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บทค ัด ย ่อ ภาษาไทย 

โกศล ตามะทะ : แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเพื่อเสริมสร้าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาน่าน เขต 2 (APPROACHES FOR AUTHENTIC LEADERSHIP DEVELOPMENT 
OF SCHOOL ADMINISTRATOR TO ENHANCE ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP 
BEHAVIORS OF TEACHERS UNDER NAN PRIMARY EDUCATION SERVICE AREA OFFICE 
2) อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ์หลัก: ดร.ธ ีรภัทร กุโลภาส {, 149 หน้า. 

งานวิจัยในครั้งนีม้วีัตถปุระสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าที่แทจ้ริงในผู้บริหารสถานศึกษา 
และพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดตี่อองค์การของครู 2) เพื่อศึกษาความสมัพันธร์ะหว่างภาวะผู้น าที่แท้จรงิใน
ผู้บริหารสถานศึกษาและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองค์การของครู  และ 3) เพื่อน าเสนอแนวทางการ
พัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเพื่อเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ
ของครู การวิจัยประกอบด้วย 2 ขั้นตอน ขั้นตอนที่ 1 เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวจัิยข้อ 1 และ 2 ผู้ให้ข้อมูล
เป็นผู้บริหารสถานศึกษา 49 คน และครู 205 คน ได้มาจากการสุ่มแบบแบง่ชั้น เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยเปน็
แบบสอบถาม แบบประเมินความต้องการจ าเป็น และแบบประเมินความเหมาะสมและความ เป็นไปไ ด้ 
วิเคราะห์ข้อมลูด้วยสถติิบรรยาย การวิเคราะห์สมัประสิทธ ิส์หสมัพันธ ์การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ และ
การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น ขั้นที่ 2 ประเมนิรา่งแนวทางโดยผูท้รงคุณวุฒจิ านวน 5 คน เครื่องมือทีใ่ช้
คือแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ วิเคราะห์ด้วยสถิติบรรยาย 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก องค์ประกอบที่
ม ีค่าเฉลีย่สูงสุดคือความโปรง่ใสเชงิสัมพันธ ์พฤติกรรมการเปน็สมาชิกทีด่ีต่อองค์การของครูอยู่ในระดับมาก 
องค์ประกอบที่ม ีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือการให้ความร่วมมือ 2) ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสัมพันธเ์ชงิบวกกับพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดีตอ่องค์การของครูอย่างมีนัยส าคัญ และความโปร่งใส
เชิงสัมพันธ ์และมมุมองเชงิจริยธรรมภายในตนของผู้บริหารสถานศึกษาสามารถท านายพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การ ของครูอย่างมีนัยส าคัญ 3) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร
สถานศึกษาเพื่อเสรมิสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การประกอบด้วย  3 มิติ คือ มิติที่ 1 พัฒนา
ความเข้าใจในความหมายทีลุ่่มลกึสู่ความโปรง่ใสเชิงสัมพันธ ์และกระบวนการที่สมดุล  มิติที่ 2 ใช้ม ุมมองที่
ขัดแย้งเพื่อพัฒนามมุมองเชิงจริยธรรมภายในตน และ มิติที่ 3 เผชิญสถานการณ์ที่ท้าทายเพื่อกระตุ้นการ
ตระหนักตน 
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บทค ัด ย ่อ ภาษาอ ังก ฤษ 
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KOSON TAMATA: APPROACHES FOR AUTHENTIC LEADERSHIP DEVELOPMENT OF 
SCHOOL ADMINISTRATOR TO ENHANCE ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIORS 
OF TEACHERS UNDER NAN PRIMARY EDUCATION SERVICE AREA OFFICE 2. ADVISOR: 
DHIRAPAT KULOPHAS, Ph.D. {, 149 pp. 

The objective of the study were 1) to determine the level of the school 
administrators’ authentic leadership and teachers’ organizational citizenship behavior 2) to 
explore the relationship between school administrators’ authentic leadership and 
teachers’ organizational citizenship behavior and 3) to present the approaches for 
authentic leadership development of school administrator to enhance organizational 
citizenship behavior of teacher under Nan primary school education service area 2. The 
study comprised 2 phases. For the first phase, data provided by 49 school administrators 
and 205 teachers from Stratified random sampling and the tools used in the research were 
questionnaires and needs assessment form and Descriptive statistics. Correlation analysis, 
Multiple Regression analysis and needs assessment analysis were used. The second phase 
was the assessment of proposed approaches by 5 experts. Data were collected using the 
suitability and feasibility assessment form and analyzed by descriptive statistics.  

The finding were: 1) the school administrators’ authentic leadership was at high 
level. Relational transparency. Was the rated highest among 4 dimensions. Teachers’ 
organizational citizenship behavior was at high level. Civic virtue was rated highest among 7 
dimension. 2) Significant positive correlation between authentic leadership and 
organizational citizenship behavior was found. 3) Approaches for authentic leadership 
development of school administrator comprised 3 dimension 1) Elevated sensemaking to 
enhance develop relational transparency and balance processing, dimension 2) Colliding 
perspectives to strengthen internalize moral perspective, and dimension 3) Heat 
experiences to foster self-awareness.   
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ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
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บทที่ 1  
บทน า 

1.ความเปน็มาและความส าคญัของปัญหา 

ในขณะที่โลกก าลังเข้าสู่ยุคศตวรรษที่ 21 ที่เต็มไปด้วยโอกาสและภาวะคุกคาม ข้อจ าจัด หรือ

ชุดความสามารถในรูปแบบใหม่นั้น ประเทศไทยเองก็ก าลังปฏิรูปประเทศในรูปแบบของ “ประเทศ
ไทย 4.0” โดยกุญแจส าคัญคือการปฏิรูป 3 ส่วนไปพร้อม ๆ กันคือ (1)การปฏิรูปเศรษฐกิจ เพ่ือ
น าไปสู่ความม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน (2)การปฏิรูปวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพ่ือการสร้างสรรค์

นวัตกรรม เพ่ือน าไปสู่การขับเคลื่อนเศรษฐกิจ และส่วนที่ส า คัญที่สุดที่จะท าให้เกิดการสร้างสรรค์
นวัตกรรมได้ คือ (3)การปฏิรูปการศึกษา หรือการปฏิรูปการเรียนรู้ของคนไทย หลายคนมองว่าการน า

ประเทศไปสู่ยุค “ประเทศไทย 4.0” เป็นเรื่องเทคโนโลยี เป็นเรื่องสตาร์ทอัพ (Start up) เทคโนโลยี
จะท าให้อุตสาหกรรมเข้มแข็ง อุตสาหกรรมจะท าให้สตาร์ทอัพเข้มแข็งนั้น ทั้งหมดล้วนแ ล้วถูกถักทอ
ด้วยคน หัวใจส าคัญจึงอยู่ที่การพัฒนาคน การเปลี่ยนกระบวนทัศน์ของคน จากเดิมที่เป็นการสร้างคน

เพ่ือให้เศรษฐกิจเกิดการเติบโต (People for Growth) เปลี่ยนเป็นการสร้างเศรษฐกิจให้เติบโต 
เพ่ือให้คนปลดปล่อยศักยภาพในตนออกมา (Growth for People)  จึงจะท าให้สังคมมีความหวัง 

(Hope) มีความสุข (Happiness) และมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Harmony) อีกส่วนที่ส า คัญคือ
สร้างคนให้มีสามารถที่ดี (Smart Talent) โดยผ่านองค์การ ซ่ึงจะต้องสร้างบรรยากาศ หรือการสร้าง
วัฒนธรรมไม่ใช่ยุทธศาสตร์ คือคนในองค์การสามารถแสดงออกถึงสิ่งที่ตนเองคิด สิ่งที่ตนเองเชื่อ (self 

expression value) พร้อมกันนั้นก็คือการมีจิตสาธารณะ (communal value) ที่จะน าพาทุกอย่าง
ไปสู่วัตถุประสงค์ร่วมขององค์การ ดังนั้นองค์การที่ ดีผู้น าในองค์การจะต้องสร้างพ้ืนที่ร่วมกัน 

(Common Ground) และมีเป้าหมายร่วมกัน (Common Goal)  ซ่ึงสองส่วนนี้คือรากของวัฒนธรรม
ในองค์การที่จะต้องสร้างให้เกิดความเชื่อร่วมกัน ผู้น าในอนาคตจะต้องเปิดใจให้กว้าง เปิดใจให้ไกล 
และน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายให้ได้ (สุวิทย์ เมษินทรีย์, 2559) 

ภาวะผู้น ามีความส าคัญ และจ าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารงานขององค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
สถานศึกษาซ่ึงเป็นองค์การทางด้านการศึกษา ที่มีเป้าหมายส าคัญสูงสุดในการจัดการศึกษาคือการ

พัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ และได้มาตรฐานตามที่สถานศึกษา และหน่วยงานที่เก่ียวข้องก าหนดไว้รวม
ไปถึง ให้สอดรับกับความต้องการของสังคมโดยอาศัยความรู้ความ สามารถ และ ทักษะที่จ า เป็น
ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา นั่นก็คือทักษะทางด้านภาวะผู้นา เพ่ือน าพาสถานศึกษา ให้บรรลุตาม

วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ร่วมกัน โดยในการการบริหารสถานศึกษา ผู้บริหาร
สถานศึกษานอกจากจะต้องมีความรู้ความสามารถในการบริหารงานตามที่กฎหมายก าหนดไว้ แล้ว 
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ผู้บริหารสถานศึกษา จะต้องมีการปรับตัว ให้ เข้ากับ ค่านิยม ความเชื่อ ประเพณี วัฒนธรรม และ
เทคโนโลยี ตลอดถึงการเปลี่ยนแปลง ทางสังคมที่นับวันจะยิ่งมีความสลับซับซ้อนมากยิ่งขึ้น อัน

เนื่องมาจากปัจจัยทางด้านต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นทั้งในและ ต่างประเทศ เช่น การเมือง เศรษฐกิจ และสังคม 
เป็นต้น ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการพัฒนาตนเองในทุก ๆ ด้าน เพ่ือให้

มีความรู้และ ทักษะที่เป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานในสถานศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งทักษะ
ทางด้านภาวะผู้น า เนื่องจากภาวะผู้น าเป็นปรากฏการณ์ที่บุคคลที่เป็นผู้น า สามารถท าให้บุคคลอ่ืน
หรือผู้ตาม ปฏิบัติงานตาม ที่ต้องการได้ ซ่ึงเกิดจากคุณลักษณะ ความสามารถ พฤติกรรม หรือเป็นวิถี

การด าเนินชีวิตของผู้น า โดยในการปฏิบัติงานนั้น ผู้ปฏิบัติมีความเต็ม ใจหรือสมัครใจที่จะท า ซ่ึงอาจ
เกิดจากความเชื่อถือศรัทธา หรือพลั งอ านา จที่มีอยู่ในตัวผู้น า เพราะโดยทั่วไปแล้วผู้บริหา ร

สถานศึกษาย่อมมีอ านาจที่จะสั่งการให้บุคลากรในสถานศึกษาปฏิบัติงานตามที่ได้มอบหมายอยู่แล้ว 
หากการปฏิบัติงานของบุคลากรนั้นเป็นการปฏิบัติที่เต็มใจหรือพอใจก็ถือว่าผู้บริหารมีภาวะผู้น า (สันติ 
บูรณะชาติ, 2558)  

“...เราต้องการผู้น าที่แท้จริง คนที่มีความซ่ือสัตย์สูง มุ่งม่ันที่จะสร้างองค์การให้มีความยั่งยืน 
เราจ าเป็นต้องมีผู้น าที่มีคนที่มีเจตนาที่มาจากค่านิยมหลักที่เป็นความจริงจากภายใน จ าเป็นจะต้องมี

ผู้น าที่มีความกล้าหาญที่จะสร้างโรงเรียนเพ่ือตอบสนองความต้องการที่แท้จริงของนักเรียนทุกคน 
และเป็นผู้ที่ตระหนักถึงความส าคัญในการให้บริการกับสังคม...” เป็นข้อความที่ปรากฏอยู่ในหนังสือ 
Leadership for the Twenty First Century ซ่ึงเขียนโดย Joseph Rost (Rost, 1993) ซ่ึงข้อความ

ดังกล่าวสะท้อนให้เห็นถึงความต้องการผู้น าที่แสดงออกจากภายใน แต่เดิมนั้นการศึกษาเก่ียวกับภาวะ
ผู้น านั้น มุ่งเน้นให้ความส าคัญกับคุณลักษณะและยุทธศาสตร์ แต่ในปัจจุบันพบว่ามุ่งให้ความส าคัญไป
ที่พฤติกรรม ซ่ึงภาวะผู้น าที่แท้จริงเป็นการปฏิบัติเป็นประจ าทุกวัน เพ่ือแสดงออกให้เห็นถึงค่านิยม

หลัก ความเชื่อ วัตถุประสงค์ ซ่ึงจะเป็นแนวทางในการน าไม่ว่าทั้งเวลาที่ดีและไม่ ดี Bob Ulrich กล่าว
ว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงเป็นแนวทางของผู้น าในศตวรรษที่ 21 ที่ตระหนักถึงสิ่งที่ดีที่สุดเพ่ือผู้รับบริการ 

ผู้ร่วมงานและหมู่คณะ (Sinclair, 2010) 

ผู้น าที่แท้จริงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความไว้วางใจของผู้ตาม และความคงเส้นคงวาของ
ค าพูดและการกระท าของผู้ที่ มีภาวะผู้น าที่แท้จริงยังเป็นอิทธิพลที่แข็งแกร่งที่สุด ในทางปฏิบัติ

ประการแรกคือผู้น าควรตระหนักถึงคุณค่าของความเป็นผู้น าที่แท้จริง อย่างไรก็ตาม มันไม่ง่ายนักที่จะ
ท าให้เกิดผู้น าแบบนี้ พวกเขาไม่เพียงแต่จะต้องมีการออกความเห็นและการตัดสินใจที่ถู กต้องระดับสูง 

แต่ยังจะต้องมีความต้ืนตันกับบุคลิกภาพด้านความซ่ือสัตย์แลห่วงใยผู้ อ่ืน Wang และ Hsieh (2013) 
แนะน าให้ผู้น าพัฒนา    5 พฤติกรรม คือ พฤติกรรมที่คงเส้นคงวา ( Behavioral consistency) 
พฤติกรรมที่ซ่ือสัตย์ (Behavioral integrity) การมอบหมายและแบ่งปันการควบคุม (Sharing and 
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delegation of control) ความสามารถในการสื่อสาร (Competent communication) และการ
แสดงให้เห็นถึงความห่วงใย (Demonstration of concern) นอกจากนี้ George และคณะ (B. 

George, Sims, McLean, & Mayer, 2007) ยังแนะน าวิธีการส่งเสริมภาวะผู้น าที่แท้จริงที่ เป็น
ประโยชน์คือ การรับรู้ความแท้จริงในตนเอง ฝึกฝนหลักการของคุณ สร้างความสมดุลเรื่องแรงจูงใจทั้ง

ภายในและภายนอก เสริมสร้างพลังอ านาจให้คนที่จะน า เม่ือผู้น าแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมเช่นนี้ ก็จะ
ส่งผลให้เกิดการไว้วางใจในผู้น าและส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผู้ตามได้ ประการต่อมา ความไว้วางใจ
เป็นสิ่งยึดเหนี่ยวท่ีเชื่อมโยงระหว่างผู้คน กระบวนการ และสภาพแวดล้อม ดังนั้นจึงสามารถที่จะ

พัฒนาอัตราการประสบผลส าเร็จได้ เม่ือมีพบการขาดความไว้วางใจในผู้น าและองค์การก็จะพบ
อิทธิพลของการขาดความร่วมมือในการท างานของผู้ตาม แรงจูงใจในการท างานของผู้ตามส่วนใหญ่

มาจากความรู้สึกทางจิตวิทยาในความไว้วางใจในผู้น า เม่ือผู้ตามมีความไว้วางใจในผู้น าของพวกเขา ก็
จะมีความร่วมมือในการท างานเพ่ิมมากขึ้น การแสดงถึงความห่วงใยที่แท้จริงสามารถกระตุ้นความ
ไว้วางใจได้ นอกจากนี้ผู้น ายังสมารถสร้างความไว้วางใจได้จากการมีทักษะการสื่อสารที่ ดี ซ่ึงจะส่งผล

ต่อการเพ่ิมขึ้นของความร่วมมือในการท างานต่อไป โดยผู้น าต้องใช้ภาษาที่เข้าใจได้ง่าย สื่อสารที่เต็ม
ไปด้วยความโปร่งใส ซ่ึงจะน าไปสู่ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผู้ตามและส่งเสริมความไว้วางใจในผู้น า 

ดังนั้นผู้น าที่ประสิทธิภาพต้องมีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพผ่านการสื่อสารที่แท้จริงซ่ึงจะสร้าง
ความสัมพันธ์เชิงบวกแล้วยังแสดงให้เห็นถึงการสนับสนุนและให้ก าลังใจต่อผู้ตามอีกด้วย  

คนที่รับรู้ที่จะมีความจริงแท้มากขึ้นนั้น จะแสดงบทบาทหรือมีพฤติกรรมช่วยเหลือ อ านวย

ความสะดวกให้กับบุคลากรซ่ึงเป็นพฤติกรรมที่มาจากส่วนลึกภายใน โดยท าให้พฤติกรรมของบุคลากร
มีความตระหนักถึงความส าคัญในการให้ความช่วยเหลือบุคคลอ่ืน ๆ ต่อไป (Walumbwa, Avolio, 
Gardner, Wernsing, & Peterson, 2008) ศึกษาโดย Mayer และ Gavin (2005) นอกจากนี้แล้ว 

Organ, Podsakoff, และ  MacKenzie (2005) ยั งชี้ ให้เห็น ว่า บุคลา กรที่มีปร ะสบการ ด้า น
ความสัมพันธ์เก่ียวกับความชื่อสัตย์ ความไว้วางใจในผู้น า ก็จะมีระดับการแสดงออกถึงพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การที่สูงด้วย และในฐานะที่ความสุข และความผาสุกภายในองค์การเป็นตัว
สนับสนุนในการขับเคลื่อนองค์การให้เดินหน้าต่อไปอย่างประสบความส าเร็จ ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรกับผู้น า หรือผู้จัดการ จึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง (Clapp-Smith, Vogelgesang, & Avey, 

2009) 

ธีรภัทร กุโลภาส (2556) ชี้ให้เป็นว่า เม่ือผู้บริหารสถานศึกษามีระดับภาวะผู้น าที่แท้จริงอยู่ใน

ระดับสูง ผู้บริหารจะแสดงออกถึงความเข้าใจในธรรมชาติการท างานของครู มุ่งเน้นการสร้าง
บรรยากาศที่ดีและเป็นมิตรในโรงเรียน เพ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างตนเองและครู 
ระหว่างครูด้วยกัน และระหว่างครูกับผู้ปกครอง ซ่ึงภาวะผู้น า และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อ
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องค์การ สามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานได้ (วิมลรัตน์ ครองมงคล & ศยามล 
เอกะกุลานันต์, 2015) 

ในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา ขอบข่ายเก่ียวพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การได้รับการ
ส ารวจและศึกษาที่น่าสนใจอย่างมากมายจากนักวิชาการ (Tambe, 2014) มีผลกระทบในทางบวก

มากมายที่เกิดจากองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การในหลากหลายแง่มุมที
แตกต่างกันแต่ละองค์การ เช่น ประสิทธิภาพขององค์การ  (Walz & Niehoff, 2000) นอกจากนี้
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การยังได้รับการศึกษาและแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์เชิงบวก

ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การและประสิทธิภาพที่สูงในการท างาน ผลิตภาพหรือ
การเพ่ิมมูลค่า ความช านาญ การลดค่าใช้จ่าย การท าก าไร ของพนักงาน และการรักษาไว้ ซ่ึงความพึง

ของใจของผู้รับบริการ (N. P. Podsakoff, Whiting, Podsakoff, & Blume, 2009) 

“...ผู้ที่เป็นครูอาจารย์นั้น ใช่ว่าจะมีแต่ความรู้ในทางวิชาการ และทางการสอนเท่านั้นก็หาไม่ 
จะต้องรู้จักการอบรมเด็กทั้งในด้านศีลธรรม จรรยา และวัฒนธรรม รวมทั้งให้มีความส านึกรับผิดชอบ

ในหน้าที่ และในฐานะที่จะเป็นพลเมืองที่ดีของชาติต่อไปข้างหน้า การให้ความรู้หรือที่เรียกว่าการสอน
นั้นต่างกับการอบรม การสอน คือ การให้ความรู้แก่ผู้เรียน ส่วนการอบรม เป็นการฝึกจิตใจของผู้ เรียน

