรือชุด
การฝึกอบรมมีผลการฝึกอบรมท่ีสูงข้ึนก่อนการฝึกอบรม และบางงานวิจัย ระบุว่า กลุ่มตัวอย่างมีความพึง
พอใจในระดับมาก และมากท่ีสุด 
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  งานวิจัยท่ีเก่ียวกับภาวะผู้นําของผู้บริหารสตรี 
  นวลฉวี  ประเสริฐสุข (2542) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในอาชีพของผู้บริหาร
สตรีในธนาคารไทยพานิชย์ ผลการวิจัย พบว่า ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กับความสําเร็จในอาชีพด้านบทบาท
การทํางานมากท่ีสุด คือ ความผูกพันในอาชีพด้านเอกลักษณ์ทางอาชีพ ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กับ
ความสําเร็จในอาชีพด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมากท่ีสุด คือ รูปแบบความเป็นผู้นําของผู้บริหารสตรี
แบบควบคุมสั่งการ ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์มากท่ีสุดกับความสําเร็จในอาชีพด้านการเงินและความสําเร็จใน
อาชีพด้านความก้าวหน้าในการเลื่อนตําแหน่ง คือ การสนับสนุนจากองค์การ และจากผลการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในอาชีพของผู้บริหารสตรีในธนาคารไทยพานิชย์ 
โดยพิจารณาจากอิทธิพลรวม พบว่า ตัวแปรท่ีส่งผลทางบวกสูงสุดและมีนัยสําคัญทางสถิติต่อความสําเร็จใน
อาชีพของผู้บริหารสตรี คือ รูปแบบความเป็นผู้นําของผู้บริหารสตรี รองลงมา คือ บรรยากาศอง์การ ความ
ผูกพันในอาชีพ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยด้านครอบครัว ตามลําดับ ส่วนตัวแปรท่ี
ส่งผลทางลบและมีนัยสําคัญทางสถิติต่อความสําเร็จในอาชีพของผู้บริหารสตรี คือ ความขัดแย้งระหว่าง
ครอบครัวและการทํางาน ในขณะท่ีความเชื่ออํานาจในตน และขนาดขององค์การไม่ส่งผลต่อความสําเร็จใน
อาชีพของผู้บริหารสตรี 

วรางค์ วีระนาคินทร์ (2549) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งในงานและ 
ครอบครัว ความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเอง การสนับสนุนทางสังคมกับความปรารถนาก้าวหน้าใน
อาชีพของผู้บริหารหญิง จังหวัดนครราชสีมา ผลการวิจัย พบว่า ความเชื่อม่ันในความสามารถของตนมี
ความสัมพันธ์กับความปรารถนาก้าวหน้าในอาชีพของผู้บริหารหญิง ซ่ึงสามารถสรุปได้ว่า ความเชื่อม่ันใน
ความสามารถของตนมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อความก้าวหน้าในอาชีพ 

ศิริลักษณ์ รักษาทรัพย์ และคณะ (2555) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาความเป็นผู้นําสตรี 
มืออาชีพของผู้บริหารโรงเรียน ผลการวิจัย พบว่า 1) ความเป็นผู้นําสตรีมืออาชีพของผู้บริหารโรงเรียนโดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ด้านบุคลิกภาพ 
รองลงมา คือ ด้านภาวะผู้นํา รวมท้ังด้านวิชาชีพ และด้านการบริหาร ซ่ึงทุกข้อล้วนอยู่ในระดับมากท่ีสุด       
2) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า โมเดลองค์ประกอบการพัฒนาความเป็นผู้นําสตรีมืออาชีพ
ของผู้บริหารโรงเรียน และองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบกับตัวชี้วัดมีความเหมาะสมพอดีกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ จึงยอมรับสมมติฐานท่ีต้ังไว้ว่า ผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนมีพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับความเป็น
ผู้นําสตรีมืออาชีพ และ 3) แนวทางการพัฒนาความเป็นผู้นําสตรีมืออาชีพของผู้บริหารโรงเรียน ผู้วิจัย
นําเสนอในลักษณะของคู่มือการพัฒนาความเป็นผู้นําสตรีมืออาชีพของผู้บริหารโรงเรียน ซ่ึงประกอบด้วย     
4 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านบุคลิกภาพ ด้านภาวะผู้นํา ด้านการบริหาร และด้านวิชาชีพ 
  กล่าวโดยสรุป งานวิจัยท่ีเก่ียวกับภาวะผู้นําของผู้บริหารสตรี จะปรากฎลักษณะของ
การศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในอาชีพของผู้บริหารสตรี คุณลักษณะของผู้บริหารสตรี และแนวทาง
การพัฒนาความเป็นผู้นําสตรีมืออาชีพ ซ่ึงผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในอาชีพของ
ผู้บริหารสตรี ได้แก่ รูปแบบความเป็นผู้นําของผู้บริหารสตรี บรรยากาศอง์การ และความผูกพันในอาชีพ 
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และความเชื่อม่ันในความสามารถของตนมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อความก้าวหน้าในอาชีพ นอกจากนี้ยัง
พบว่า แนวทางการพัฒนาความเป็นผู้นําสตรีมืออาชีพของผู้บริหารประกอบด้วยองค์ประกอบด้าน
บุคลิกภาพ ด้านภาวะผู้นํา ด้านการบริหาร และด้านวิชาชีพ 
 