ให้ซึมซาบจนติดเป็นนิสัย...” (พระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลย
เดช ในพิธีพระราชทานปริญญาบัตรแก่บัณฑิตวิชาการศึกษาประสานมิตร วันที่ 15 ธันวาคม พ.ศ.
2503) และ “...ครูที่แท้นั้นเป็นผู้ที่ท าแต่ความดี คือ ต้องหม่ันขยันและอุตสาหะพากเพียร ต้อง

เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่และเสียสละ ต้องหนักแน่น อดกลั้นและอดทน ต้องรักษาวินัย ส ารวม ระวังความ
ประพฤติตนอยู่ในระเบียบแบบแผนที่ดีงาม ต้องปลีกตัวปลีกใจจากความสะดวกสบาย และความ
สนุกสนานรื่นเริงที่ไม่สมควรแก่เกียรติภูมิของตน ต้องต้ังใจให้ม่ันคงแน่วแน่ ต้องซ่ือสัตย์ รักษาความ

จริงใจ ต้องเมตตาหวังดี ต้องวางใจเป็นกลาง ไม่ปล่อยไปตามอ านาจอคติ ต้องอบรมปัญญาให้เพ่ิมพูน
สมบูรณ์ขึ้น ทั้งด้านวิทยาการ และความฉลาดรอบรู้ในเหตุและผล... ” (พระบรมราโชวาทของ

พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช พระราชทานแก่ครูอาวุโส วันที่ 15 ธันวาคม พ.ศ.
2503) แสดงให้เห็นว่า ครู มีความจ าเป็นที่จะต้องมีพฤติกรรมที่เต็มใจที่จะท างาน ทั้งงานที่ก าหนดไว้
อย่างชัดเจน เช่น การสอน และงานในบทบาทพิเศษ เช่น การอบรม โดยไม่ได้ค านึงถึงการให้ราง วัล

หรือการก าหนดบทลงโทษ ซ่ึงเรียกว่าเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การ นอกจากนี้ 
ข้อบังคับว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ.2556 หมวดที่ 2 มาตรฐานการปฏิบัติงาน มีการก าหนด

มาตรฐานการปฏิบัติงานของผู้ประกอบวิชาชีพครูไว้ 12 ข้อ พบว่ามีความสอดคล้องกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ เช่น ข้อที่ 1 ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเพ่ือพัฒนาวิชาชีพครูให้ก้าวหน้าอยู่
เสมอ และข้อที่ 11 แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา สอดคล้องกับการพัฒนาตนเอง ( Self-
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Development) ข้อที่ 9 ร่วมมือกับผู้อ่ืนในสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ สอดคล้องกับการให้ความ
ช่วยเหลือ (Helping Behavior) และการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นต้น นอกจากจากนี้ยัง

พบอีกว่าโรงเรียนที่ครูมีการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การอยู่ในระดับสูงนั้น เป็นครูที่
อยู่ในโรงเรียนที่มีประสิทธิผล  

กระทรวงศึกษาธิการท าการวิเคราะห์ปัญหาเก่ียวกับการศึกษาพบว่า ครูบางส่วนไม่เก่ง ขาด
องค์ความรู้ในเรื่องที่สอน ขาดเทคนิคการสอน การเชื่อมโยงความรู้ กับสถานการณ์จริง มีครูจ านวน
มากที่สอนไม่ตรงเอก ไม่ตรงสาขาที่ศึกษามา เม่ือบรรจุรับราชการก็เลือกบรรจุในเมืองใหญ่ ท าให้

โรงเรียนในเมืองมีจ านวนครูเกินกว่าอัตราที่ ก.ค.ศ. ก าหนด ส าหรับโรงเรียนในชนบทหรือพ้ืนที่
ห่างไกลก็ประสบปัญหาขาดแคลนครู ภาระงานที่นอกเหนืองานสอนมีเป็นจ านวนมาก ทั้งงานธุรการ 

งานสนั บสนุ น กา รประชุ ม สัมมนา  อบรมต่า ง ๆ ท าให้ชั่ วโมงการสอน ไม่ มีประสิ ทธิ ภา พ 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2559) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 มีโรงเรียนใน
สังกัดทั้งสิ้น 7 อ าเภอ จ านวนโรงเรียน 148 โรงเรียน 2 สาขา พ้ืนที่ส่วนใหญ่เป็นภูเขาสูงชัน สลับกับที่

ราบลุ่มแม่น้ าระหว่างหุบเขา โรงเรียนส่วนใหญ่ครูและบุคลากรทางการศึกษามีภาระงานนอกเหนือ
งานสอน ทั้งงานธุรการ งานสนับสนุน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ได้น า

ยุทธศาสตร์ของกระทรวงศึกษาธิการมาขับเคลื่อน โดยก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติการประจ า ปี
งบประมาณ ในจุดเน้นที่ 2 ด้านครูและบุคลากรทางการศึกษา เช่น ครูและบุคลากรทางการศึกษามี
จิตวิญญาณของความเป็นครู เป็นครูมืออาชีพ ยึดม่ันในจรรยาบรรณวิชาชีพ (ส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต2, 2558) 

จาการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวผู้วิจัยเห็นถึงความส าคัญของภาวะผู้น าที่แท้จริง ที่ เม่ือ
ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกมาแล้วนั้น จะส่งผลให้ครู ซ่ึง เป็นผู้ตามแสดงออกมาซ่ึงพฤติกรรมที่

อยากจะช่วยเหลือคนอ่ืน ๆ ซ่ึงเป็นคุณลักษณะของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การ โดยที่
พฤติกรรมดังกล่าวนั้น เป็นพฤติกรรมที่ครูควรต้องมีและต้องแสดงออกมา ผู้วิจัยจึงมีความสนใจ และ

ต้องการศึกษาถึงความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้บริหารสถานศึกษาทีมีต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู แล้วน าเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร
สถานศึกษาเพ่ือส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู ตามล าดับ 

2.ค  าถามของการวจิยั 

1. ภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้บริหารสถานศึกษา และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การของ

ครู อยู่ในระดับใด 
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2. ภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้บริหารสถานศึกษา และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การของ
ครู มีความสัมพันธ์กัน อย่างไร 

3. แนวทางการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้มีภาวะผู้ น าที่แท้จริงเพ่ือเสริมสร้างให้ครูมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ เป็นอย่างไร 

3.วัตถุประสงคข์องการวจิัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้บริหารสถานศึกษา และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี
ต่อองค์การของครู 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้บริหารสถานศึกษาและพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู 

3. เพ่ือน าเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ือเสริมสร้าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู 

4.ขอบเขตของการวจิยั 

1. ขอบเขตด้านประชากร 

การวิจัยครั้งนี้ศึกษาเฉพาะโรงเรียนที่สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 

จ านวน 150 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูลคือผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน 137 คน และครูจ านวน 1 , 165 คน  

2. ขอบเขตด้านเนื้อหา 

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ตัวแปรต้น และตัวแปรตาม ดังนี้ 

ตัวแปรต้น คือ ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ ความตระหนักในตนเอง 
(self-awareness) มีความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ ( relational transparency) การประมวลผลที่สมดุล 
(balanced processing) และมีมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (internalized moral perspective) 

ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การของครู ได้แก่ พฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือ (Helping Behavior) ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) จงรักภักดีต่อองค์การ 

(Organizational Loyalty) ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ (Organizational Compliance) 
ความคิดริเริ่มส่วนบุคคล (Individual Initiative) การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) และ การพัฒนา
ตนเอง (Self-Development) 
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5.ค  าจ ากัดความทีใ่ชใ้นการวจิัย 

ภาวะผู้น  าที่แท้จร ิง หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีการตระหนักรู้ตนเอง 

การยอมรับตนเอง และมีวุฒิภาวะทางอารมณ์อยู่ในระดับสูง ได้รับการพัฒนาและมาจากจิตวิทยาเชิง
บวกและจริยธรรมอันดีงาม ที่จะส่งเสริมความสัมพันธ์ท่ีดีในการท างานระหว่างผู้บริหารสถานศึกษา

กับครู ซ่ึงมีองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การตระหนักในตนเอง ( self-awareness) มีความ
โปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (relational transparency) กระบวนการที่สมดุล (balanced processing) และ
มีมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (internalized moral perspective) 

การตระหนักตน หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงถึงความเข้าใจตนเอง 
ความเป็นไปในโลกและสิ่งรอบตัว การยอมรับในจุดแข็ง และข้อจ ากัดของตน รวมถึงการเข้ าใจใน

มุมมองของครูที่มีต่อตน และอิทธิพลของตนที่มีต่อครู 

ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงถึงการเปิดเผย
ตัวตนที่ไม่บิดเบือนต่อครู เพ่ือเป็นการส่งเสริมความไว้วางใจต่อกัน การเปิดเผยข้อมูลที่ส า คัญให้ครู

ทราบ การส่งเสริมการแสดงความคิดเห็นและความรู้สึกอย่างเปิดเผย โดยลดการแสดงอารมณ์ที่ไม่พึง
ประสงค์  

กระบวนการที่สมดุล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่เปิดรับฟังความคิดเห็น
และมุมมองจากครูอย่างรอบด้าน ก่อนท าการสรุปตัดสินใจในเรื่องที่ส าคัญ  

มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงถึงการ

ควบคุมตนเองให้ประพฤติตน ตามบรรทัดฐานทางศีลธรรมและจรรยาบรรณในระดับสูง เพ่ือเป็น
แบบอย่างที่ดีให้กับครู โดยไม่หวั่นไหวต่อแรงกดดันภายนอก 

การพัฒนาภาวะผู้น  า หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าที่ เกิดจากการผสมผสานแนวคิดที่

ซับซ้อนหลายระดับ เกิดจากประสบการณ์ที่หลากหลาย ท้าทายแนวคิดแล้วน ามาสู่การประมวลผล
เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงทางความคิดและพฤติกรรมของผู้น าในที่สุด มีองค์ประกอบ 3 ประการ 

คือ 1) ประสบการณ์ท้าทาย (Heat Experiences) 2) มุมมองที่ขัดแย้ง (Colliding Perspectives)   
3) พัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึก (Elevated Sensemaking) 

ประสบการณ์ท้าทาย (Heat Experiences) หมายถึง การที่ผู้น าเผชิญหน้ากับสถานการณ์ที่

ซับซ้อน ที่กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวิธีคิดจากแบบเดิม ๆ  

มุมมองที่ขัดแย้ง (Colliding Perspectives) หมายถึง การที่ผู้บริหารมีปฏิสัมพันธ์กับผู้คนที่มี

มุมมองต่อโลก ความคิดเห็น ภูมิหลัง และการศึกษาที่ขัดแย้งหรือแตกต่างจากของตน  
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พัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึก ( Elevated Sensemaking) หมายถึง การที่
ผู้บริหารใช้กระบวนการพัฒนาหรือโค้ชเพ่ือช่วยให้เกิดการเรียนรู้และท าความเข้าใจกับแนวคิดและ

ประสบการณ์ที่ได้จากประสบการณ์ที่ท้าทายและมุมมองที่ขัดแย้ง 

พฤติกร รมการ เป็นสมาช ิกที่ดีต่อองค ์การ  หมายถึง พฤติกรรมหรือลักษณะการปฏิบัติงาน

ของครูที่ทุ่มเทก าลังความสามารถและความพยายาม โดยไม่ได้ค านึงว่ างานดังกล่าวจะเป็นงานที่ถูก
ก าหนดไว้ในหน้าที่ท่ีจ าเป็นต้องปฏิบัติหรือไม่ ยินดีช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน และงานที่เห็นว่าเป็น
ประโยชน์ต่อองค์การ โดยไม่มีเรื่องการให้รางวัลตอบแทนหรือการลงโทษเข้ามาเก่ียวข้อง เป็น

พฤติกรรมที่ส่งเสริมประสิทธิภาพขององค์การ ประกอบด้วย องค์ประกอบ 7 ประการ ได้แก่ 
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Helping Behavior) ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 

จงรั กภั ก ดี ต่ออง ค์กา ร  ( Organizational Royalty) ปฏิ บั ติตรมกฎระเบี ยบขององ ค์กา ร 
(Organizational Compliance) ความคิดริเริ่มส่วนบุคคล ( Individual Initiative) การให้ความ
ร่วมมือ (Civic Virtue) และการพัฒนาตนเอง (Self-Development) 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ หมายถึง การกระท าหรือการแสดงออกของครูที่ยินดี
ปฏิบัติงานแทนเพ่ือนร่วมงานที่มีภาระงานล้นมือหรือก าลังประสบปัญหาด้วยความสมัครใจ ตามที่ตน

สามารถช่วยเหลือได้เพ่ือให้งานของโรงเรียนส าเร็จลุล่วง 

ความอดทนอดกลั้น หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของครูที่ มีทัศนคติเชิงบวกแม้ว่า
การปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามที่ตนคาดหวัง เปิดใจกว้างยอมรับฟังค าวิจารณ์จากผู้ อ่ืนได้ แสดงออกถึง

พฤติกรรมที่เหมาะสมต่อทุกคนในโรงเรียนไม่ว่าจะเจอกับสถานการณ์ที่ดีหรือไม่ก็ตาม 

จงรักภักดีต่อองค์การ  หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของครูที่แสดงถึงควา ม
ภาคภูมิใจในโรงเรียน ปกป้องและรักษาชื่อเสียงของโรงเรียนเม่ือถูกบุคคลภายนอกวิพากษ์วิจารณ์ 

ส่งเสริมให้โรงเรียนเป็นที่รู้จัก 

ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของครูที่ยอมรับ

และปฏิบัติตามกฎของโรงเรียนด้วยความเต็มใจ สนับสนุนและตอบสนองนโยบายของโรง เรียนอย่าง
เคร่งครัด แม้ว่าจะมีใครเห็นหรือไม่ก็ตาม 

ความคิดริเริ่มส่วนบุคคล หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของครูที่ มีความริเริ่มหรือ

สร้างนวัตกรรมด้านงานการสอนและงานที่ตนได้รับมอบหมาย และยังให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์
ต่อการพัฒนาโรงเรียนอย่างสร้างสรรค์  
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การให้ความร่วมมือ หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของครูในการเข้าไปมีส่วนร่วมกับ
โรงเรียนอย่างกระตือรือร้นและเต็มใจ คอยก าจัดสิ่งที่จะเป็นภัยคุกคามต่อโรงเรียน สนับ สนุนการ

ท างานร่วมกันให้มีประสิทธิภาพในโรงเรียน 

การพัฒนาตนเอง หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของครูในการแสวงหาโอกาสและ

เข้ารับการฝึกอบรมอันจะส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง ส่งเสริมและพัฒนาขีดความสามารถของตนเองให้
สูงขึ้นกว่าเดิมเพ่ือจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ โรงเรียน 

ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการโรงเรียน หรือครูที่ได้รับการแต่งต้ังให้รักษา

ราชการแทนผู้อ านวยการโรงเรียน 

 

6.ประโยชนท์ีค่าดวา่จะไดร้บั 

การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาระดับของภาวะผู้น าที่แท้จริงในตัวผู้บริหารสถานศึกษา ศึกษา
ระดับของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การในตัวครู และศึกษาถึงอิทธิพลของภาวะผู้น าที่

แท้จริงที่มีอยู่ในผู้บริหารสถานศึกษา ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การของครู เพ่ือ
น ามาก าหนดเป็นแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ือเสริมสร้างให้

ครูมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ประโยชน์ที่ได้รับมีดังนี้ 

ประโยชน์ในเชิงนโยบาย หน่วยงานที่เก่ียวข้องกับการศึกษา เช่น กระทรวงศึกษาธิการ 
ศึกษาธิการจังหวัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ได้ตระหนักถึงความส าคัญของภาวะผู้น าที่ มีอยู่ในตัว

ผู้บริหารสถานศึกษา อันจะส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครู และนอกจากนี้แล้วยังสามารถ
น าไปก าหนดแนวนโยบายเพ่ือสนับสนุน ส่งเสริมและพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา ให้มีภาวะผู้น าที่ ดีที่
จะส่งผลต่อพฤติกรรมและการปฏิบัติหน้าที่ท่ีดีของครูอีกด้วย 

ประโยชน์ในเชิงปฏิบัติ ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าไปเป็นรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า
ตนเอง ปรับปรุงพฤติกรรมของตนเอง โดยจะส่งผลให้สร้างความสัมพันธ์ท่ีดีในการท างานระหว่างครู

และผู้บริหารสถานศึกษา ซ่ึงจะก่อให้เกิดความพึงพอใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และส่งผล
ต่อประสิทธิภาพของโรงเรียนในที่สุด 

 

7.กรอบแนวคดิในการวจิยั 

จากการศึกษาวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง ผู้วิจัยได้น าแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับตัวแปรที่ต้อ งการ

ศึกษาทั้งหมด 3 ตัวแปร  และสามารถน ามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ดังนี้ 
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แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าที่แท้จริง (authentic leadership) ผู้วิจัยสังเคราะห์จากงานวิจัย
ได้ 4 องค์ประกอบ คือ 1) ความตระหนักในตนเอง ( self-awareness) 2) ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 

(relational transparency) 3) การประมวลผลที่สมดุล (balanced processing) และ 4) มุมมอง
เชิงจริยธรรมภายในตน ( internalized moral perspective) ซ่ึงผู้วิจัยใช้แนวคิดของ Walumbwa 

และคณะ (2008) 

การพัฒนาภาวะผู้น าแบบ vertical leadership development ตามแนวคิดของ Nick 
Petrie (2015) หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าที่เกิดจากการสผมผสานแนวคิดที่ ซับซ้อนหลายระดับ 

เกิดจากประสบการณ์ที่หลากหลาย ท้าทายแนวคิดแล้วน ามาสู่การประมวลผลเพ่ือน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงทางความคิดและพฤติกรรมของผู้น าในที่สุด มีอง ค์ประกอบ 3 ประการ คือ 1 ) 

ประสบการณ์ท้าทาย (Heat Experiences) 2) มุมมองที่ขัดแย้ง (Colliding Perspectives) 3) 
พัฒนาความส านึกในความหมายที่ลุ่มลึก (Elevated Sensemaking) 

แนวคิดเก่ียวกับการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior) 

ตามแนวคิดของ Podsakoff, Mackenzie, Pain & Bachrach (2000) ประกอบด้วยองค์ประกอบ
ทั้งหมด 7 องค์ประกอบ คือ 1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ( Helping Behavior) 2) ความ

อดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 3) จงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Royalty) 4) ปฏิบัติ
ตามกฎระเบี ยบขององค์กา ร ( Organizational Compliance) 5 ) ควา มคิดริเ ริ่มส่ วนบุ คคล 
(Individual Initiative) 6) ให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) และ 7) การพัฒนาตนเอง ( Self-

Development) 
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แผนภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 



 

 

บทที่ 2  
เอกสารและงานวิจ ัยที่เ กี่ยวข้อง 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ เก่ียวข้อง เพ่ือรวบรวม 
แนวคิด และทฤษฎีต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับการศึกษาวิจัย และน าเสนอไว้ 3  ตอน คือ ตอนที่  1  ภาวะ

ผู้น าที่แท้จริง ตอนที่ 2 การพัฒนาภาวะผู้น า และ ตอนที่ 3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การ  

 

ตอนที่ 1 ภาวะผู้น  าทีแ่ทจ้รงิ (Authentic Leadership) 

การน าเสนอภาวะผู้น าที่แท้จริงแบ่งออกเป็น 3 หัวข้อ คือ 1.1 ความหมายและความเป็นมา
ของภาวะผู้น าที่แท้จริง 1.2 องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริง และ 1.4 ภาวะผู้น าที่แท้จริงกับการ

ส่งผลต่อผู้ตาม 

1.1 ความหมายและความเป็นมาของภาวะผู้น  าทีแ่ทจ้รงิ 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงมาจากแนวคิดของความแท้จริงซ่ึงมีรากมาจากปรัชญากรีก ( “To thine 

own sent to be true”) แนวคิดดังกล่าวดึงดูดนักวิจัยมากมายในช่วงกลางศตวรรษที่ 20 ในนักจิต
ยาที่มีความเห็นอกเห็นใจ (“humanistic psychologists”) เช่น Rogers (1963) และ Maslow 

(1968, 1970, 1971) ซ่ึงถือว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อการพัฒนา ซ่ึง Rogers เรียกว่า คนที่ท างานอย่าง
เต็ม (fully functioning) และ Maslow เรียกว่า ความแท้ของตัวตน ( self-actualization) ในยุค
ปัจจุบันมีนักวิชาการให้ความสนใจศึกษามากขึ้น เช่น Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans, 

และ May, ในปี 2004 Gardner, Avolio, Luthans, May, และ Walumbwa ในปี 2005  Shamiz 
และ Eilam ในปี 2005 และ cited in Yukl ในปี 2010  ภาวะผู้น าที่แท้จริงจะมีอัตมโนทัศน์หรือการ

รับรู้ตนเอง (self-concept) และการรับรู้เอกลักษณ์ของตนเอง (self-identities) ของภาวะผู้น านั้น
จะมีความเข้ม ชัดเจน ม่ันคง และสม่ าเสมอ มีความตระหนักรู้ในตนเองสูง (high self-awareness) 
เก่ียวกับค่านิยม ความเชื่อ อารมณ์ เอกลักษณ์และความสามารถของตนเอง มีการยอมรับตนเอง 

(self-acceptance) มีค่านิยมหลักทางบวก (positive core values) เช่น ความซ่ือสัตย์ ความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เมตตากรุณา ความยุติธรรม ความรับผิดชอบ และการมองโลกในแง่ดี ผู้น าที่แท้จริงไม่

ต้องการแสวงหาต าแหน่งของผู้น าเพ่ือตอบสนองความต้องการของตนเองเพ่ือให้ได้รับการยกย่อง แต่
เป็นไปเพ่ือการแสดงออกและการปฏิบัติตามค่านิยมและความเชื่อของพวกเขา  

ภาวะผู้น าที่แท้จริง เป็นรูปแบบของภาวะผู้น าที่ประสบความส าเร็จทั้งในโลกธุรกิจและการใช้

ชีวิตส่วนตัว ส าหรับการพัฒนาแนวคิดของภาวะผู้น าที่แท้จริงนั้นเกิดจากการให้ความสนใจจากหลาย
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กลุ่มคน ทั้งนักวิชาการและนักปฏิบัติ หนึ่งในนั้นคือ Bill George (2003) ศาสตราจารย์จาก Harvard 
เป็นประธานบริษัทและ CEO ของ Medtronic ที่มองเห็นสาเหตุของวิกฤติต่าง ๆ ที่ เกิดขึ้นทั้งใน

ระดับประเทศและระดับองค์การ ไม่ว่าจะเป็นทางด้านการเมืองหรือด้านเศรษฐกิจที่ เกิดจากผู้น า
องค์การนั้น ๆ จึงได้พัฒนาแนวคิดภาวะผู้น าที่แท้จริง โดยให้ความเห็นว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงจะแสดง

ให้เห็นถึงความมุ่งม่ันไปสู่เป้าหมายของตนเอง มีการปฏิบัติด้วยการมองคุณค่าของตนเอง เป็นผู้น า
ด้วยหัวใจและสมอง สร้างความสัมพันธ์ท่ีมีความหมายยาวนาน และมีวินัยในตนเอง เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์
ดังที่ต้ังเป้าหมาย (สุธาสินี แสงมุกดา, 2556) นอกจากนี้ George ยังได้ก าหนดมิติของภาวะผู้น าไว้ 5 

มิติ ได้แก่ 1) การมุ่งไปสู่เป้าหมายด้วยความปรารถนา 2) การปฏิบัติตามค่านิยมอันดีงาม 3) การน า
ด้วยหัวใจ 4) การสร้างความสัมพันธ์ท่ียั่งยืน และ 5) การแสดงถึงวินัยในตนเอง ถึงแม้ว่าที่กล่าวมาจะ

เป็นภาษาในเชิงปฏิบัติ แต่เม่ือเปรียบเทียบกับทฤษฎีของ Kernis (2003) จะเห็นว่า มิติการปฏิบัติ
ตามค่านิยมอันดีงามสอดคล้องกับการกระท าที่แท้จริง ( authentic action/behavior) ในขณะที่มิติ
การสร้างความสัมพันธ์ท่ียั่งยืนเทียบได้กับวิถีเชิงสัมพันธ์ (relational orientation) 

แม้ว่าจะยังเป็นระยะเริ่มต้นของการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าที่แท้จริง แต่ปัจจุบันก็มี
การศึกษามากขึ้นในศาสตร์สังคมศาสตร์ และรับการตีพิมพ์บทความครั้งแรกในปี 2003  ภาวะผู้น าที่

แท้จริงได้รับการส ารวจมากขึ้นเป็นผลมาจากความวุ่นวายทางสังคม แต่วรรณกรรมที่ผ่านมายังขาด
กรอบแนวคิด ทฤษฎีที่จ าเป็นในการก าหนดและอธิบายกระบวนการ ยังมีความยา กล าบากในการ

แปลงให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือในผู้น าและศูนย์กลางของผู้น าเข้าไปสู่หลักเกณฑ์การศึกษาของ

บุคลิกภาพ ผลกระทบ หรือรูปแบบที่น าไปใช้ได้ในสถานการณ์ที่หลากหลาย (Northouse, 2015) 

รูปแบบของภาวะผู้น าที่แท้จริงมีหลากหลายตัวแปรที่ส่งผลให้เกิดตัวแปรพ้ืนฐานข้างต้น ซ่ึง
เป็นเครื่องมือในการบรรลุถึงความจริงแท้ ตัวแปรแรกเก่ียวข้องกับเหตุการณ์ส าคัญในชีวิต เป็นเป็น

ความทรงจ าเก่ียวกับประสบการณ์ชีวิตที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงชีวิต เหตุการณ์ในชีวิตอาจเป็นไป
ในเชิงลบ เช่น การเจ็บป่วยร้ายแรง เหตุการณ์เชิงบวก เช่น การได้รับงานใหม่ เชื่อว่าประสบการณ์

ส่วนบุคคลเหล่านี้อาจได้พบในเวลาหรือสถานที่ท่ีแตกต่างกัน ดังนั้นการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงจึง
เป็นกระบวนการตลอดชีวิตซ่ึงจะค่อยปรากฏขึ้น (Northouse, 2015) 

ปัจจัยต่อมามีความเชื่อว่าผลกระทบท่ีส่งผลต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงคือคุณลักษณะจิตวิทยาเชิง

บวก เช่น ความม่ันใจ ความหวัง การมองโลกในแง่ดี และความยืดหยุ่น “ความเชื่อม่ัน”คือความม่ันใจ
ด้านประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงในที่สุดความเชื่อม่ันจะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในระดับสูง มีความ

มุ่งม่ันต้ังใจในการเผชิญหน้ากับอุปสรรค “ความหวัง”คือสภาวะแรงจูงใจเชิงบวกบนพ้ืนฐานของพลัง
และการวางแผนเป้าหมาย ความหวังเป็นสิ่งที่สร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามมีความไว้วางใจและเชื่อม่ัน
ในเป้าหมาย “การมองโลกในแง่ดี”เป็นการสร้างรูปแบบซ่ึงจะน าไปสู่อนาคตเชิงบวก เป็นความเชื่อ
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เก่ียวกับสมรรถนะในการท างานให้ส าเร็จหรือมีผลสัมฤทธิ์ “ความยืดหยุ่น”คือความสามารถในการ
ปรับตัวในทางบวก และความรวดเร็วในการฟ้ืนคืนสภาพเม่ือมีประสบการณ์ที่เลวร้าย (Northouse, 

2015) 

เหตุผลเชิงจริยธรรม (Moral Reasoning) เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าที่แท้จริง 

เหตุผลนี้ช่วยให้เกิดการตัดสินใจเชิงจริยธรรมเก่ียวกับความวิตกกังวลในเรื่องความถูกต้อง ความดี 
และความไม่ดี การสร้างเหตุผลเชิงจริยธรรมอาจใช้เวลาทั้งชีวิตเพ่ือให้ได้มาและช่วยให้บุคคลไปสู่
เป้าหมายเดียวกัน การเ พ่ิมขึ้นของเห ตุผลเชิ งจริย ธรรมเป็นสิ่งที่ส า คัญที่ท าให้ผู้น ามองข้า ม

ผลประโยชน์ของตนเองและตัดสินใจท าเพ่ือสิ่งที่ดีที่สุดส าหรับสังคม (Northouse, 2015) 

Walumbwa (2008) กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริง หมายถึง แบบแผนของพฤติกรรมของผู้น า

ที่พัฒนามากจากและมุ่งสร้างสมรรถนะทางจิตวิทยาเชิงบวกและบรรยากาศทางจริยธรรมอันดีงามใน
การส่งเสริมการตระหนักตน คุณธรรมในตนเอง กระบวนการทางสารสนเทศที่สมดุล และความ
โปร่งใสอย่างมีเหตุผล ในการท างานร่วมกันระหว่างผู้น าและผู้ตาม เพ่ือปลูกฝังการพัฒนาตนเองเชิง

บวก 

 

1.2 องค ์ประกอบของภาวะผู้น  าทีแ่ทจ้รงิ 

Walumbwa และคณะ )2008(  สกัดข้อมูลจากการทบทวนวรรณกรรมและการสัมภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญด้านเนื้อหาที่น าไปสู่รูปแบบของทฤษฎีภาวะผู้น าที่แท้จริง ซ่ึงได้มาทั้งห มด 4  ข้อที่ เป็น

องค์ประกอบบนรากฐานของภาวะผู้น าที่แท้จริง หากผู้น ามีองค์ประกอบเหล่านี้ ก็มีแนวโน้มที่จะเพ่ิม
ศักยภาพในการเป็นผู้น าแบบการรับรู้ความจริง 
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แผนภาพ 2 ที่มาของภาวะผู้น าที่แท้จริง (Northouse, 2015) 

 

จึงเป็นที่มาขององค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. การตระหนักในตนเอง (Self-Awareness) คือการแสดงให้เห็นถึงความเข้าใจในวิธีการหนึ่งที่
เกิดขึ้นและท าให้ความหมายของโลกและวิธีการที่มีความหมายท าให้ส่งผลกระทบต่อกระบวนการทาง
หนึ่งมุมมองของตัวเองหรือตัวเองเม่ือเวลาผ่านไป นอกจากนี้ยังหมายถึงการแสดงความเข้าใจในจุด

แข็งของคนและจุดอ่อนและธรรมชาติหลายแง่มุมของตัวเองซ่ึงรวมถึงการดึงดูดความเข้าใจในตนเอง
ผ่านการสัมผัสกับคนอ่ืน ๆ และเป็นรู้ทันผลกระทบอย่างใดอย่างหนึ่งกับคนอ่ืน ๆ (Kernis, 2003) 

2. ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational Transparency) คือการน าเสนอตัวเองแท้ ๆ ของคน 

ๆ หนึ่ง (เม่ือเทียบกับตัวเองปลอมหรือบิดเบี้ยว) ให้กับผู้อ่ืน พฤติกรรมดังกล่าวส่งเสริมความไว้วางใจ
ผ่านการเปิดเผยข้อมูลที่เก่ียวข้องกับการเปิดเผยข้อมูลร่วมกันและการแสดงออกของความคิดที่แท้จริง

ของคนและความรู้สึกในขณะที่พยายามที่จะลดการแสดงของอารมณ์ที่ไม่เหมาะสม (Kernis, 2003) 

3. กระบวนการที่สมดุล (Balance Processing) คือการที่ผู้น าที่แสดงให้เห็นว่าพวกเขาไม่
ล าเอียงในการวิเคราะห์ข้อมูลที่เก่ียวข้องทั้งหมดก่อนที่จะมาตัดสินใจ ผู้น า ดังกล่าวยังเรียกร้องให้

มุมมองที่ท้าทายต าแหน่งที่จัดขึ้นอย่างลึกซ้ึงของพวกเขา (Gardner, Avolio, Luthans, May, & 
Walumbwa, 2005) 
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4. มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (Internalized Moral Perspective) คือรูปแบบภายในและ
บูรณาการของการควบคุมตนเอง การเรียงล าดับของการควบคุมตนเองนี้ เป็นแนวทางโดยมาตรฐาน

ทางจริยธรรมภายในและค่าเม่ือเทียบกับกลุ่มองค์กรและสังคม แรงกดดันและมันจะส่งผลในการ
ตัดสินใจและแสดงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยม ภายในเหล่านี้  (Avolio & Gardner, 2005; 

Gardner et al., 2005) 

1.3 ภาวะผู้น  าทีแ่ท้จรงิกบัการส่งผลตอ่ผู้ตาม 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงสามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพของผู้ตาม มีความมุ่งม่ันที่จะประสบความส าเร็จ

ในการเปิดกว้าง และสร้างความสัมพันธ์ท่ีเต็มไปด้วยความจริงใจกับผู้ตาม แสดงตัวอย่างและท าให้
เห็นถึงการตัดสินที่โปร่งใส แสดงให้เห็นถึงความมุ่งม่ันในการท างาน ให้ค าแนะน าไปยังผู้ ตามเก่ียวกับ

ความต่ืนตัวทางด้านร่างกายและจิตใจ เป็นดังแบบอย่างที่น่าสนใจและน่าเชื่อถือ บางกรอบแนวคิด
ทฤษฎี แนะน าว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงน่าจะสร้างผลกระทบและส่งผลโดยตรงเชิงบวกทางพฤติกรรม
และทัศนคติของผู้ตาม เช่น ความพึงพอใจในงาน การยึดม่ันผูกพันกับงาน พฤติกรร มประชากร

องค์การ และประสิทธิภาพในการท างาน ทฤษฎีนี้ได้รับการสนับสนุนจากการศึกษาเชิงประจักษ์ (H. 
Wang, Sui, Luthans, Wang, & Wu, 2014) 

อันดับแรกเรามุ่งเน้นไปที่วิธีการเป็นผู้น าที่แท้จริงจะช่วยกระตุ้นความพึงพอใจของพนักงาน การ
ประมวลผลข้อมูลที่สมดุลของความโปร่งใสสัมพันธ์และความสม่ าเสมอ ระหว่างค่าค าพูดและ
พฤติกรรมที่แสดงโดยผู้น าที่แท้จริงผลสูง ระดับของความมุ่งม่ันและความต้ังใจกระท าพฤติกรรมที่ไม่

จ าเป็นต้องรวมอยู่ในบทบาทเช่นเดียวกับในความพึงพอใจกับหัวหน้างานที่พัฒนาในกลุ่มผู้ตาม 
)Walumbwa et al., 2008( ดังนั้นทฤษฎีที่แสดงให้เห็นว่าเป็นผู้น าที่แท้จริงควรจะสัมพันธ์ทางบวก
กับความพึงพอใจในงาน และภาวะผู้น าที่แท้จริงยังส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน และความสามารถ

เฉพาะตัวในการปฏิบัติงานอีกด้วย 

George (Bill George, 2003) ชี้ให้เห็นวิธีการหนึ่งที่จะกระตุ้นให้ผู้ตามรับรู้ถึงวัตถุประสงค์ที่จะ

สร้างงานที่เป็นนวัตกรรมบริการที่เหนือกว่าคุณภาพของผลงานอย่างที่ไม่มีใครเที ยบได้ ผู้น าที่แท้จริง
ให้ความสนใจในการสร้างศักยภาพในผู้ตามที่จะสร้างความแตกต่างในการอุปถัมภ์ความสัมพันธ์ที่ มี
คุณภาพสูงบนพ้ืนฐานการแลกเปลี่ยนทางสังคมมากกว่าการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ จากมุมมองการ

แลกเปลี่ยนทางสังคมเราคาดหวังในผู้ตามของผู้น าที่แท้จริงที่จะใช้ความพยายามเป็นพิเศษในการ
ท างาน เพ่ือตอบสนองความสัมพันธ์ท่ีมีคุณค่าสูง (Walumbwa et al., 2008) 

ผู้น าที่แท้จริงได้รับการกล่าวถึงในด้านการถ่ายทอดความแท้จริงในตัวตนที่มีประสิทธิภาพสูงไปยัง
ผู้ตาม และแสดงออกถึงคุณค่าและวิสัยทัศน์ไปยังผู้ตาม การใช้เวลากับผู้ตามนอกเหนือไปจากแ ค่
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พยายามที่จะเสริมสร้างผลลัพธ์เชิงบวกและลดผลลัพธ์เชิงลบ แต่เวลาที่ใช้ในการสร้างความเข้าใจใน
ผลลัพธ์ช่วยให้ผู้ตามเข้าใจในสิ่งที่ถูกต้องตามหลักน ามาประกอบกับสมรรถนะภายในและภายนอก 

(Walumbwa et al., 2008) 

Ilies และคณะ (Ilies, Morgeson, & Nahrgang, 2005) ชี้ให้เห็นว่า ผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพลต่อผู้

ตามเชิงบวกเพราะผู้น าให้การสนับสนุนผู้ตามให้ตัดสินใจด้วยตนเอง ผู้น ามีส่วนร่วมแบบพฤติกรรมที่
แท้จริงในการอุปถัมภ์แรงจูงใจซ่ึงส่งผลต่อความพึงพอใจในงานระดับสูง ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า
เม่ือพนักงานได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมและการดูแลพวกเขามีความมุ่งม่ันมากขึ้นและมีแนวโน้มที่

จะมีทัศนคติที่ ดีเก่ียวกับการท างานของพวกเขา (Dirks & Ferrin, 2002; Luthans, Norman, & 
Hughes, 2006) 

ส่วนหนึ่งที่ส าคัญของภาวะผู้น าที่แท้จริงคือกระบวนการที่แยกระหว่างความเป็นตัวตนบุคคลกับ
ความเป็นผู้จัดการ การท าเช่นนี้เป็นการสร้างความรู้สึกหรือรูปแบบพฤติกรรมเก่ียวกับส่วนหนึ่งของ
องค์การ หรือความเป็นองค์การ เป็นการสร้างทุนทางพฤติกรรมให้ผู้ตามมีความเชื่อม่ันในตนเอง สร้าง

ความเชื่อถือ ไว้วางใจ มีความยืดหยุ่น ยกระดับการมองโลกในแง่ดี นอกจากนี้ยังส่งเสริมการเรียนรู้ให้
ผู้ตาม สร้างเง่ือนไขให้เกิดการพัฒนาเชิงบวก เม่ือผู้ตามปฏิบัติงานที่สนใจจะท าให้มีแรงจูงใจภายในซ่ึง

จะส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ผู้ตามของผู้น าที่แท้จริงมีแนวโน้มเชื่อถือแบบคุณภาพเชิงบวกที่แข็งแกร่งเป็นพิเศษในตัวผู้น า 
ความเชื่อและคุณค่าภายใน มีพฤติกรรมที่คงเส้นคงวา เช่น ผู้ตามจะมองพฤติกรรมของภาวะผู้น าที่

แท้จริงเป็นรูปแบบของพฤติกรรม โดยมาตรฐานคุณธรรมสูง บุคลิกที่เป็นธรรม สุจริต ความสมบูรณ์
ในการจัดการกับผู้ตาม เป็นผลให้ผู้น าสามารถกระตุ้นให้เกิดค่านิยมในหมู่ผู้ตาม โดยวิธีการที่โปร่งใส 
เชิงบวก และมาตรฐานทางคุณธรรมที่สูง เป็นแรงจูงใจให้แสดงพฤติกรรมเชิงบวกมีความเห็นคุณค่าใน

ตนเองที่จะตอบสนอง (H. Wang et al., 2014) 

องค์ประกอบที่ส าคัญของการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพคือผู้น าของพวกเขาปฏิบัติต่อพนักงาน 

อย่างแท้จริง นั่นเป็นเพราะมีการส่งเสริมองค์กรมนุษยธรรมและประสบความส าเร็จ ผลลัพธ์ที่ยั่งยืนใน
องค์กร ที่ผ่านมามุ่งเน้นในเรื่องของการที่เป็นผู้น าที่แท้จริงได้เพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ ทั้งในทางปฏิบัติ (Bill 
George, 2003) และสาขาวิชาการ ด้วยเหตุนี้จึงเป็นที่ยอมรับว่าภาวะผู้น าที่แท้จริง เป็นรากฐานเชิง

บวกทั้งหมดของความเป็นผู้น า ซ่ึงเป็นบทบาทส าคัญในการแก้ไขขององค์การและสังคม (Bill 
George, 2003) นอกจากนี้ยังมีการแนะนะจากการศึกษาว่าผู้น าที่แท้จริงอาจส่งผลเชิงบวกด้าน