 5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Simpson (2000) ได้ศึกษาถึงองค์การ MBA ท่ีมีตําแหน่งงานในระดับบริหารท้ังผู้บริหารท่ี
เป็นเพศชายและผู้บริหารท่ีเป็นเพศหญิง สําหรับผู้บริหารเพศชาย ผลการวิจัย พบว่า จะได้รับประโยชน์ใน
ด้านผลตอบแทนและตําแหน่ง ในขณะท่ีผู้บริหารเพศหญิงจะได้รับในเรื่องของการพัฒนาตนเอง การเพ่ิม
ความม่ันใจในตนเองและความรู้สึกท่ีมีค่าต่อตนเอง ผลการวิจัยยังพบอีกว่า ผู้บริหารเพศหญิงจะสามารถ
ทํางานได้ผลดีในการบริหารในระดับกลางแต่จะมีผลงานลดลงในตําแหน่งบริหารระดับท่ีสูงข้ึน งานวิจัยชิ้นนี้
ได้สะท้อนผลท่ีแตกต่างระหว่างค่านิยมท่ีผู้บริหารเพศชายและเพศหญิงได้รับ 

Wu, Chinho & Lee (2000) ได้ศึกษาถึงคุณลักษณะส่วนบุคคล รูปแบบการตัดสินใจและ 
แบบของภาวะผู้นําของผู้จัดการสตรี โดยเป็นการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างผู้จัดการสตรีของประเทศสหรัฐ 
อเมริกา ไต้หวันและญ่ีปุ่น กลุ่มตัวอย่างวิจัยเป็นผู้จัดการสตรีของประเทศสหรัฐอเมริกา 57 คน ไต้หวัน 160 
คน และญ่ีปุ่น 73 คน ผลการวิจัย พบว่า ผู้จัดการสตรีของประเทศสหรัฐอเมริกาพบประสบการณ์ในการเป็น
ผู้จัดการน้อยท่ีสุดในประเด็นเก่ียวกับเพศและบทบาททางสังคม ผู้จัดการสตรีเหล่านี้ มองว่า เขามีความเป็น
อิสระและมีความสามารถในการตัดสินใจท่ีเก่ียวเนื่องกับการบริหารความเสี่ยงอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล และมีอัตราในความเสี่ยงท่ีเกิดจากการล่วงละเมิด (harassment) ตํ่า ผู้จัดการสตรีของประเทศ
สหรัฐ อเมริกาจะนําภาวะผู้นํามาใช้ในสถานการณ์การทํางาน การร่วมมือการทํางานเป็นทีม และการให้
ความเคารพต่อเพ่ือนร่วมงาน ในขณะท่ี ผู้จัดการสตรีของประเทศญ่ีปุ่นจะประสบปัญหามากในประเด็น
เก่ียวกับเพศและบทบาททางสังคมท่ีสถานท่ีทํางานจะปกครองโดยเพศชาย สตรีเหล่านี้จะไม่เต็มใจในการ
ตัดสินใจหรือในประเด็นท่ีเสี่ยงโดยปราศจากการพูดคุยอย่างรอบคอบกับเพ่ือนร่วมงานอย่างระมัดระวัง 
ผู้จัดการสตรีของญ่ีปุ่น จะเน้นในเรื่องของความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และการทําให้ทีมงานมีความ
พึงพอใจและมีความเป็นทีมงานสูง เปรียบเทียบกับผู้จัดการสตรีของประเทศไต้หวัน มุมมองของผู้จัดการ
สตรีเก่ียวกับบทบาทและคุณลักษณะส่วนบุคคล จะอยู่ในระดับปานกลาง และดูเหมือนว่าจะมีแนวโน้มว่าจะ
มีรูปแบบการบริหารจัดการความเสี่ยง และการตัดสินใจอย่างรวดเร็ว กลุ่มนี้ จะเน้นในเรื่องความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในบรรยากาศท่ีอบอุ่น เป็นมิตรเท่า ๆ กับ เน้นในเรื่องของการนําแบบภาวะผู้นําแบบการ
เปลี่ยนแปลง และแบบแลกเปลี่ยนมาใช้ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคล รูปแบบการตัดสินใจ
และแบบของภาวะผู้นํา พบว่า ผู้จัดการสตรีจะมีลักษณะอ่อนโยน คํานึงถึงความมีศักด์ิศรีของคน ความเป็น
อิสระ และความกล้าเสี่ยง พร้อม ๆ กับการเน้นในเรื่องของความสัมพันธ์ส่วนบุคคลท่ีอยู่ในบรรยากาศท่ีเป็น
มิตร พร้อมท้ังนํารูปแบบภาวะการเปลี่ยนแปลงมาใช้ ซ่ึงรูปแบบของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงนี้เอง 
สามารถท่ีจะทําให้คนในองค์การเกิดความพึงพอใจในระดับสูง  
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  Agezo (2010) ได้ศึกษาถึงภาวะผู้นําสตรีและประสิทธิผลของโรงเรียนในโรงเรียน
มัธยมศึกษาตอนต้นในประเทศกานา โดยการสํารวจภาวะผู้นําของผู้บริหารสตรีท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลและ
การปรับปรุงโรงเรียน ผลการวิจัย พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนท่ีเป็นสตรีสามารถทําความกระจ่างในประเด็น
วิสัยทัศน์และพันธกิจให้ครูท่ัวท้ังโรงเรียน รวมถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้รับทราบท่ัวกัน นอกจากนี้ยังสามารถ
สร้างสภาพแวดล้อมการทํางานท่ีช่วยสนับสนุนความคิดเชิงสร้างสรรค์ การออกแบบและการนําโครงการสู่
การปฏิบัติได้เป็นอย่างดี 