ทัศนคติและพฤติกรรมของผู้ตามเช่นเดียวกับผลลัพธ์ของงาน )เช่น ความพึงพอใจในงาน  (ความมุ่งม่ัน
ในการท างาน ความคิดสร้างสรรค์ การมีส่วนร่วม และพฤติกรรมการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความ
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ผูกพันของผู้ตามคือการมีส่วนร่วม มีความพึงพอใจ และมีความกระตือรือร้นในการท างาน เม่ือพวก
เขารับรู้ถึงการสนับสนุนและการดูแลอย่างจริงใจ พวกเขาก็จะเพ่ิมการมีส่วนร่วมในการท างาน 

การประสบผลส าเร็จในการได้รับความไว้วางใจจากผู้ตามเป็นองค์ประกอบส าคัญของการเป็นผู้น า
ที่มีประสิทธิภาพ การได้รับความไว้วางใจได้รับการยอมรับในฐานะที่เป็นพ้ืนฐานของความสัมพันธ์

ร่วมมือ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความไว้วางใจของพนักงานเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญของความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลและองค์การ 

 

ตอนที่ 2 การพัฒนาภาวะผู้น  า  

ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเรื่องการพัฒนาภาวะผู้น าการพัฒนาจากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

และน า เสนอออกเป็ น 4 หั วข้อ คือ 2.1 การพัฒนาภาวะผู้น า แบบ Vertical Leadership 
Development  2.2 ปัจจัยส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น า 2.3 สิ่งที่ต้องพัฒนาในการพัฒนาผู้น า และ 
2.4การส่งเสริมในการพัฒนาผู้น า โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

2.1 การพฒันาภาวะผู้น  าแบบ Vertical Leadership Development 

Nick Petrie (2014) ได้น าเสนอแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น าในรูปแบบ Vertical 

Leadership Development ซ่ึงได้รวบรวมจากประสบการณ์ที่เขาได้ประสบด้วยตนเองทั้งก่อนและ
ขณะที่ท างานที่ The Center for Creative Leadership (CCL) เป็นการน าเสนอแนวโน้มใหม่ของ
การพัฒนาภาวะผู้น าในอนาคต การพัฒนาภาวะผู้น าที่ผ่านมาเป็นสิ่งที่ยากส าหรับคนทั่วไป ดังจะเห็น

ได้จากหลายโครงการพัฒนาที่เม่ือผู้น าต้องการพัฒนาตนเองไปรวมตัวกันอยู่ในห้องประชุม ได้รับการ
สอนแบบใหม่ เครื่องมือใหม่ เทคนิคใหม่ แต่ท้ายที่สุดเม่ือกลับไปท างานก็กลับสู่สภาพเดิม เม่ือย้อนดู
การศึกษาเก่ียวกับโครงการพัฒนาผู้น าที่ผ่านมาก็พบว่ามีประเด็นปัญหาที่ท าให้การพัฒนาภาวะผู้น าไม่

ประสบความส าเร็จอยู่ทั้งสิ้น 4 ประการ ได้แก่ 1) มุ่งเน้นผิดจุด (Wrong focus) กล่าวคือ ใช้เวลาไป
มากกับการส่งผ่านข้อมูลและเนื้อหา แต่ไม่เพียงพอต่อการท างานอย่างหนักในการพัฒนาความเป็น

ผู้น าในตัวของพวกเขา ผู้น าส่วนใหญ่รู้อยู่แล้วว่าตนเองควรต้องท าอะไร แต่สิ่งที่ขาดคือการกระท าที่
เป็นการพัฒนาส่วนบุคคล 2) ขาดการเชื่อมโยง (Lack connectivity) กล่าวคือ ในขณะที่เนื้อหาของ
โครงการพัฒนาผู้น ามีความน่าสนใจและมีความส าคัญมาก แต่ก็ขาดการเชื่อมโยงกับงานของผู้น า เม่ือ

ผู้น ากลับสู่โลกของความเป็นจริงและถูกคลอบง าด้วยงานต่าง ๆ มันก็เป็นการยากที่จะแปลงสิ่งที่ได้
เรียนรู้ให้เข้าไปอยู่กับการแก้ปัญหาที่แท้จริงได้ 3) ผู้น าถูกโดดเด่ียว (Leader in isolation) กล่าวคือ 

โปรแกรมส่วนใหญ่ไม่สามารถมีส่วนร่วมกับผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียหลักของแกนน าในการท างานใน
กระบวนการเปลี่ยนแปลง เป็นผลให้ผู้น าไม่เพียงแต่พลาดการสนับสนุนค าแนะน าและความ



 

 

19 

รับผิดชอบของเพ่ือนร่วมงาน แต่ยังมีแนวโน้มที่จะได้รับการต่อต้านจากผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียที่แปลกใจ
และกระจัดกระจายโดยผู้น าในการเปลี่ยนแปลงที่ท าให้พฤติกรรมของพวกเขา และ 4) เวลาสั้นเกินไป 

(Too short) กล่าวคือ โครงการส่วนใหญ่ออกแบบให้เป็นกิจกรรมมากกว่าการด าเนินการตาม
ช่วงเวลา ให้เวลาสั้นเกินไป ไม่มีการติดตามอย่างต่อเนื่องเพ่ือเสริมสร้างความคิดและพฤติกรรมใหม่ ๆ 

เพ่ือให้กลายเป็นนิสัย 

การสร้างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า แบบ vertical leadership development  โดย 
Nick Petrie จึงเริ่มจากการแก้ปัญหาจาก 4 ปัจจัยที่กล่าวมาในข้างต้นและแก้ให้ได้ในครั้งเดียว ซ่ึงมี

ประเด็นคือ มุ่งเน้นการพัฒนาโดยลดเนื้อหา มุ่งเน้นการพัฒนาและการท างานที่แยกออกจากกันไม่ได้ 
สร้างเครือข่ ายการพัฒนา ที่แข็งแกร่งในที่ท างาน และสร้างการ พัฒนาคว ามเป็นผู้น าให้เป็ น

กระบวนการไม่ใช่เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในช่วงเวลาเดียว 

เพ่ือให้เข้าใจว่าเหตุใดผู้น าบางคนจึงมีประสิทธิภาพดังนั้นก่อนอ่ืนคุณต้องเข้าใจวิธีที่พวกเขา
คิด เราทุกคนรู้ว่าผู้น าคิดแตกต่างกัน แต่ส่วนมากของเราไม่ทราบว่าพวกเขายังคิดว่าจากขั้นตอนการ

พัฒนาที่ต่างกัน หากไม่เข้าใจกระบวนการเหล่านี้จะไม่เข้าใจภาพอีกครึ่งหนึ่งของกระบวนการพัฒนา
ได้ นักวิจัยคนแรกที่สังเกตเห็นกรณีดังกล่าว คือนักจิตวิทยาชาวสวิส Jean Piaget ผู้ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า

เป็นแบบทดลองที่เด็กโตขึ้นวิธีที่พวกเขาคิดว่าความก้าวหน้าผ่านขั้นตอนที่สามารถคาดเดาได้ Piaget 
สังเกตเห็นว่าในแต่ละขั้นตอนที่เติบโตขึ้นเด็ก ๆ อาจคิดได้ด้วยวิธีที่ ซับซ้อนและซับซ้อนมากขึ้นซ่ึง
หมายความว่าพวกเขาสามารถรับมือกับปัญหาที่หลากหลายมากขึ้นได้ และนักวิจัย Robert Kegan 

และ Bill Torbert ได้ให้ความสนใจในวัยผู้ใหญ่ เป็นเวลานานก็สันนิษฐานว่า ถึงวัยผู้ใหญ่ขั้นตอนการ
พัฒนาเหล่านี้จะหยุดลงหลังจากที่คุณเป็นผู้ใหญ่แล้วใช่หรือไม่ แต่ Kegan และคนอ่ืน ๆ ค้นพบว่า
ขั้นตอนการพัฒนาในความเป็นจริงนั้นยังคงเป็นวัยผู้ใหญ่แม้ว่าบางอย่างเก่ียวกับวิธีที่ผู้ใหญ่พัฒนาผ่าน

พวกเขาเปลี่ยนแปลงไป ในขณะที่เด็ก ๆ เคลื่อนที่อย่างรวดเร็วผ่านขั้นตอนการเจริญเติบโตของผู้ใหญ่
จะชะลอตัวลงอย่างมากเกือบจะถึงจุดที่ต่ า นอกจากนี้ในขณะที่การพัฒนาของเด็กดูเหมือนจะเกิดขึ้น

โดยอัตโนมัติ แต่ผู้ใหญ่ไม่สามารถท าได้ ตอนนี้พวกเขาต้องท างานเพ่ือให้เติบโต แผนภาพด้านล่าง
แสดงขั้นตอนสามขั้นตอนที่ผู้ใหญ่ส่วนใหญ่มีความก้าวหน้าและประเภทของการคิดร่วมกันในแต่ละ
ขั้นตอน 
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แผนภาพ 3 ล าดับขั้นการพัฒนากับช่วงเวลา (Petrie, 2014a) 

ในแง่ของการเป็นผู้น า ขั้นตอนในการคิดและการแสดงออกเป็นเรื่องที่ส า คัญมาก เพ่ือให้เกิด

ประสิทธิภาพ ความคิดของผู้น าจะต้องมีความทัดเทียมหรือดีกว่าความซับซ้อนของสภาพแวดล้อม 
โดยเฉพาะโลกที่มีความขึ้น ๆ ลง ๆ (Volatile) มีความเรรวน (Uncertain) มีความซับซ้อน 

(Complex) และมีความคลุมเครือ (Ambiguous) ทุกอย่างล้วนเชื่อมต่อกัน ไม่มีใครสามารถคาดเดา
ได้ว่าการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่จะมาถึงเม่ือไหร่ ผู้น าที่เท่าเทียมกับงานก็จะสามารถรับรู้และจัดการกับ
ความไม่แน่นอนได้ สิ่งส าคัญคือการคอยมองและรับฟังความเป็นไปของโลกผ่านมุมมองของผู้ที่

เก่ียวข้องที่หลากหลาย สมรรถนะที่กล่าวมานี้จะเป็นสิ่งที่ยกระดับและพัฒนาล าดับขั้นความซับซ้อน
ของกระบวนการคิดและสร้างให้เป็นผู้น าที่ซับซ้อน ตัวอย่างเช่น หลังจากที่ Nelson Mandela ได้รับ

การปล่อยตัวจากการจ าคุก 30 ปีในแอฟริกาใต้ เขาได้รับต าแหน่งประธานาธิบดีของประเทศที่
เกือบจะมีสงครามกลางเมือง ความคิดและความคาดหวังของหลาย ๆ คนคิดว่านี่ เป็นโอกาสของเขาที่
จะแก้แค้นกับคนผิวขาวและส่งคนเหล่านั้นกลับประเทศเพ่ือคะแนนเสียงจากคนผิวด าในระยะเวลาอัน

สั้น และนี่คือเวลาการเอาคืน แต่ Mandela กลับมองเห็นโลกที่ต่างออกไป มากกว่าเพียงการแค้แค้น
ธรรมดา เขาน าชาวแอฟริกาใต้ไปสู่ประเทศที่เรียกว่า ประเทศแห่งสายรุ้ง ( Rainbow nation) ที่

ระยิบระยับ ไม่ใช่เพราะความเหมือนกัน แต่เป็นเพราะความหลากหลาย เขาน าประเทศผ่าน
กระบวนการเยียวยา มีความหวังการปรองดองที่มีเพียงน้อยโดยปราศจากความรู้ด้านเนื้อหา ไม่มีการ
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อบรมความเป็นผู้น าหรืออ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้องกับความสามารถของเขาเพ่ือให้ในสถานการณ์ที่ผันผวนและ
ซับซ้อนมาก 

การพัฒนาในแนวต้ัง (Vertical Development) คือ ความก้าวหน้าในความสามารถทาง
ความคิดของบุคคล ผลของการพัฒนาในแนวต้ังคือความสามารถในการคิดในรูปแบบที่ซับซ้อนมากขึ้น

มีระบบการยุทธศาสตร์และพ่ึงพาอาศัยกัน เป็นเรื่องที่สามารถวัดผลผ่านการสัมภาษณ์และการส ารวจ
การพัฒนาขั้นตอน การพัฒนาแบบด้ังเดิมนั้น โปรแกรมการพัฒนามุ่งเน้นที่การพัฒนาเพียงเนื้อหา 
และมักจะมีค าถามตามมาว่า แล้วอะไรคือสิ่งที่ผู้น าต้องการเรียนรู้ แล้วจะให้สิ่งเหล่านั้นกับพวกเขา

อย่างไร แต่เพ่ือความชัดเจน ความสารถทางด้านความรู้ ทักษะแบบด้ังเดิมก็ยังคงมีความส าคัญอยู่  ไม่
มีผู้บริหา รระดับสู งตนไหนจะมีปร ะสิทธิภ าพหากปราศจา กความคิดเชิงกลยุทธ์หรื อน ากา ร

เปลี่ยนแปลง แต่โอกาสที่แท้จริงอยู่ที่ความสามารถในการพิจารณาหรือมองทั้งแบบด้ังเดิมและการ
พัฒนาความคิดที่ซับซ้อนไปพร้อม ๆ กัน 
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แผนภาพ 4 ตัวอย่างล าดับขั้นการพัฒนา (Petrie, 2014a) 

เพ่ือให้องค์การมีความยอดเยี่ยมในโลกที่เต็มไปด้วยความไม่แน่นอน ซับซ้อน ยุ่งเหยิง เรา

จ าเป็นจะต้องพัฒนาผู้น าที่สามารถรวบรวมสติปัญญาที่จ าเป็นไว้ เลือกกลยุทธ์ที่เหมาะสม ด้วยทักษะ
และประสบการณ์ในการท างาน ผลการศึกษาจาก 30 ผู้เชี่ยวชาญ ท าให้ค้นพบ 3 เง่ือนไขหลัก และ

อีก 15 แนวทางในการพัฒนา 
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แผนภาพ 5 องค์ประกอบหลักและวิธีการพัฒนา (Petrie, 2014b) 

ประสบการณ์ที่ท้าทาย (Heat Experiences) คือ การที่ผู้น าเผชิญหน้ากับสถานการณ์ที่
ซับซ้อนซ่ึงขัดขวางหรือก่อกวนวิธีการคิดที่เป็นปกตินิสัย ท าให้ค้นพบว่าวิธีการแบบเดิมในการคิดหรือ
ท าความเข้าใจเก่ียวกับโลกไม่เพียงพอ เริ่มเปิดรับความคิดค้นหาวิธีการใหม่ ๆ ที่ ดีที่สุดเพ่ือท าความ

เข้าใจกับการเผชิญสถานการณ์ที่ท้าทาย (อะไร - การริเริ่ม) 

มุมมองที่ขัดแย้ง (Colliding Perspectives) คือ การที่ผู้น าได้พบเจอและสัมผัสกับคนที่มี

ความแตกต่างในด้านโลกทัศน์ ความคิดเห็น ภูมิหลัง และการพัฒนาหรือการฝึกฝน ทั้งหมดนี้ท้าทาย
รูปแบบจิตใจของเขาและขยายมุมมองของเขาที่มองสิ่งต่าง ๆ รอบตัว (ใคร – เริ่ม) 

พัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึก ( Elevated Sensemaking) คือการที่ผู้น าใช้

กระบวนการโค้ชไปใช้ให้เขารวบรวม ประมวลผล และท าความเข้าใจกับมุมมอง และประสบการณ์
จากการยกระดับการพัฒนาที่สูงขึ้น ใหญ่ขึ้น มากกว่าโลกทัศน์เม่ือถึงเวลา และน าไปสู่ เสถียรภาพใน

ที่สุด (อย่างไร – บูรณาการ) 

ภาวะผู้น าภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่ติดตัวมาต้ังแต่เกิด (born to be) หรือว่าภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่ เรา
สามารถพัฒนาได้ (made to be) ส าหรับค าตอบในข้อค าถามเหล่านี้และรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผู้น า (Assumption and Model Of Leadership Development) มีอยู่มากมาย บางแหล่งชี้ว่า
ภาวะผู้น าส่วนหนึ่งมาจากพันธุกรรม ส่วนหนึ่งมาจากการพัฒนาในวัยเด็ก และส่วนหนึ่งมาจาก
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ประสบการณ์ในวัยผู้ใหญ่ซ่ึงส าหรับในวัยผู้ใหญ่นั้นเราสามารถที่จะพัฒนาความสามารถหรือทักษะที่
ส าคัญที่จะช่วยส่งเสริมความมีประสิทธิผลของภาวะผู้น า เราสามารถพัฒนาภาวะผู้น าโดยใช้จุดแข็ง

และความสามารถพิเศษ (talent) ที่มีอยู่เพ่ือช่วยพัฒนาส่วนที่เป็นจุดอ่อนได้ และจะส่งผลต่อความมี
ประสิทธิผลของภาวะผู้น าอย่างมีนัยส าคัญ (Velsor & McCauley, 2004 อ้างถึงใน รัตติกรณ์, 2559) 

แต่ส่วนใหญ่มีความเห็นตรงกันว่า ภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่ติดตัวมาต้ังแต่เกิด และเป็นสิ่งที่พัฒนาได้ และยัง
มีนักนักวิชาการที่เห็นว่า เราทุกคน สามารถเป็นผู้น าได้ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2559) รองศาสตราจารย์ 
ดร.รัตติกรณ์ จงวิศาล นักวิชาการจากมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ

องค์การ ได้เขียนหนังสื่อ ภาวะผู้น า : ทฤษฎี การวิจัย และการพัฒนา ซ่ึงได้รวบรวมประเด็นส าคัญใน
การพัฒนาภาวะผู้น าจาก The Center for Creative Leader (CCL) ซ่ึงเป็นสถาบันที่ มีชื่อเสียงมาก

ที่สุดในโลกแห่งหนึ่ง ในด้านการศึกษาและการวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้น า และน าเสนอไว้ ซ่ึงผู้วิจัยจะ
น าเสนอไว้ 3 หัวข้อ คือ 2.1 ปัจจัยส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น า 2.2 สิ่งที่ ต้องพัฒนาในการพัฒนา
ผู้น า และ 2.3 การส่งเสริมการพัฒนาผู้น า โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

2.2 ปัจจัยส าคญัในการพฒันาภาวะผู้น  า ที่องคก์ารจ าเปน็ต้องใหค้วามส าคญั  

มีรายละเอียดดังนี้ 

2.2.1 การประเมินผล (Assessment) มีความส าคัญ เพราะท าให้บุคคลได้ตระหนักรู้
ว่าตนเองอยู่ในระดับไหนในขณะนั้น (เช่น ต าแหน่ง หรือระดับการท างาน ความสามารถ หรือผลการ
ปฏิบัติงาน ภาวะผู้น า แลแ) จุดแข็ง และจุดอ่อน หรือจุดที่ควรน ามาพัฒนาของตนในปัจจุบันคืออะไร 

ระดับผลงานของตนหรือความมีประสิทธิผลของผู้น าอยู่ในระดับใด ซ่ึงการการประเมินผล คือ การให้
มาตรฐานส าหนับการพัฒนาในอนาคต การกระตุ้นให้บุคคลประเมินผลตนเอง และท าให้ เห็นช่องว่าง 
(gap) ระหว่างความสามารถและผลการปฏิบัติงานในปัจจุบัน กับเป้าหมายที่ต้องการในอนาคต การ

ประเมินผลความสามารถที่ท าได้ทั้งที่ เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เช่น การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การประเมินแบบ 360 องศา การวัดความพึงพอใจของพนักงานต่อผู้บังคับบัญชา  การ

สังเกต อาจจะท าการประเมินด้วยตนเองหรือให้ผู้ที่เก่ียวข้องท าการประเมิน เช่น หัวหน้า ลูกน้อง เพ่ือ
ร่วมงาน ลูกค้า ที่ปรึกษาองค์การ 

2.2.2 ความท้าทาย (Challenge) ประสบการณ์ที่ท้าทายจะบังคับคนออกจาก

บริเวณที่รู้สึกสบายหรือปลอดภัย เนื่องจากความสะดวกสบายเป็นศัตรู ของการเติบโตและความมี
ประสิทธิผล ความท้าทายจะท าให้บุคคลพัฒนาความสามารถใหม่ หรือท าให้เกิดความก้าวหน้าขึ้น 

ความรู้สึกที่ท้าทายมีความหมายที่แตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล เช่น การพบกับสถานการณ์ที่ ต้องการ
ทักษะปละความสามารถที่ตนมีอยู่ หรือสถานการณ์คลุมเครือ ยุ่งเหยิง  การติดอยู่ท่ามกลางความ
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ขัดแย้ง การมอบอ านาจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ไม่มีความคิดริเริ่มแบะไม่มุ่งม่ันเพียรพยายาม การท างาน
ท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่ต้องท างานร่วมกันแต่ไม่ทราบแน่ชัดว่าเป้าหมายหรือผลลัพธ์คืออะไร และ

จะบรรลุผลลัพธ์นั้นได้อย่างไร โดยสิ่งที่เป็นความท้าทายอาจมีได้หลายอย่าง เช่น ความแปลกใหม่ 
ประสบการณ์ที่ต้องการทักษะใหม่ ๆ เป้าหมายที่ยาก การท างานที่หนักขึ้น การท างานให้แตกต่าง

ออกไปเพ่ือที่จะบรรลุถึงเป้าหมาย การสร้างสรรค์สิ่งใหม่จากความไม่มีอะไรเลย การต้องท างานใน
เวลาอันรวดเร็วโดยไม่มีโครงสร้างชัดเจน และไม่เคยมีประสบการณ์มาก่อนหรือมีเพียงเล็กน้อย 
สถานการณ์ต่าง ๆ ที่เป็นลักษณะเฉพาะของความขัดแย้ง ความท้าทายหรือความยากล าบากจะ

ผลักดันให้บุคคลเผชิญหน้ากับตนเอง ยอมรับความผิดพลาดตนเอง พากเพียร และรู้วิธีรับมือกับความ
ขัดแย้ง ความท้าทายหรือความยากล าบากเหล่านั้น 

2.2.3 การสนับสนุน (Support) การสนับสนุนมีส่วนช่วยให้บุคคลสามารถรับมือกับ
การด้ินรนต่อสู้ และความเจ็บปวดระหว่างกระบวนการพัฒนา การสนับสนุนอาจจะมีความหมาย
แตกต่างในแต่ละบุคคล เช่น การสนับสนุนอาจหมายถึงการที่ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญหรือเห็น

คุณค่าในความพยายามและการเติบโตของตนเอง การได้รับการสนับสนุนด้านทรัพยากรต่าง ๆ อย่าง
เต็มที่ การมีอิสรภาพในการท างานเพ่ือที่จะไปสู่เป้าหมายที่บุคคลได้ริเริ่มขึ้นเอง การสนับสนุนจาก

ผู้บังคับบัญชามีความส าคัญ โดยเฉพาะเม่ือต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือการเรียนรู้
ทักษะใหม่ ๆ การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาสามารถเป็นแหล่งของการเสริมพลังที่ เข้มแข็งส าหรับ
การไปให้ถึงเป้หมายของการพัฒนา นอกจากการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาแล้ว องค์การจะต้องมี

การสนับสนุนทรัพยากรที่บุคคลต้องการเพ่ือความส าเร็จของการเรียนรู้และการเปลี่ยนแปลง องค์การ
ต้องมีการสนับสนุนผ่านวัฒนธรรมองค์การและระบบต่าง ๆ โดยองค์การที่เชื่อว่าการเรียนรู้และพัฒนา
อย่างต่อเนื่องเป็นปัจจัยที่ส าคัญสู่ความส าเร็จขององค์การ องค์การนั้นมักมีระบบที่ส่งเสริมและเสริม

พลังการเรียนรู้ การให้รางวัลการประเมินผลข้ามกลุ่ม การแบ่งปันข้อมูล และการเรียนรู้จากคว าม
ผิดพลาด 
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แผนภาพ 6 สิ่งที่ต้องพัฒนาในการพัฒนาผู้น า 

 

2.3 สิ่ งที่ ต้อ งพัฒ น าใ นก าร พัฒ น าผู้ น  า  ( What Development in Leader 
Development)  

สถาบัน The Center for Creative Leader หรือ CCL พบว่า ผู้บริหารที่มีประสิทธิผลนั้นได้
พัฒนาปละเรียนรู้มาจากประสบการณ์หลายรูปแบบ ผู้บริหารเหล่านี้เรียนรู้จากงานที่ท้าทายที่ได้รับ
มอบหมาย จากบุคคลส าคัญ จากความยากล าบาก จากการฝึกอบรม และบทเรียนต่าง ๆ และจาก

เหตุการณ์ต่าง ๆ พวกเขาเรียนรู้เก่ียวกับทักษะใหม่ ๆ ค่านิยม ความสามารถ และความรู้ตลอดเวลา 
CCL ได้ยกตัวอย่างสิ่งที่ต้องพัฒนาในการพัฒนาผู้น า ดังนี้ 

2.3.1 ความสา มารถในการจัดกา รตนเอง (Self-management Capabilities) 
บุคคลที่มีความสามารถในการจัดการตนเองจะพัฒนาวิธีการจัดการตนเองที่มีประสิทธิผลในทาง
ความคิด อารมณ์ ทัศนคติ และสิ่งที่พวกเขาท า ความสามารถส าหรับการจัดการตนเองท าให้ผู้น า

สามารถที่จะพัฒนาในด้านบวกและความสัมพันธ์ท่ีไว้วางใจได้ และมีความคิดริเริ่มที่ส า คัญในบทบาท
ของตน ความสามารถที่จะจดการตนเองรวมไปถึงการรู้จักตนเอง ความสามารถที่จะให้เกิดความ

สมดุลของความต้องการที่ขัดแย้งกัน ความสามารถที่จะเรียนรู้  และคุณค่าของความเป็นผู้น า 
ความสามารถในการจัดการตนเองจะประกอบด้วยการตระหนักรู้เก่ียวกับตนเองหรือการรู้จักตนเอง 
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ความสามารถในการท าให้ความต้องการที่มีความขัดแย้งกันเกิดความสมดุล ความสามารถในการ
เรียนรู้ และค่านิยมของภาวะผู้น า ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

2.3.1.1 การตระหนักรู้เก่ียวกับตนเองหรือการรู้จักตนเอง (Self-awareness) สิ่ง
ส าคัญคือการรู้จักจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง เข้าใจในสิ่งที่ตนเองท าได้ดีและสิ่งที่ตนไม่ถนัด อะไรที่

รู้สึกสบาย อะไรที่รู้สึกล าบาก สถานการณ์แบบไหนที่จะแสดงบุคลิกภาพของตนได้ดีที่สุด และ
สถานการณ์ไหนจะสร้างปัญหาให้กับตนเองมากที่สุด หรือยากที่จะรับมือ รู้ว่าตนเองมีความถนัดและ
ความเชี่ยวชาญเรื่องอะไร การรู้จักตนเองรวมไปถึงการเข้าใจตนว่า ท าไมเราจึงเป็นอย่างที่เราเป็น เรา

มีอุปนิสัยเป็นอย่างไร เราชอบเรียนรู้เรื่องอะไร รวมถึงเข้าใจว่า จุดอ่อนหรือจุดแข็งของตนมีอิทธิพล
ต่อผู้อ่ืนอย่างไร  

2.3.1.2 ความสามารถในการท าให้ความต้องการที่ขัดแย้งกันมีความสมดุล 
(Ability to Balance Conflicting Demands) ชีวิตในองค์การเรามักพบความต้องการที่ขัดแย้งกัน
เสมอ ตัวอย่างเช่น ผู้บริหารและบุคลากรอาจให้ความสัญญาต่อเรื่องต่าง ๆ แตกต่างกัน ระบบใน

องค์การอาจไม่สอดคล้องกับความต้องการของผู้รับบริการภายนอกผู้น า ต้องเรียนรู้ที่จะไม่ปล่อ ยให้
ความขัดแย้งมาเป็นอุปสรรคหรือท าให้พวกเขาพ่ายแพ้ และต้องเข้าใจสาเหตุของความขัดแย้ง และ

พัฒนาวิธีการท าให้เกิดความสมดุล หรือหาวิธีบริหารจัดการความขัดแย้งทั้งสองอย่างเข้าด้วยกัน 

2.3.1.3 ควา มสา มา รถ ในการ เรี ยน รู้  ( Ability to Learn) คนที่ มี
ความสามารถในการเรียนรู้ หมายความว่า คนนั้นตระหนักรู้ เม่ือถูกเรียกร้องให้มีพฤติกรรม ทักษะ 

หรือทัศนคติใหม่ หรือให้ยอมรับการพัฒนา เข้าใจและยอมรับจุดแข็งและจุดอ่อนที่ตนมีอยู่  เข้าร่วมใน
กิจกรรมซ่ึงให้โอกาสที่จะเรียนรู้หรือทดสอบทักษะและพฤติกรรมใหม่ ไตร่ตรองกระบวนการการ
เรียนรู้ของตน และท างานเพ่ือพัฒนาวิธีการเรียนรู้ ต่าง ๆ เพ่ือให้ได้มาซ่ึงทักษะหรือพฤติกรรมที่

ต้องการ ผู้น าที่มีความสามารถในการเรียนรู้ จะไม่ปฏิเสธหรือเมินเฉยต่อวิธีการใหม่ ๆ ที่จ า เป็น จะไม่
ยึดติดอยู่กับพฤติกรรมเดิมหรือทักษะที่ล้าสมัย และไม่หลงอยู่กับความส าเร็จในอดีต  

2.3.1.4 ค่านิยมภาวะผู้น า (Leadership Values) คนที่แสดงค่านิยมของ
ตัวเองออกมา จะเป็นคนที่มีประสิทธิผลสูงมากในบทบาทของผู้น า ค่านิยมสูดสุดนั้นคือ ความซ่ือสัตย์
และการยึดมันในคุณธรรม ซ่ึงท าให้เกิดความไว้วางใจและได้รัยความเชื่อถือจากผู้ อ่ืน  โดยค่านิยม

เหล่านี้ต้องการความคิดริเริ่มและแรงผลักดันที่เข้มแข็งของบุคคล เม่ือเผชิญกับเป้าหมายที่ยากล าบาก
ขององค์การ ทัศนคติในเชิงบวกและการมองโลกในแง่ดีจะสนับสนุนความมีประสิทธิผลของทั้งกลุ่ม

และบุคคล 
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2.3.2 ความสามารถทางสังคม (Social Capabilities) ในการด าเนินชีวิต ผู้น า
สามารถพัฒนาทักษะระหว่างบุคคลและทักษะทางสังคมได้ นอกจากนั้น บทบาทและกระบวนการ

ภาวะผู้น าเป็นเรื่องทางสังคมโดยธรรมชาติ ผู้น าจะต้องสร้างเครือข่ายที่ มีความหมายกับผู้ อ่ืน มี
ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนอย่างมีประสิทธิผล และมีความสามารถทางสังคม ซ่ึงจะ

ประกอบด้วย ความสามารถและรั กษาความสัมพันธ์ ความสามารถที่จะสร้างกลุ่มท างานที่ มี
ประสิทธิผล ทักษะการติดต่อสื่อสาร และความสามารถในการพัฒนาผู้อ่ืน ดังมีรายระเอียดดังนี้ 

2.3.2.1 ความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ (Ability to 

Build and Maintain Relationship) หัวใจของความสามารถทางสังคมคือความสามารถที่จะพัฒนา
ความสัมพันธ์ร่วมกันในบทบาทของผู้น า ความสามารถในการพัฒนาความสัมพันธ์เชิงบวกกับคนที่มี

ความแตกต่างหลากหลายแบบมีความส าคัญมาก พ้ืนฐานของความสามารถนี้ คือ ความสามารถที่จะ
เคารพคนที่มีภูมิหลังแตกต่างกันและเข้าใจในมุมต่าง ๆ ที่พวกเขาเป็นด้วย 

2.3.2.2 ความสามารถในการสร้างกลุ่มท างานที่มีประสิทธิผล (Ability to 

Build Effective Work Group) คนที่มีบทบาทเป็นผู้น าไม่ใช่ต้องการเพียงการพัฒนาความสัมพันธ์
ของเขากับผู้อ่ืน แต่ต้องสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่างคนอ่ืนที่ท างาน

ร่วมกันด้วย ผู้น าที่มีประสิทธิผลช่วยให้เกิดการท างานร่วมกัน เกิดแรงบันดาลใจและมีความรู้สึกว่า
ได้รับการมอบอ านาจในกลุ่มท างาน 

2.3.2.3 ทักษะการติดต่อสื่อสาร (Communication Skills) ทักษะด้านการ

ติดต่อสื่อสารท างานแบบสองทาง เพ่ิมเติมจากความสามารถในการถ่ายทอดข้อมูล ความคิด และอุ ดม
คติ (ideal) อย่างชัดเจนในสื่อต่าง ๆ ผู้น าที่มีประสิทธิผลในการถ่ายทอดจะสามารถที่จะรับฟังอย่าง
ต้ังใจ และเข้าใจสิ่งที่ผู้อ่ืนก าลังพูด คิด และรู้สึก 

2.3.2.4 ความสามารถในการพัฒนาผู้ อ่ืน (Ability to Develop Others) 
บทบาทของผู้น ามักจะถูกเรียกร้องให้มีความสามารถในการพัฒนาผู้ อ่ืน หาวิธีที่ให้คนท างานร่วมกัน

โดยมีผลิตผลเพ่ิมมากขึ้นและมีคุณค่ามากขึ้น ทั้งนี้รวมไปถึงความสามารถที่จะช่วยผู้ อ่ืนตรวจสอบดูว่า
ต้องการการพัฒนาเรื่องอะไรบ้าง รวมถึงการให้มีการประเมินผลท่ีเหมาะสมและโอกาสการเรียนรู้แก่
ผู้อ่ืน การให้ค าแนะน าและส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมของเขา การตระนักในความสามารถ 

และการให้รางวัลในความก้าวหน้าที่เกิดขึ้น 

2.3.3 ความสามารถในการสนับสนุนและส่งเสริมการท างาน (Work Facilitation 

Capabilities) บุคคลจะต้องมีการพัฒนาทักษะและมิติต่าง ๆ ซ่ึงท าให้พวกเขาสามารถสนับสนุนและ
ส่งเสริมท าให้เกิดความส าเร็จของงานในระบบขององค์การ องค์การนั้นประกอบไปด้วยบุคคลมากมาย
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กลุ่ม และระบบย่อย ๆ ซ่ึงจ าเป็นที่จะต้องท างานอย่างเป็นอิสระเพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายร่วมกัน 
บุคคลที่เป็นผู้น าจะต้องสนับสนุนและส่งเสริมการปฏิบัติงาน การท างานร่วมกัน การประสานงานให้

เป็นหนึ่งเดียวกัน ความสามารถในการสนับสนุนและส่งเสริมจะรวมไปถึงทักษะในการจัดการ 
ความสามารถในการคิดและท าอย่าง มีกลยุทธ์  ความสามารถที่จ ะคิดอย่า งสร้างสรรค์ และ

ความสามารถที่จะริเริ่ม และน ามาซ่ึงการเปลี่ยนแปลง ดังรายละเอียดต่อไปนี้  

2.3.3.1 ทักษะในการจัดการ (Management Skills) ทักษะในการจัดการ
ประกอบไปด้วยความสามารถหลากหลายอันเก่ียวข้องกับการอ านวยความสะดวกและการร่วมมือกัน

ท างาน รวมไปถึงกา รต้ังเป้าหมา ยและ วางแผนเพ่ือ ให้บรร ลุถึงเป้าหมา ยนั้น การตร วจสอบ
ความก้าวหน้าการพัฒนาระบบเพ่ือให้งานส าเร็จการแก้ไขและการตัดสินใจ 

2.3.3.2 ความสามารถที่จะคิดและท าอย่างมีกลยุทธ์ (Ability to Think 
and Act Strategically) งานแต่ละวันถูกจัดการให้ส าเร็จตามเป้าหมายต่าง ๆ ขององค์การ ซ่ึง
สนับสนุนวิสัยทัศน์ที่ยาวไกลและภารกิจขององค์การ คนที่สามารถจะคิดและท าอย่างมีกลยุทธ์ จะมี

ความคิดที่ชัดเจนถึงอนาคตร่วมกันที่เขาปรารถนา พวกเขาจะตัดสินใจจัดล าดับความส าคัญและ
สนับสนุนความคิดริเริ่ม อันจะน ามาซ่ึงความจริง ในปัจจุบันที่สอดคล้องกับอนาคตที่ต้องการ 

2.3.3.3 ความสา มารถที่จ ะคิดอย่างสร้างสรร ค์ ( Ability to Think 
Creatively) การสร้างสรรค์เก่ียวข้องกับการเห็นความเป็นไปได้ใหม่ ๆ ค้นพบความเชื่อมโยงระหว่าง
ความคิดที่แตกต่างกันและเปลี่ยนกรอบวิธีคิดเก่ียวกับเรื่องนั้น ความคิดริเริ่มท าให้เกิดนวัตกรรมเม่ือ

ความคิดหรือแง่มุมใหม่ถูกน ามาใช้ในการแก้ปัญหาที่ยาก การน านวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ยังต้องการ
ความกล้าเสียง การกระท าในสิ่งที่ไม่มีการวางแผนมาก่อน และละทิ้งสิ่งที่คุ้นเคยไว้เบื้องหลัง 

2.3.3.4 ความสามารถในการริเริ่มและน ามาซ่ึงการเปลี่ยนแปลง (Ability 

to Initiate and Implement Change) บทบาทของผู้น ามักจะต้องการความสามารถที่จะท าให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงส าคัญ ๆ ในระบบขององค์การและการท างาน รวมไปถึงการกระตุ้นให้เกิดความ

ต้องการเปลี่ยนแปลง )ตัวอย่างเช่น การแสดงให้เห็นว่าวิธีการท างานในปัจจุบันนั้นไม่ดีพออีกต่อไป (
การมีอิทธิพลต่อคนอ่ืนอ่ืนในการเข้ามามีส่วนร่วมกับการเปลี่ยนแปลง และการท าให้วิธีการท างานใหม่ 
ๆ นี้กลายเป็นแนวปฏิบัติมาตรฐานต่อไป 

2.4 การส่งเสรมิการพฒันาผู้น  า 

2.4.1 การสร้างสรรค์ประสบการณ์ที่กระ ตุ้นการพัฒนาอย่างเข้มข้น (Creating 

Rich Development Experience) มีประสบการณ์หลายชนิดซ่ึงจะช่วยพัฒนาความสามารถของ
ผู้น า เช่นประสบการณ์ที่ออกแบบมาเพ่ือการพัฒนาโดยใช้การประเมิน 360 องศา โปรแกรมเพ่ือการ
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ประเมินผลท่ีเก่ียวข้องกับการฝึกอบรมอย่างเข้มข้น และประสบการณ์ที่ได้จากการมอบหมายงานที่
ยาก พลังของการพัฒนาและความยากล าบากของประสบการณ์เหล่านี้จะช่วยกระตุ้นการพัฒนาผู้น า

หรือไม่ ขึ้นอยู่กับว่าประสบการณ์เหล่านั้นมีการประเมินความท้าทายและกา รสนับสนุนที่ผสมผสาน
กันมาอย่างดีหรือไม่ ตัวอย่างเช่น ถึงแม้ว่าโปรแกรมที่มีการประเมินอย่างเข้มข้น  )หรือเน้นที่การ

ประเมิน (โปรแกรมนั้นก็จะต้องท้าทา ยผู้เข้าร่วมด้วย และในเวลา เดียวกัน ปัจจัยของความท้าทาย
จะต้องมาจากแบบฝึกหัดและการจ าลองสถานการณ์ (Simulation) ที่ มีการออกแบบมาอย่างมีหรือ
เปล่าหมายเพ่ือที่จะน าคนให้ออกมาจากบริเวณที่พวกเขารู้สึกสบาย ( Comfort zone) และเพ่ือให้

พวกเขาได้มีปฏิสัมพันธ์กับผู้เข้าร่วมอ่ืน ๆ และในเวลาเดียวกันโปรแกรมเหล่านี้จะต้องมีการสร้าง
สภาพแวดล้อมเพ่ือการสนับสนุน (Supportive) ด้านต่าง ๆ เช่น มีบรรยากาศหรือกิจกรรมที่ช่วยท า

ให้คนสามารถจะพูดอย่างอิสระ ตรงไปตรงมา และช่วยให้พวกเขาสามารถรับฟังข้อมูลทางด้านลบ
เก่ียวกับตนเองได้ (โดยไม่เสียก าลังใจหรือเสียความม่ันใจในตนเอง) เพ่ือจะได้รู้จุดอ่อนที่แท้จริงของ
ตนเองและสามารถน าไปปรับปรุงแก้ไขได้ ขณะเดียวกันก็มีการให้ข้อมูลทางบวกที่จะช่วยเสริมให้พวก

เขามีความม่ันใจในตัวเองมากขึ้นด้วย การมอบหมายงานเป็นอีกตัวอย่างหนึ่งที่จะเป็นแหล่งที่ เต็มไป
ด้วยความท้าทาย การที่คนจะสามารถเรียนรู้งานที่ได้รับมอบหมาย เขาต้องมีโอกาสที่จะได้รับการ