Sandler (2014) ได้สํารวจถึงเหตุผลของผู้บริหารองค์การธุรกิจระดับสูงของประเทศ 
อังกฤษ ผลการวิจัย พบว่า ปัจจุบันการท่ีจะเพ่ิมจํานวนสตรีอาวุโสในแวดวงธุรกิจแทบจะไม่เกิดข้ึนเลย 
อุปสรรคของ คือ ความแตกต่างระหว่างเพศชายและเพศหญิง ผลการวิจัยสรุปอีกว่า ตัวสตรีเองจําเป็นท่ี
จะต้องทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในฐานะท่ีเป็นนักบริหารและควรจะได้รับการพัฒนาท่ีจะช่วยเหลือให้สตรี
ได้เกิดความเชื่อในตนเอง (Self-belief) การกล้าแสดงออกและการควบคุมความฉลาดทางอารมณ์ของ
ตนเอง 
  กล่าวโดยสรุป งานวิจัยต่างประเทศท่ีเก่ียวกับภาวะผู้นําของผู้บริหารสตรี จะปรากฎให้เห็น
ว่าผู้บริหารเพศชายจะได้รับประโยชน์ในด้านผลตอบแทนและตําแหน่ง ในขณะท่ีผู้บริหารเพศหญิงจะได้รับ
ประโยชน์ในเรื่องของการพัฒนาตนเอง การเพ่ิมความม่ันใจในตนเองและความรู้สึกท่ีมีค่าต่อตนเอง รวมท้ัง 
พบว่า ผู้บริหารสตรีจะใช้ภาวะผู้นํามาใช้ในสถานการณ์การทํางาน การร่วมมือการทํางานเป็นทีม และการให้
ความเคารพต่อเพ่ือนร่วมงาน เน้นความสัมพันธภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และการทําให้ทีมงานมีความพึง
พอใจและมีความเป็นทีมงานสูง นอกจากนี้ ผลงานวิจัยยังระบุว่า ผู้บริหารสตรีควรจะได้รับการพัฒนาท่ีใน
ด้านความเชื่อในตนเอง (Self-belief) การกล้าแสดงออก และการควบคุมความฉลาดทางอารมณ์ 
 

6. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้นํากรอบแนวคิดการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีของ 
Aburdene & Naisbitt (1992), Gross & Trask ( 1976), Growe & Montgomery (1999) แ ล ะ  New 
South Wales, Department of Educational and Training (2015) รวมท้ังกรอบแนวคิดในการพัฒนา
ชุดฝึกอบรมผ่านเว็บของ Driscoll (2002) มาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยในครั้งนี้ ซ่ึงกรอบแนวคิดการ
วิจัย ปรากฎดังภาพท่ี 2.2  

 
 
 
 
 
 
 

 

ศักยภาพภาวะผู้นําของผู้บริหาร
สถานศึกษาสตรี 

1) ด้านการศึกษา  
2) ด้านบุคคล  
3) ด้านกลยุทธ์  
4) ด้านองค์การ  
5) ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  

 

ชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ 
ท่ีมีประสิทธิภาพ 

1) ความก้าวหน้าทางด้านผลสัมฤทธ์ิ 
  ทางการเรียนเพ่ิมข้ึน 
2) ความสามารถในการจัดทํา 
  โครงการด้านการพัฒนาภาวะผูนํ้า 
3) ความพึงพอใจท่ีมีต่อชุดฝึกอบรมผ่านเว็บ 

การพัฒนาชุดฝึกอบรม 
ผ่านเว็บ 

1) การประเมินความต้องการจําเป็น 
2) การเลือกวิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสุด  
3) การออกแบบบทเรียน  
4) การสร้างแผนงาน  
5) การประเมินผลโปรแกรม  
 

ภาพท่ี 2.2 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 