ประเมินอย่างต่อเนื่อง และขณะที่พวกเขาก าลังต่อสู้กับความท้าทายนั้น เค้าอาจจะต้องการการได้รับ
การสนับสนุนจากคนอ่ืน ๆ ที่พวกเขาสามารถขอความช่วยเหลือหรือการสนับสนุนได้ (เช่น อาจจะ
เป็นพ่ีเลี้ยง ที่ปรึกษา หรือโค้ชที่ได้รับการแต่งต้ังอย่างเป็นทางการหรืออาจจะเป็นเพ่ือนร่วมงานที่มี

ประสบการณ์มากกว่า) และพวกเขาควรได้รับการสนับสนุนด้านต่าง ๆ จากองค์การด้วยเช่นเดียวกัน 

2.4.2 การส่งเสริมความสามารถในการเรียนรู้  ( Enhancing to Ability to Learn) 
เพ่ือให้เกิดการพัฒนา สิ่งที่ส าคัญมากประการหนึ่งคือเรื่อง การตระหนักรู้  ( awareness) ของผู้น า 

ผู้น าควรจะต้องมีการทบทวนการเรียนรู้จากประสบการณ์เก่ียวข้องกับการตระหนักรู้ต่าง ๆ เช่น เม่ือมี
การพัฒนาพฤติกรรมความ สามารถ ทักษะ หรือทัศนคติใหม่ ๆ ควรมีการส่งเสริมให้บุคคลมีความ

รับผิดชอบต่อการพัฒนาตนเอง มีความเข้าใจและการยอมรับจุดแข็งและจุดออนของตนเอง มีการเข้า
ร่วมในกิจกรรมซ่ึงให้โอกาสที่จะเรียนรู้หรือได้ทดสอบทักษะและพฤติกรรมใหม่ ๆ สิ่งเหล่านี้จะช่วย
สะท้อนกระบวนการเรียนรู้ของพวกเขาเอง และควรมีการส่งเสริมกิจกรรมหรือการท างานเพ่ือการ

พัฒนาวิธีการเรียนรู้ต่าง ๆ ที่หลากหลาย เพ่ือที่จะได้มีทักษะหรือพฤติกรรมใหม่ตามที่ต้องการ โดยทั่ว 
ๆ ไปมันไม่ง่ายที่ผู้น าจะเรียนรู้ได้ด้วยตัวเองว่าเม่ือไหร่ที่จะต้องพัฒนาทักษะหรือวิธีการใหม่ ๆ ใน

บางครั้งถ้าผู้น าได้พบกับความผิดพลาดหรือความล้มเหลวสิ่งเหล่านี้อาจเป็นตัวกระตุ้นให้พวกเขา
ตระหนักรู้ได้ แต่บ่อยครั้ง (แม้กระทั่งขณะที่อยู่ในสถานการณ์ใหม่) คนเรามักจะยึดติดอยู่ กับทักษะ
และวิธีการซ่ึงเคยใช้ได้ผลส าหรับเขาในอดีต หรือความส าเร็จในอดีต ดังนั้น การประเมินผล 
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(assessment) และการให้ข้อมูลย้อนกลับ (feedback) จะมีความส าคัญที่จะช่วยคนให้ตระหนักรู้ว่า
ทักษะที่มีในปัจจุบันของพวกเขานั้นไม่เพียงพอแล้ว และวิธีการอันสะดวกสบาย (แบบเดิม ๆ) ไม่

เหมาะสมแล้ว การให้ข้อมูลย้อนกลับที่เชื่อถือได้อย่างสม่ าเสมอ ที่เก่ียวกับการประเมินผลว่าสิ่งที่ เขา
ท านั้นเป็นอย่างไร (ทั้งที่ เป็นจุดอ่อนและจุดแข็ง) เป็นวิธีที่ส า คัญที่จะช่วยให้พวกเขารู้ว่าการ

เปลี่ยนแปลงนั้นมีความจ าเป็น ดังนั้น การให้ข้อมูลที่เชื่อถือได้จึงเป็นส่วนประกอบที่ส า คัญของการ
ส่งเสริมความสามารถในการเรียนรู้ และความสามารถใช้เพ่ือสร้างประสิทธิผลของตนเอง และช่วยคน
ในการเผชิญกับการท้าทายที่ยากของการเรียนรู้พฤติกรรมใหม่ ๆ 

การพัฒนาผู้น าโดยใช้วิธีการที่สะดวกสบาย (Comfortable approaches) ในการ
ให้ประสบการณ์ในการเรียนรู้ใหม่ ๆ มีการศึกษาพบว่าอาจจะจ ากัดความมีประสิทธิผลและการเรียนรู้

ของบุคคล แต่เรายังสามารถจะพัฒนาวิธีการเรียนรู้ใหม่ ๆ ได้ เม่ือคนได้รับประสบการณ์ที่ท้าทายและ
หลากหลาย ความแปลกใหม่ที่พวกเขาเผชิญจะเรียกร้องให้พวกเขาพัฒนาวิธีการเรียนรู้ใหม่ ๆ รวมถึง
การประเมินว่าปัจจุบันพวกเขาได้เรียนรู้อะไรบ้าง ความเข้าใจวิธีการเรียนรู้อ่ืน ๆ (อาจจะผ่านทางการ

อ่านหรือการอบรมบนพ้ืนฐานของความสามารถ) การพัฒนาหรือการฝึกปฏิบัติโดยใช้การไตร่ตรอง
จากประสบการณ์ของพวกเขา และเปิดรับโอกาสจากประสบการณ์ของพฤติกรรมใหม่ ๆ และการ

เรียนรู้วิ ธีการ ( tactics) (ในชั้นเรี ยนหรือจ ากการท างาน)  สามารถที่จะช่ วยให้คน ได้พัฒนา
ความสามารถที่ได้เรียนรู้มาจากประสบการณ์เหล่านั้น 

2.4.3 กา รเชื่อมโย งประสบการณ์เพ่ือการพัฒนา (Linking Developmental 

Experiences) การสร้างประสบการณ์เพ่ือการพัฒนาที่เข้มข้น และการจัดให้คนเรียนรู้  เป็น 2 กล
ยุทธ์ส าหรับส่งเสริมการพัฒนาผู้น า กลยุทธ์ที่ 3 คือการออกแบบและการน าประสบการณ์เพ่ือการ
พัฒนาไปใช้ เพ่ือว่ากลยุทธ์เหล่านี้จะได้สอบประสานและเชื่อมโยงกันและกันมากขึ้น ตัวอย่างเช่น

โปรแกรมการอบรมสามารถเริ่มต้นโดยชี้แจงถึงเป้าหมายการเรียนรู้ ความคาดหวังในการอบรมและมี
การก าหนดระยะเวลาที่จะมอบหมายงานใหม่ที่ท้าทายหรืออาจจะมีความยากล าบากและในการ

ท างานที่ได้รับมอบหมายจะมีการส่งเสริมโดยการให้ข้อมูลย้อนกลับและการแนะน าอย่างสม่ าเสมอ 
รวมถึงการให้เวลาที่จะไตร่ตรองประสบการณ์ในการท างานเหล่านั้น (ทั้งการไตร่ตรองเป็นส่วนตัวและ
พร้อมกับคนอ่ืน ๆ ที่เผชิญกับการท้าทายที่คล้ายคลึงกัน) ว่าผู้น าได้เรียนรู้อะไรและอย่างไร อย่างไรก็

ตาม การให้ข้อมูลย้อนกลับเป็นกิจกรรมการประเมินที่มีประสิทธิผล และรวมถึงการมีกิจกรรมซ่ึงช่วย
ในการละลายพฤติกรรม(unfreeze) ของคนที่เข้าร่วม (ต้ังแต่ก่อนเริ่มเข้าสู่โปรแกรมการพัฒนา) และ

การเตรียมพวกเขาให้พร้อมที่จะเรียนรู้จากประสบการณ์ร่วมกับการพัฒนาของผู้ อ่ืน แต่ถ้ามีเพียงให้
ข้อมูลย้อนกลับแก่คนบางคนและหยุดอยู่ตรงนั้น พบว่าบุคคลจะเกิดการพัฒนาอย่างแท้จริงน้อยมาก 
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โดยสรุปแล้ว การพัฒนาภาวะผู้น าแบบ vertical leadership development เป็น
วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นการพัฒนาความคิดที่ ซับซ้อน ผ่านการเผชิญสถานการณ์ที่ท้าทาย 

เรียนรู้จากมุมมองที่ขัดแย้ง และการหาโค้ชหรือพ่ีเลี้ยง เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า มุ่งพัฒนาในที่อยู่ภายใ น
ของผู้น า แนวทางการพัฒนาเป็นผลท่ีได้จากการศึกษาความล้มเหลวของการพัฒนาผู้น า แล้วสร้าง

แนวทางเพ่ือแก้ปัญหาดังกล่าว เป็นวิธีการพัฒนาที่มีความสอดคล้องกับภาวะผู้น าที่แท้จริง ที่ เกิดจาก
จิตวิทยาเชิงบวก มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง 

ตอนที่ 3 พฤติกรรมการเปน็สมาชกิที่ดตี่อองคก์าร (Organizational Citizenship Behavior) 

3.1 ความหมายของพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิที่ดตี่อองคก์าร  

มีนักวิชาการและนักวิจัยได้ท าการศึกษาและให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี

ต่อองค์การ (Organizational Citizenship Behavior : OCB) ไว้หลายแง่มุม ซ่ึงสามารถอธิบายได้
ดังต่อไปนี้ 

Katz และ Kahn (1978) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเป็นพฤติกรรมที่

บุคลากรปฏิบัตินอกเหนือบทบาทหน้าที่ท่ีได้ก าหนดไว้ เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นอย่างไม่เป็นทางการ 
เป็นการแสดงความร่วมมือหรือให้ความช่วยเหลือ รวมถึงแสดงความเป็นมิตร ซ่ึงอาจปรากฏอยู่ในการ

ปฏิบัติงานในสถานที่ต่าง ๆ แต่อาจจะไม่เป็นที่สังเกตหรือถูกระบุไว้ในหน้าที่ของบุคคลที่จะ ต้องปฏิบัติ 
แต่พฤติกรรมเหล่านี้เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นส าหรับการด าเนินงานภายในองค์การ หากขาดพฤติกรรม
เกล่านี้แล้ว ระบบการด าเนินงานต่าง ๆ ภายในองค์การก็จะไม่สามารถด าเนินการต่อไปได้ 

Bateman และ Organ (1983) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การเป็น
พฤติกรรม หรือการกระท าที่สร้างสรรค์ของสมาชิกที่เป็นประโยชน์ ทั้งในแง่ของค่านิย มหรือความพึง
พอใจเหล่านั้นอาจไม่มีความสัมพันธ์กันโดยตรงกับผลการปฏิบัติงานของบุคคล อีกทั้งไม่ได้ก าหนดไว้

ในบทบาทท่ีแน่นอน 

Organ และ Konovsky (1989) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การเป็น

พฤติกรรมที่สร้างสรรค์และให้ความร่วมมือ โดยไม่ได้รับรางวัลตอบแทนอย่างเป็นทางการ น าไปสู่การ
เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การได้เป็นอย่างดี 

Podsakoff และ MacKenzie (2000) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเป็น

พฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากตัวบุคคลเอง เป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือบทบาทที่องค์การได้มีการก าหนด
ไว้ และเป็นพฤติกรรมที่มีความจ าเป็นต่อการพัฒนาประสิทธิผลขององค์การ พฤติกรรมดังกล่าว

นอกจากจะเป็นการแสดงพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือจากหน้าที่ที่ได้ก าหนดไว้แล้ว ยังประกอบด้วย
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พฤติกรรมของบุคคลที่หลีกเลี่ยงความขัดแย้งโดยไม่จ าเป็น รวมถึงเป็นพฤติกรรมที่มีความมุ่งม่ันในการ
ให้ความช่วยเหลือต่อผู้อ่ืน ทั้งการให้ความร่วมมือ และช่วยเหลือเพ่ือนสมาชิกที่ท างานร่วมกัน 

Robbins (2001) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเป็นพฤติกรรมที่ไม่ได้เป็น
ส่วนหนี่งของหน้าที่อย่างเป็นทางการของบุคลากรในองค์การที่องค์การก าหนดไว้ แต่เป็นพฤติกรรมที่

ช่วยส่งเสริมให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์การที่มีการเปลี่ยนแปลงเป็นพล
วัตร และบุคลกรมีหน้าที่รับผิดชอบมากขึ้น การที่บุคลากรปฏิบัติงานที่นอกเหนือบทบาทนั้นจะช่วยให้
องค์การประสบความส าเร็จมากยิ่งขึ้น 

ปัทมวรรณ ชูสาย )2547(  ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การว่าเป็น
พฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากความสมัครใจของพนักงานที่จะปฏิบัติตนนอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ที่

ก าหนดไว้ในลักษณะที่สร้างสรรค์ ร่วมมือกัน และเป็นประโยชน์ต่อองค์การ โดยไม่ได้รับผลตอบแทน
อย่างเป็นทางการ 

เพลินพิศ ศิริสมบูรณ์ )2547(  ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชอกที่ดีต่อองค์การ

เป็นพฤติกรรมของพนักงานที่เกิดขึ้นเองโดยไม่มีใครบังคับ องค์การไม่ได้ก าหนดไว้ให้เป็นหน้าที่ที่ ต้อง
ปฏิบัติ แต่เป็นพฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติ 

ปิยดา ศรประทุม )2548 (  ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชอกที่ ดีต่อองค์การ 
หมายถึง การกระท าที่เกิดจากความสมัครใจของพนักงานที่จะปฏิบัติงานนอกเหนือจากบทบาทหน้าที่
ที่ก าหนดไว้ในลักษณะที่สร้างสรรค์ ร่วมมือกัน โดยไม่ได้รับผลตอบแทนอย่างเป็นทางการจากองค์การ 

รดา อุดมอานุภาพสุข )2549(  ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การ 
เป็นพฤติกรรมที่สนับสนุน และเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององค์การ ซ่ึงไม่ได้ก าหนดไว้ให้เป็น
หน้าที่ที่พนักงานต้องปฏิบัติ แต่พนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติเพ่ือองค์การ โดยไม่มีผลต่อความดี

ความชอบของพนักงานอย่างเป็นทางการ 

กัญจนา กัญจา )2550(  ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การว่า เป็น

พฤติกรรมของพนักงานที่ซ่ึงองค์การไม้ได้ก าหนดไว้เป็นหน้าที่ท่ีต้องปฏิบัติ แต่พนักงานเต็มใจปฏิบัติ
เพ่ือองค์การ และเป็นประโยชน์ต่อองค์การ 

กรรณิการ์ วัฒนาวิโส )2551(  ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การว่า 

เป็นพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกมา โดยที่พฤติกรรมนั้นอยู่นอกเหนือหน้าที่ที่องค์การได้ก าหนดไว้ 
และพนักงานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติเพ่ือประโยชน์ของงานและขององค์การ โดยไม่หวังว่าจะได้รับสิ่ง

ใดตอบแทนจากองค์การ 



 

 

34 

มนัชญา จันทเขต )2551(  ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีต่อองค์การว่าเป็น
พฤติกรรมที่เกิดขึ้นเอง โดยองค์การไม่ได้ก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ และพนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติ

เพ่ือประโยชน์ขององค์การซ่ึงพฤติกรรมเหล่านี้เห็นพฤติกรรมที่สนับสนุนหรือส่งผลต่อประสิทธิผลของ
องค์การ 

วรวรรณ บุญล้อม )2551(  ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ว่าเป็น
พฤติกรรมของพนักงานที่สนับสนุนแลเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององค์การ ซ่ึงองค์การไม่ได้
ก าหนดไว้ให้เป็นหน้าที่ท่ีพนักงานต้องปฏิบัติ แต่พนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติเพ่ือองค์การ และยังเป็น

พฤติกรรมที่มีประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์การ โดยพฤติกรรมดังกล่าวว่า มีผลต่อความดี
ความชอบของพนักงานอย่างเป็นทางการ 

จิรนันท์ วงษ์ไทยวรรณ )2551(  ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การว่า 
เป็นพฤติกรรมทางสังคมในทางบวกที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองค์การ เป็นประโยชน์และสร้างสรรค์ 
เกิดจากการตัดสินใจด้วยตนเองโดยที่องค์การไม่ได้ก าหนดไว้ให้เป็นหน้าที่ท่ีต้องปฏิบัติ 

ปาริชาติ กมลยะบุตร )2553(  ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การว่า 
เป็นลักษณะการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ ที่สนับสนุนให้เกิดความส าเร็จ และ

ประสิทธิผลต่อองค์การ ซ่ึงเป็นพฤติกรรมที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานที่นอกเหนืองานที่ได้รับ
มอบหมายและกระท าด้วยความสมัครใจ โดยไม่มีเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ให้ปฏิบัติซ่ึงพฤติกรรมดังกล่าวไม่มี
ผลต่อระบบการให้รางวัลโดยตรง 

เบญจพร จูพัฒนกุล  )2556(  ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี ต่อองค์การ คือ 
พฤติกรรมที่ไม่ได้มีการก าหนดอย่างเป็นทางการจากองค์การ และผู้ที่ ปฏิบัติก็ไม่ได้ปฏิบัติพฤติกรรม
เหล่านั้นเพ่ือหวังผลตอบแทนหรือรางวัลใด ๆ หากแต่เป็นพฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติ เพ่ือ

ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานและองค์การเพ่ือสนับสนุนให้การด าเนินงานขององค์การเป็นไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

สฎายุ ธีรวณิชตระกูล )2542 (ให้ ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเป็น
พฤติกรรมที่ปฏิบัติด้วนความเต็มใจ ซ่ึงนอกเหนือจากที่องค์การก า หนดไว้ โดยเป็นพฤติกรรมที่
สนับสนุนและมีความจ าเป็นต่อการด าเนินงานขององค์การ เพ่ือจะให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์การ 

ศิกษณีย์ วิโรจน์สงคราม  )2552  (ได้ให  ้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อ
องค์การเป็นพฤติกรรมของพนักงานที่สนับสนุนและเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององค์การ ซ่ึง

องค์การไม่ได้ก าหนดไว้ให้เป็นหน้าที่ท่ีพนักงานต้องปฏิบัติ แต่พนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติเพ่ือองค์การ 
คอยให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืนในองค์การ เคารพสิทธิส่วนบุคคล และไม่ได้ มุ่ง
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หมายต้องการรางวัลตอบแทนจากองค์การ และยังเป็นพฤติกรรมที่มีประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพัฒนา
องค์การ 

กฤษณา สุเทพากุล )2558  (ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การ
หมายถึงการกระท าที่เกิดจากการจัดส ินใจของพนักงานเอง ไม่ได้ถูกก าหนดในบทบาทหน้าที่ มุ่งม่ันใน

การให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน หลีกเลี่ยงความขัดแย้งที่ไม่จ าเป็น และเป็นพฤติกรรมที่ส่งผลดีต่อ
ประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์การ แต่องค์การไม่ได้ก าหนดว่าพฤติกรรมเหล่านั้นจะต้องได้รับ
รางวัลตอบแทนอย่างเป็นทางการ ดังนั้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การจึงเป็นพฤติกรรม

ของพนักงานที่กระท าเพ่ือสนับสนุนผลประโยชน์ขององค์การ แม้ว่าพฤติกรรมนี้จะมิได้ท าให้ผู้กระท า
ได้รับผลประโยชน์โดยตรง และมิได้นับว่าเป็นส่วนหนึ่งของงานก็ตาม 

องค์วิภา มุตะพัฒน์ )2558(  ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การเป็น
พฤติกรรมของครูในโรงเรียนที่แสดงออกถึงการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และพฤติกรรมที่เกิดขึ้น
จากการตัดสินใจของครูในโรงเรียนเอง โดยไม่หวังสิ่งตอบแทน เป็นพฤติกรร มที่อยู่นอกเหนือการ

ก าหนดของโรงเรียน แต่เป็นพฤติกรรมเชิงบวกที่เป็นประโยชน์ต่อโรงเรียน 

จากความหมายที่กล่าวมาทั้งหมดนั้น ผู้วิจัยจึงสรุปว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อ

องค์การเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นด้วยตัวของครูเองที่เป็นประโยชน์และสร้างสรรค์ เป็นพฤติกรรมหรื อ
การกระท าของครูที่อยู่นอกเหนือบทบาทหน้าที่ท่ีโรงเรียนได้ก าหนดไว้ แสดงให้เห็นถึงความร่วมมือ 
ให้การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานและโรงเรียน หลีกเลี่ยงความขัดแย้งที่ไม่จ าเป็น เป็นพฤติกรรมที่ช่วย

เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของโรงเรียน 

 

3.2 แนวคดิและองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีตอ่องคก์าร  

นับต้ังแต่ Katz (1964) ได้ก าหนดคุณลักษณะสามประการเก่ียวกับพฤติกรรมของบุคลากรใน
องค์การที่มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพโดยรวมขององค์การ ในทุกระบบองค์การ ทั้งสามคุณลักษณะ

ของพฤติกรรมดังกล่าว คือ (1) บุคคลจะต้องได้รับการชักน าให้เข้าสู่หรือคงอยู่ในระบบ (2) บุคคลจะ
ท างานให้เสร็จสมบูรณ์ตามบทบาทท่ีได้รับมอบหมายได้ในรูปแบบความเป็นตัวของตัวเอง (3) บุคคล
จะต้อง มีน วัตกรรมหรือ กิจกรรมที่ สร้ างด้วยตน เองเพ่ือให้บ รร ลุวัตถุป ระ สง ค์ขององค์กา ร 

นอกเหนือไปจากบทบาทหน้าที่ตามที่องค์การก าหนดไว้ 

คุณลักษณะสองประการแรกเป็นคุณลักษณะที่ส า คัญที่สุด แต่อย่างไรก็ตามรูปแบบของ

พฤติกรรมทั้งสามรูปแบบก็ควรได้รับการศึกษาต่อไป 
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อย่างไรก็ตาม มีความสนใจไม่มากนักในพฤติกรรมที่เก่ียวกับบทบาทพิเศษ ต้ังแต่ Katz 
(1964) ยืนยันว่าพฤติกรรมเหล่านี้ มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพและการอยู่รอดขององค์การ มี

ตัวอย่างของหลายพฤติกรรมในบทบาทพิเศษ ได้แก่ (2) การกระท าที่แสดงถึงการปกป้ององค์การและ
ทรัพย์สิน (2) การให้ข้อเสนอแนะที่สร้างสรรค์เพ่ือการปรับปรุงองค์การ (3) พัฒนาตนเองเพ่ือการ

ตอบสนองงานในภาพรวม (4) สร้างสรรค์บรรยากาศที่ดีในสภาพแวดล้อมทั่วทั้งองค์การ (5) ให้ความ
ร่วมมือในทุกกิจกรรม 

ในช่วงต้นศตวรรษที่ 1980 ค าว่า “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ” ถูกก าหนดขึ้น

โดย Organ (1988) เพ่ือพรรณนาให้เห็นถึงพฤติกรรมในบทบาทพิเศษที่ได้รับการอธิบายไว้ก่อนหน้านี้  

กว่าครึ่งทศวรรษที่ผ่านมาต้ังแต่ Dennis Organ และคณะ (Smith, Organ, & Near, 1983) 

ได้บัญญัติศัพท์ค าว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การหรือเป็นซ่ึงสร้างขึ้นมาจากแนวความคิด
ของ Chester Barnard (Barnard, 1968) ว่าด้วยเรื่องของ “ความเต็มใจที่จะให้ความร่วมมือ” เป็น
เรื่องระหว่างการปฏิบัติตามบทบาทด้วยตนเองได้ และนวัตกรรมและพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเอง Organ 

(1988) ให้ความหมาย “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การ” ว่าเป็นพฤติกรรมของบุคคล 
เก่ียวกับการตัดสินใจ ที่ไม่ได้มาจากระบบการให้รางวัลอย่างชัดเจน แต่เป็นการร่วมส่งเสริมการท างาน

ขององค์การให้มีประสิทธิภาพโดยการตัดสินใจของเขาเหล่านั้นเป็นพฤติกรรมที่ไม่ต้องการการบังคับ 
ไม่ได้ก าหนดบทบาทหรือรายละเอียดงานที่เป็นเง่ือนไขที่เก่ียวกับสัญญาจ้างขององค์การเป็น
พฤติกรรมเรื่องของการเลือกส่วนบุคคล 

นับต้ังแต่การศึกษาพฤติกรรมเก่ียวกับ ความเต็มใจที่จะให้ความร่วมมือ จนมาเป็นพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การนั้น มีผู้ศึกษาค้นคว้ามากมาย มีการให้ค านิยาม และการก าหนดรูปแบบ 
ในรูปแบบที่หลายหลาย ดังนี้ 

แนวคิดแรกของเกิดในช่วงทศวรรษ 1980 ดังที่ได้กล่าวไปในข้างต้น โดย Organ (Organ, 
1988; Organ & Konovsky, 1989) ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การที่ถูก

พัฒนามาจากแนวความคิดของ Barnard (1938) และ Katz (1964) (Jahangir, Akbar, & Haq, 
2004) ซ่ึง Bernard (Barnard, 1968) ให้แนวความคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีของ
องค์การ ว่าเป็นความต้องการของบุคคลที่พยายามสร้างความร่วมมือให้เกิดขึ้นในองค์การซ่ึงเป็น

สิ่งจ าเป็นที่จะท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย เป็นความพยายามในการท านุบ ารุงองค์การ ในขณะที่ 
Katz (1964) ได้กล่าวว่า โดยทั่วไปองค์การจะประเมินผลในการปฏิบัติงาน จากการท างานตามความ

รับผิดชอบและหน้าที่ที่ ต้องปฏิบัติ แต่บทบาทการท างานยังคงคลอบคลุมพฤติกรรมที่มีควา ม
หลากหลาย ดังนั้นจึงแบ่งพฤติกรรมในการท างานของพนักงานในองค์การเป็น 2 ลักษณะ คือ 
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พฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ ( In-role Behavior) เป็นพฤติกรรมที่องค์การได้ก าหนดหน้าที่ความ
รับผิดชอบให้กับคนในองค์การอย่างชัดเจน และอยู่ภายใต้เง่ือนไขการให้รางวัล ซ่ึง เป็นพฤติกรรมที่

องค์การใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมบทบาทพิเศษ ( Extra-role Behavior) 
เป็นพฤติกรรมที่คนในองค์การปฏิบัติโดยไม่ได้ก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ แต่สังคมในองค์การให้การ

ยอมรับและให้คุณค่า 

Organ (1987, 1988) ได้แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้ 5 องค์ประกอบ 
ดังนี้ 

(1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึงการให้ความช่วยเหลือบุคคลอ่ืนทัน
ที่ท่ีเกิดปัญหา  

(2) พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy) หมายถึง ท่าทางหรือการแสดงกิริยาอาการ
ที่แสดงถึงความเคารพนอบน้อมกับบุคคลอ่ืนเพ่ือป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ ซ่ึงการท างานใน
องค์การนั้นต้องพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน สิ่งที่บุคคลหนึ่งกระท าหรื อตัดสินใจ ย่อมส่งผลกระทบต่อ

บุคคลอ่ืน ดังนั้นการสุภาพอ่อนน้อมต่อผู้อ่ืนจึงเป็นสิ่งที่ควรปฏิบัติ 

(3) พฤติกรรมความมีน้ าในนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง ความอดทน อดกลั้นต่อสิ่งที่

เกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นความคับข้องใจ ความไม่สะดวกสบาย หรือแม้แต่ความเครียดก็ตาม ในบางครั้งเรา
มีสิทธิที่จะแสดงออกถึงข้อข้องใจในงาน แต่การร้องทุกข์ในเรื่องดังกล่าวอาจท าให้ฝ่ายจัดการต้องแบก
ภาระมากเกินไป ดังนั้น พนักงานเหล่านั้นจึงรู้จักการรอคอยอย่างผู้ที่มีน้ าใจเป็นนักกีฬา 

(4) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกโดยการ
รับผิดชอบ และการมีส่วนร่วมในกระบวนการต่าง ๆ ภายในองค์การ เป็นผู้ที่ มีความร่วมมือกับการ
ประชุมเป็นอย่างดี เก็บความลับ แสดงความคิดเห็นในเวลาที่เหมาะสมและในรูปแบบที่สอดคล้องกับ

องค์การ 

(5) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึงพฤติกรรมที่แสดงออกถึง

การยอมรับกฎระเบียบ โดยเอาใจใส่และเคารพต่อกฎระเบียบ ตรงต่อเวลา ปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบ 
ค านึงถึงทรัพย์สินขององค์การ ไม่ใช้เวลางานในการปฏิบัติสิ่งอ่ืนนอกเหนือการท างาน บุคลากรทุกคน
ถือเป็นสมาชิกขององค์การ ซ่ึงองค์การก็เปรียบเหมือนทีมขนาดใหญ่ ที่บุคลากรทุกคนต้องร่วมมือกัน

ท างานให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน ดังนั้นสมาชิกทีมหรือสมาชิกองค์การก็ควรปฏิบัติตนให้เป็นสมาชิกที่
ดี และเป็นสมาชิกองค์การที่ดีด้วย 

ต่อมาในช่วงเวลาที่ใกล้เคียงกันเป็นแนวคิดของ Organ และ Konovsky (1989) ซ่ึงมีแนวคิดที่
คล้ายกับแนวคิดของ Smith, Organ และ Near (1983) ได้มีการน าเสนอแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรม
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การเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การเป็น 2 มิติเหมือนกัน คือ Altruism โดยให้ค าจ ากัดความว่าเป็น
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือโดยตรงกับบุคล เม่ือบุคคลเหล่านั้นต้องการความช่วยเหลือ หรือมี

ปัญหา และ Generalized Compliance ซ่ึงเป็นเรื่องของการตระหนักรู้ เป็นการให้ความช่วยเหลือ
ผู้อ่ืนทางอ้อมในเรื่องเก่ียวกับกระบวนการในการท างานในองค์การ ไม่ได้ก าหนดวัตถุประสงค์กับคนใด

คนหนึ่งอย่างเฉพาะเจาะจง มีลักษณะคล้ายคลึงกับการให้ความร่วมมือ หรือการยอมรับบรรทัดฐาน
ทีว่่า พนักงานที่ดีควรปฏิบัติตนอย่างไร ทั้งนี้ Organ and Konovsky (1989) ได้จ าแนกและน าเสนอ
องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้เป็น 2 รูปแบบ คือ 

(1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเม่ือ
เขามีปัญหาบางทีเป็นการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานผู้ไม่มาท างานหรือให้ค าแนะน าเพ่ือปรับปรุงสภาพ

การท างาน 

(2) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Compliance) เป็นการปฏิบัติในสิ่งที่องค์การต้องการให้ท า
และปฏิบัติตามกฎ เช่น มาท างานตรงเวลาและไม่กินเวลาท างาน 

หลังจากนั้น William (Williams & Anderson, 1991) ได้ศึกษาและท าการก าหนดองค์ประกอบ
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การไว้ 2 ด้าน คือ 

(1) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การที่ มุ่งสู่บุคคล  ( Organizational Citizenship 
Behavior Directed toward Individuals-OCB-I) เป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์เฉพาะต่อหน้า
บุคคล เช่น การช่วยเหลือผู้อ่ืนในเรื่องที่เก่ียวกับงานหรือปัญหาในการท างาน เป็นต้น 

(2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การที่ มุ่งสู่องค์การ (Organizational Citizenship 
Behavior Directed toward Organization-OCB-O) เป็นพฤติกรรมาของคนในองค์การที่เป็น
ประโยชน์ต่อองค์การส่วนรวมแนวคิดต่อมาเป็นแนวคิดของเป็นของ Graham และ Moorman โดยมี

พ้ืนฐานมาจากแนวคิดของ William (Williams & Anderson, 1991) ที่จ าแนกองค์ประกอบของพฤติ
กรมการเป็นสมาชิกที่ดีขอองค์การไว้ 4 รูปแบบ ดังนี้  

(1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือระหว่างบุคคล (Interpersonal Helping) เป็นพฤติกรรมาที่
เน้นการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในการท างาน เม่ือเพ่ือนร่วมงานต้องการความช่วยเหลือ 

(2) ภักดีแบบสนับสนุน (Loyalty Boosterish) เป็นพฤติกรรมการสนับสนุนองค์การ โดยให้ภาพ

ที่ดีปรากฏต่อบุคคลภายนอก 

(3) ความส านึกในหน้าที่ (Personal Industry) เป็นพฤติกรรมที่คนในองค์การปฏิบัติทั้งในสิ่งที่

เป็นหน้าที่ความรับผิดชอบ และท าในสิ่งที่เกินกว่าภาระงานในหน้าที่ 
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(4) ความคิดริเริ่มส่วนบุคคล (Individual Initiative) เป็นการติดต่อสื่อสารในสถานที่ท างานเพ่ือ
ปรับปรุงการท างานของกลุ่มและบุคคล 

แนวคิดต่อมาเป็นแนวคิดของ Turnipseed (1996) ซ่ึงท าการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี
ขององค์การและก าหนดองค์ประกอบไว้ 3 รูปแบบ คือ 

(1) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Altruistic Compliance) เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นโดย
ปราศจากการบังคับ พฤติกรรมส่วนใหญ่ที่แสดงออกมาจะเป็นพฤติกรรมที่มีลักษณะนอกเหนือจาก
งานที่ท า พฤติกรรมนี้จะมีการให้ค าแนะน าใหม่ ๆ เก่ียวกับการท างาน การจัดการงาน การฝึกอบรม 

การตรงต่อเวลา ให้ความช่วยเหลือเม่ือเพ่ือนร่วมงานต้องการ การสร้างบรรยากาศในที่ท างานที่ดี ซ่ึง
พฤติกรรมเหล่านี้จะสร้างประสิทธิผลในการท างาน 

(2) พฤติกรรมการมีความเมตตากรุณา (Benevolence) เป็นพฤติกรรมของคนในองค์การที่ไม่
เก่ียวข้องโดยตรงกับผลลัพธ์การท างาน เป็นพฤติกรรมที่ช่วยปกป้ององค์การ เช่น ลดความข้อโต้แย้ง
ต่าง ๆ ที่จะเกิดในที่ท างาน การช่วยปกป้องทรัพย์สินขององค์การ เป็นพฤติกรรมที่สร้างบรรยากาศใน

การท างานที่ดี และจะน าไปสู่การเกิดประสิทธิภาพในการท างานในที่สุด 

(3) พฤติกรรมลักษณะส่วนบุคคล (Personal) เป็นพฤติกรรมารแสดงออกถึงลักษณะส่วนบุคคล

ที่มีอิทธิพลในความสัมพันธ์ทางสังคม ซ่ึงอาจมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานทางอ้อม รวมไปถึง
การแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ซ่ึงเป็นสิ่งจ าเป็นในการเพ่ิมระดับแรงจูงใจในการท างานของคนในองค์การ 

หลังจากนั้นก็มีการศึกษา ก าหนดนิยาม และก าหนดองค์ประกอบเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีต่อองค์การอีกมากมาย แต่ก็ไม่ได้รับความนิยมและน ามาศึกษาต่อ และพบว่ารูปแบบของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การที่ไ ด้รับความนิยมในการศึกษามากที่สุด คือ แนวคิดของ 
Organ (1987, 1988)  

แต่อย่างไรก็ตาม Podsakoff (P. M. Podsakoff et al., 2000) ให้ความเห็นว่า ถึงแม้จะมี
การศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากมาย แต่ก็ยังมีความแตกต่างในเรื่อง

ความคิดเห็นในเรื่ององค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การดังกล่าว เขาจึง
ท าการศึกษาและทบทวนวรรณกรรม และท าการก าหนดองค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี
ขององค์การไว้ 7 องค์ประกอบ คือ 

(1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Helping Behavior) ระบุว่าเป็นรูปแบบที่ส า คัญของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกซ่ึงให้ความช่วยเหลือทุกคนที่ท างานในองการเดียวกันเป็นการช่วยเหลือด้วย

ความสมัครใจ ป้องกันการเกิดขึ้นของปัญหาที่เก่ียวกับงานด้วยความบริสุทธิ์ ใจ อ านวยความสะดวก
ระหว่างบุคคล ปฏิบัติตามขั้นตอนเพ่ือป้องกันการสร้างปัญหาให้กับเพ่ือนร่วมงาน 
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(2) ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นการบ่งบอกถึง ความอดทนอดกลั้นต่อสิ่งที่ไม่
สะดวกสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้จากการท างานโดยไม่บ่น ไม่เพียงเท่านี้ แต่ยังคงรักษาทัศนคติเชิงบวกแม้สิ่ง

นั้นจะไม่ได้เป็นไปตามทางของพวกเขาก็จะไม่โกรธเคือง เม่ือคนอ่ืน ๆ ไม่ท าตามข้อเสนอหรือ
ค าแนะน าของเขา ก็ยินดีที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือสิ่งที่ดีของกลุ่มงาน  

(3) จงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) ประกอบด้วยความซ่ือสัตย์และความ
จงรักภักดีคือการขยายตัวของค่านิยม และการปกป้ององค์การ การรับรองการสนับสนุน ปกป้อง
วัตถุประสงค์ขององค์การสร้างหลักความจงรักภักดีต่อองค์การ ส่งเสริมองค์การให้เป็นที่รู้จักกับ

บุคคลภายนอก เพ่ือปกป้องและป้องกันภัยคุกคามมุ่งม่ันกับมันแม้ในสภาวะที่ไม่พึงประสงค์ 

(4) ปฏิบัติตามกฎระเบี ยบขององค์การ (Organizational Compliance) ประเด็นนี้ได้รั บ

การศึกษามาอย่างอย่างนานในขอบเขตของการศึกษาเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิก ในบางมิติก็เป็น
เรื่องของการปฏิบัติตามค าสั่งขององค์การ การปฏิบัติตามกฎขององค์การ แต่ในมิตินี้จะกล่าวถึงสิ่งที่
ฝังอยู่ในตัวบุคคล เป็นการยอมรับกฎระเบียบ รูปแบบ และขั้นตอนการปฏิบัติงานขององค์การ ซ่ึงเขา

เหล่านั้นจะยึดม่ัน ระมัดระวังแม้ในขณะนั้นจะไม่มีใครสังเกตเห็นก็ตาม ด้วยเหตุผลที่ว่าพฤติกรรมนี้
เป็นสิ่งที่น่าเชื่อถือ จึงเป็นสิ่งที่องค์การคาดหวังมาก และหากใครปฏิบัติได้ก็จะถือว่าเป็น “สมาชิกที่ดี” 

(5) ความคิดริเริ่มส่วนบุคคล (Individual Initiative) ในรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีของ
องค์การนี้ เป็นบทบาทพิเศษ เป็นพฤติกรรมที่เก่ียวข้องกับการเข้าไปมีส่วนร่วมในงานในระดับที่เกิน
กว่าความต้องการขั้นต่ า หรือเกินกว่าระดับที่คาดหวังไว้ ด้วยความสมัครใจ พฤติกรรมดังกล่าวมีการ

แสดงออกด้วยความสมัครใจภายใน ของความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และการออกหรือสร้างนวัตกรรม
เพ่ือปรับปรุงงานใดงานหนึ่ง หรือปรับปรุงการปฏิบัติงานขององค์การ เป็นพฤติกรรมที่เต็มไปด้วย
ความกระตือรือร้นเป็นพิเศษ ความพยายามที่จะท างานให้ส าเร็จ อาสาที่จะตอบสนองงานพิเศษและ

เข้าไปมีส่วนร่วมองค์การท าในสิ่งเดียวกัน พฤติกรรมทั้งหมดนี้ เป็นการกระท าที่ เรียกว่า “เหนือกว่า
หน้าที่” แต่เป็นจิตส านึก อุทิศตนเพ่ือการสร้างงาน 

(6) การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นการแสดงให้เห็นในภาพใหญ่ ถึงการให้ความสนใจ
และการเข้าไปมีส่วนร่วมกับทั้งองค์การ แสดงให้เห็นได้จากความเต็มใจที่จะปฏิ บัติอย่างกระตือรือร้น 
(เช่น การเข้าร่วมประชุม เข้าไปมีส่วนร่วมในการอภิปรายนโยบาย แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับกลยุทธ์

หรือสิ่งที่องค์การควรจะต้องปฏิบัติ) ติดตามตรวจสอบสภาพแวดล้อมในสิ่งที่อาจจะเป็นภาวะคุกคาม 
หรือโอกาส (เช่น ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในองค์การ ในสิ่งที่จะสิ่งผลกระทบต่อองค์การ) คอยมองหา

สิ่งที่น่าสนใจที่สุด (เช่น รายงานสิ่งที่มีพิรุธหรือสิ่งที่จะเป็นอันตราย การล็อคประตู เป็นต้น) แม้จะเป็น
เรื่องต้นทุนส่วนบุคคล พฤติกรรมเหล่านี้สะท้อนให้เห็นถึงการรับรู้ของบุคคลที่เข้าไปมีบทบาทในภาพ
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ใหญ่ขององค์การ เช่นเดียวกับการรับรู้การมีส่วนร่วมของประชากรในประเทศและยอมรับและ
รับผิดชอบในหน้าที่ 

(7) การพัฒนาตนเอง (Self-Development) เป็นหนึ่งในกุญแจส าคัญของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดี การพัฒนาตนเอง เป็นพฤติกรรมที่เต็มใจ ท าด้วยการอาสาของบุคลากรที่ ต้องการจะ

พัฒนา ปรับปรุงตนเองในด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถ มองหาสิ่งที่ท้าทาย เข้าร่วมหลักสูตรการ
พัฒนาที่ท้าทาย การยังคงอยู่ของการพัฒนาในขอบเขตสิ่งที่พัฒนาไปแล้ว และเรียนรู้ชุดความรู้ทักษะ
ใหม่ ๆ ที่จะช่วยขยายขอบข่ายงานของคนในองค์การ และองค์การ 

ในการ ศึกษาวิ จัยครั้ งนี้ผู้วิจั ยจึงใช้รูปแบบพฤติก รรมการเป็ นสมาชิ กที่ ดีต่อองค์การของ 
Podsakoff (2000) เพราะเป็นแนวคิดที่เกิดจากการศึกของทุกแนวคิดแล้วน ามาสังเคราะห์และ

ก าหนดองค์ประกอบให้คลอบคลุมทุกแนวคิดที่มีมาทั้งหมด 

ตอนที่ 4 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

กฤษณ์ ศรีอัครนนท์ (2558) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่แท้จริงกับตัวแปร

ที่เก่ียวข้องกับทัศนคติในการท างานแลพฤติกรรมในการท างาน โดยมีความไว้วางใจและการเสริมสร้าง
พลังอ านาจทางจิตใจเป็นตัวแปรสื่อ กลุ่มตัวอย่างคือครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 

340 คน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปร ทั้งความไว้วางใจและการ
เสริมสร้างพลังอ านาจทางจิตใจ ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท 
อย่างมีนัยส าคัญ 

ขวัญฤดี อาภานันท์ (2559) ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาที่
ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 จ านวน 
308 คน พบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสาน

ศึกษา โดยสามารถร่วมกันท านายได้ร้อยละ 80.30  

วิมลรัตน์ ครองมงคล (2555) ศึกษาภาวะผู้น า บรรยากาศองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง นอกจากนี้ยังศึกษา 
ภาวะ ผู้น า บรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การที่สามารถร่วมกัน
ท านายผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหน่วยงานราชการแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จาก

ตัวอย่างจ านวน 170 คน ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าอยู่ในระดับสูง พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขอองค์การโดยรวมอยู่ในระดับดี และสามารถอธิบายผลการปฏิบัติงานของข้าราชการได้ร้อยละ 

41.6 
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Walumbwa (2010) ท าการศึกษาผลกระทบโดยตรงและผลกระทบโดยอ้อมของภาวะผู้น าที่
แท้จริง ที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และความยึดม่ันผูกพันในการท างานของผู้ตาม 

โดยตัวอย่างเป็นผู้ตามจ านวน 387 คน และผู้บริหารจ านวน 129 คน ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าที่
แท้จริงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และความยึดม่ันผูกพันการ

ท างาน และนอกจากนี้แล้ว ภาวะผู้น าที่แท้จริงสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การได้ร้อยละ 69 

โดยสรุปแล้ว เม่ือผู้น าแสดงพฤติกรรมที่เป็นภาวะผู้น าที่แท้จริงออกมา จะส่งอิทธิพลทางตรง

เชิงบวกต่อผู้ตาม ซ่ึงจะส่งผลให้ผู้ตามแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การออกมา และส่งผล
ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างานขององค์การต่อไป ดังนั้น การส่งเสริมให้ผู้น า มีพฤติกรรม

ภาวะผู้น าที่แท้จริง และผู้ตามมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การจึงเป็นประโยชน์โดยรวมต่อ
องค์การ 



 

 

บทที่ 3  
วิธ ีด  าเนินการ วิจ ัย 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1)เพ่ือศึกษาระดับของภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้บริหาร
สถานศึกษา และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู 2)เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้บริหารสถานศึกษาและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู และ 
3)เพ่ือน าเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู โดยในการการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงบรรยาย ( Descriptive 

Research) โดยแบ่งเป็น 2 ระยะ ในระยะที่ 1 เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าที่
แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู ความสัมพันธ์

ของภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษากับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การของครู 
และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา และในระยะที่ 2 
เป็นการน าผลจากการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษา เพ่ือก าหนดและน าเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา
เพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู 

ระยะที ่1 ศ ึกษาระดับพฤตกิรรมและความสมัพนัธ ์

1. ประชากรและตัวอยา่ง 

1 .1 ประชากร 

ประชากรการศึกษาในครั้งนี้คือผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่ท างานอยู่ในโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 แบ่งตามเขตอ าเภอทั้ง 7 อ าเภอ ได้แก่อ าเภอ

ท่าวังผามีสถานศึกษา 36 โรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 24 อ าเภอปัวมีสถานศึกษา 38 โรงเรียน คิดเป็น
ร้อยละ 26 อ าเภอเชียงกลางมีสถานศึกษา 25 โรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 17 อ าเภอทุ่งช้างมี
สถานศึกษาจ านวน 13 โรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 9 อ าเภอสองแควมีสถานศึกษา 11 โรงเรียน คิดเป็น

ร้อยละ 7 อ าเภอบ่อเกลือมีสถานศึกษา 13 โรงเรียน 2 สาขา คิดเป็นร้อยละ 9 และอ าเภอเฉลิมพระ
เกียรติมีสถานศึกษาจ านวน 12 โรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 8 รวมทั้งสิ้นคือ 150 โรงเรียน ผู้บริหาร

ทั้งหมด 137 คน และครูจ านวน 1,165 คน  

1.2 ตัวอย่าง 

ตัวอย่างในการวิจัยในครั้งนี้คือผู้บริหารสถานศึกษา และครูจากกลุ่มประชากรที่ได้กล่า วไปใน

ข้างต้น ซ่ึงได้มาจากการสุ่มหลายขั้นตอน 
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ขั้นที่ 1 การกอาหนดขนาดตัวอย่าง  

ในการก าหนดขนาดตัวอย่าง ผู้วิจัยได้พิจารณาการก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้โปรแกรม 

G*Power ซ่ึงก าหนดให้ ค่าอิทธิพลระดับปานกลาง (f2=0.15), α=.05, 1-β=.95 จ านวนตัวแปร

ท านายจ านวน 1 ตัว ได้ขนาดตัวอย่างเท่ากับ 89 ตัวอย่าง 

ขั้นที่ 2 ดอาเนินการสุ่มตัวอย่าง   

1. เนื่องจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 มีโรงเรียนในสังกัด

แบ่งตามเขตการปกครองออกเป็น 7 อ าเภอ ซ่ึงแต่ละอ าเภอนั้นมีความแตกต่างกันทั้งด้านภูมิศาสตร์ 
และลักษณะของผู้เรียน เพ่ือให้ได้มาซ่ึงการเป็นตัวแทนที่ดีของประชากรผู้วิจัยจึงท าการสุ่มแบบแบ่ง

ชั้น (Stratified Random Sampling)  

2. ก าหนดสัดส่วนของจ านวนโรงเรียน ค านวณจากขนาดตัวอย่างจ านวน 89 โรงเรียน 
จึงได้ท าการก าหนดสัดส่วนของตัวอย่างแต่ละอ าเภอ โดยอ าเภอท่าวังผาได้ขนาดตัวอย่างจ านวน 21 

โรงเรียน อ าเภอปัวได้ขนาดตัวอย่างจ านวน 23 โรงเรียน อ าเภอเชียงกลางได้ขนาดตัวอย่างจ านวน 15 
โรงเรียน อ าเภอทุ่งช้างได้ขนาดตัวอย่างจ านวน 8 โรงเรียน อ าเภอสองแควได้ขนาดตัวอย่างจ านวน 7 
โรงเรียน อ าเภอบ่อเกลือได้ขนาดตัวอย่างจ านวน 9 โรงเรียน และอ าเภอเฉลิมพระเกียรติได้ขนาด

ตัวอย่างจ านวน 7 โรงเรียน 

1. รวบรวมรายชื่อโรงเรียนที่สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2  แบ่ง

ตามอ าเภอ แล้วท าการสุ่มอย่างง่ายให้ได้จ านวนตามสัดส่วนที่ก าหนดไว้ 

ตาราง 1 ข้อมูลจ านวนผู้บริหารและครู 

ที่ อ าเภอ จ านวนสถานศ ึกษา 
จ านวนค ร ูและผ ู้บร ิหารสถานศ ึกษา 

ผ ู้บร ิหาร  ค ร ู รวม ร ้อยละ 

1 ท่าวังผา 36 36 275 311 24 

2 ปัว 38 39 347 386 25.3 

3 เชียงกลาง 25 22 150 172 16.7 

4 ทุ่งช้าง 13 12 121 133 8.7 

5 สองแคว 11 9 100 109 7.3 

6 บ่อเกลือ 15 9 71 80 10 

7 เฉลิมพระเกียรติ 12 10 101 111 8 
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ที่ อ าเภอ จ านวนสถานศ ึกษา 
จ านวนค ร ูและผ ู้บร ิหารสถานศ ึกษา 

ผ ู้บร ิหาร  ค ร ู รวม ร ้อยละ 

รวม 150 137 1,165 1,302 100 

 

2. ตัวแปรทีใ่ชใ้นการวจิัย 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วยตัวตัวหลักจ านวน 2 ตัวแปร ได้แก่ 1) ตัวแปรแฝงภาวะ

ผู้น าที่แท้จริง และ 2) ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยตัวแปรแฝงภาวะผู้น าที่
แท้จริงประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ตัวแปรแฝงการตระหนักตน วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 1 

ตัวแปรคือ ตัวแปรการตระหนักตน ตัวแปรแฝงความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 1 
ตัวแปรคือ ตัวแปรความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ ตัวแปรแปงกระบวนการที่สมดุล วัดได้จากตัวแปรสังเกต
ได้ 1 ตัวแปรคือ ตัวแปรกระบวนการที่สมดุล และตัวแปรแฝงมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน วัดได้

จากตัวแปรสังเกตได้ 1 ตัวแปรคือ ตัวแปรมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ได้แก่ ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือ วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 1 ตัวแปรคือ ตัวแปรพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ตัวแปร

แฝงความอดทนอดกลั้น วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 1 ตัวแปรคือ ตัวแปรความอดทนอดกลั้น ตัวแปร
แฝงจงรักภักดีต่อองค์การ วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 1 ตัวแปรคือ ตัวแปรจงรักภักดีต่อองค์การ ตัว

แปรแฝงปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 1 ตัวแปรคือ ตัวแปรปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบขององค์การ ตัวแปรแฝงความคิดริเริ่มส่วนบุคคล วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 1 ตัวแปร
คือ ตัวแปรความคิดริเริ่มส่วนบุคคล ตัวแปรแฝงการให้ความร่วมมือ วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 1 ตัว

แปรคือ ตัวแปรการให้ความร่วมมือ และตัวแปรแฝงการพัฒนาตนเอง วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 1 ตัว
แปรคือ ตัวแปรการพัฒนาตนเอง 

3. เคร ือ่งมือวจิัย 

เครื่องมือที่ใช้เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้ คือแบบสอบถาม เก็บข้อมูลจาก
ผู้บริหารสถานศึกษา และครู โดยแบบสอบถามส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา แบ่งออกเป็น 3 ตอน 

ตอนที่ 1 คือข้อมูลทั่วไปโดยถามประเด็นเก่ียวกับ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่
ศึกษาในระดับปริญญาตรีวุฒิการศึกษาสูงสุด ประสบการณ์ในการบริหาร ประสบการณ์ก ารท างาน 

ระยะเวลาที่บริหารโรงเรียนปัจจุบัน ตอนที่ 2 ข้อค าถามเก่ียวกับภาวะผู้น าที่แท้จริง แบบมาตรวัด
ระดับ คลอบคลุมตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปร คือ ตัวแปรการตระหนักตน ตัวแปรความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 
ตัวแปรกระบวนการที่สมดุล และตัวแปรมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน และตอนที่ 3 แนวทางการ
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พัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง เป็นแบบสอบถามที่มีข้อค าถามแบบตอบสนองคู่ ( dual response 
format) และแบบสอบถามส าหรับครู แบ่งออกเป็น 3 ตอน โดยตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป โดยถาม

ประเด็นเก่ียวกับ เพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษาสูงสุด ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่งหรือ
วิทยฐานะ และระยะเวลาที่ท างานในโรงเรียนปัจจุบัน ตอนที่ 2 ข้อค าถามเก่ียวกับภาวะผู้น าที่แท้จริง

ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยคลอบคลุมตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปร คือ ตัวแปรการตระหนักตน ตัวแปร
ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ ตัวแปรกระบวนการที่สมดุล และตัวแปรมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน และ
ตอนที่ 3 คือข้อค าถามเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การซ่ึงคลอบคลุมตัวแปรทั้ง 7 ตัว

แปร ได้แก่ ตัวแปรพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ตัวแปรความอดทนอดกลั้น ตัวแปรจงรักภักดีต่อ
องค์การ ตัวแปรปฏิบัติตามกฎขององค์การ ตัวแปรความคิดริเริ่มส่วนบุคคล ตัวแปรการให้ ความ

ร่วมมือ และตัวแปรการพัฒนาตนเอง 

4. การสรา้งและตรวจสอบคณุภาพเคร ือ่งมือ 

เครื่องมือที่ผู้วิจัยใช้ในครั้งนี้ มีตัวแปรหลักอยู่ 3 ตัวแปร โดยเครื่องมือเก่ียวกับภาวะผู้น าที่

แท้จริง ผู้วิจัยน าแบบสอบถามของ ธีรภัทร กุโลภาส (2556) ซ่ึงได้พัฒนามาจากแบบสอบถามของ 
Walumbwa และคณะ (2008) แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การ

ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นตามแนวคิดของ Podsakoff และคณะ (2000) และแบบสอบถามแนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น าที่แท้จริงผู้วิจัยน าการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวคิดของ Nick Petrie (2015) ผนวกเข้ากับ
แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าที่แท้จริงในข้างต้น โดยมีรายละเอียดในการสร้างและตรวจสอบ

คุณภาพเครื่องมือดังนี้ 

4.1 การก าหนดนยิามปฏบิัตกิาร 

ผู้วิจัยได้ก าหนดนิยามปฏิบัติการของตัวแปรหลักที่ ต้องการศึกษาตามกรอบแนวคิดในการ

วิจัย โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

(1) ตัวแปรภาวะผู้น าที่แท้จริง หมายถึง แบบแผนของพฤติกรรมของผู้น าที่พัฒนามา

จากและมุ่งสร้างสมรรถนะทางจิตวิทยาเชิงบวกและบรรยากาศทางจริยธรรมอันดีงาม ในการส่งเสริม
การรู้จักตนเอง คุณธรรมในตนเอง กระบวนการสารสนเทศที่สมดุล และความโปร่งใสอย่างมีเหตุผล 
ในการท างานร่วมกันระหว่างผู้น าและผู้ตาม เพ่ือปลูกฝังการพัฒนาตนเองเชิงบวก (Walumbwa และ

คณะ, 2008 อ้างถึงใน  ธีรภัทร กุโลภาส, 2556) ภาวะผู้น าที่แท้จริงประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 
องค์ประกอบ ได้แก่ การตระหนักตน ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ กระบวนการที่สมดุล และมุมมองเชิง

จริยธรรมภายใน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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(1.1) ตัวแปรการตระหนักตน หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงถึงความเข้าใจ
ตนเอง ความเป็นไปในโลกและสิ่งรอบตัว การยอมรับในจุดแข็ง แลข้อจ ากัดของตน รวมถึงการเข้าใจ

มุมมองของครูที่มีต่อตน และอิทธิพลของตนที่มีต่อครู วัดได้จากแบบสอบถามที่เป็นมาตรประมานค่า
แบบ 5 ระดับ (Likert scale) จ านวน 8 ข้อคะแนนสูงสุดหมายถึงผู้บริหารสถานศึกษามีการตระหนัก

ตนในระดับสูงสุด คะแนนต่ าสุด หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีการตระหนักตนในระดับต่ าสุด 

(1.2) ตัวแปรความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่
แสดงถึงการเปิดเผยตัวตนที่แท้จริง และไม่บิดเบือนต่อครู เพ่ือเป็นการส่งเสริมความไว้วางใจต่อกัน 

การเปิดเผยข้อมูลที่ส าคัญให้ครูทราบ การส่งเสริมการแสดงความคิดเห็นและความรู้สึกอย่างเปิดเผย 
โดยลดการแสดงอารมณ์ที่ไม่พึงประสงค์ วัดได้จากแบบสอบถามที่เป็นมาตรประมานค่าแบบ 5 ระดับ 

(Likert scale) จ านวน 8 ข้อ คะแนนสูงสุด หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 
ในระดับสูงสุด คะแนนต่ าสุด หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษา มีความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ ในระดับต่ าสุด 

(1.3) ตัวแปรกระบวนการที่สมดุล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงถึง

การรับฟังความคิดเห็นและมุมมองจากครูอย่างรอบด้าน ก่อนท าการสรุปตัดสินใจในเรื่องส าคัญ วัดได้
จากแบบสอบถามที่เป็นมาตรประมานค่าแบบ 5 ระดับ (Likert scale) จ านวน 5 ข้อ คะแนนสูงสุด 

หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีกระบวนการที่สมดุล ในระดับสูงสุด คะแนนต่ าสุด หมายถึง ผู้บริหาร
สถานศึกษามีกระบวนการที่สมดุล ในระดับต่ าสุด 

(1.4) ตัวแปรมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา

ที่แสดงถึงการควบคุมตนเองให้ประพฤติตนตามบรรทัดฐานทางศีลธรรมและจ รรณยาบรรณใน
ระดับสูง เพ่ือ เป็น แบบอย่า งที่ ดี ให้กับครู  โดยไม่หวั่นไหวต่อแร งกดดันภายนอก วัดไ ด้จา ก
แบบสอบถามที่เป็นมาตรประมานค่าแบบ 5 ระดับ (Likert scale) จ านวน 5 ข้อ คะแนนสูงสุด

หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน ในระดับสูงสุด คะแนนต่ าสุด หมาย ถึง 
ผู้บริหารสถานศึกษามีมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน ในระดับต่ าสุด 

(2.) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ หมายถึง พฤติกรรมหรือลักษณะการปฏิบัติงาน
ของครูที่ทุ่มเทก าลังความสามารถและความพยายาม โดยไม่ได้ค านึงว่างานดังกล่าวจะเป็นงานที่ถูก
ก าหนดไว้ในหน้าที่ท่ีจ าเป็นต้องปฏิบัติหรือไม่ ยินดีช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน และงานที่เห็นว่าเป็น

ประโยชน์ต่อองค์การ โดยไม่มีเรื่องการให้รางวัลตอบแทนหรือการลงโทษเข้ามาเก่ียวข้อง เป็น
พฤติกรรมที่ส่งเสริมประสิทธิภาพขององค์การ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 7 องค์ประกอบ ได้แก่ ตัว

แปรพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ตัวแปรความอดทนอดกลั้น ตัวแปรจงรักภักดีต่อองค์การ ตัว
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แปรปฏิบัติตรมกฎระเบียบขององค์การ ตัวแปรความคิดริเริ่มส่วนบุคคล ตัวแปรการให้ความร่วมมือ 
และตัวแปรการพัฒนาตนเอง โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

(2.1) ตัวแปรพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ หมายถึง การกระท าหรือการแสดงออกของครู
ที่ยินดีปฏิบัติงานแทนเพ่ือนร่วมงานที่มีภาระงานล้นมือหรือก าลังประสบปัญหาด้วยความสมัครใจ 

ตามที่ตนสามารถช่วยเหลือได้เพ่ือให้งานของโรงเรียนส าเร็จลุล่วง วัดได้จากแบบสอบถามที่เป็นมาตร
ประมานค่าแบบ 5 ระดับ (Likert scale) จ านวน 5 ข้อ คะแนนสูงสุดหมายถึง ครูมีพฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือ ในระดับสูงสุด คะแนนต่ าสุด หมายถึงครูมีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ในระดับ

ต่ าสุด 

(2.2) ตัวแปรความอดทนอดกลั้น หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของครูที่ มีทัศนคติ

เชิงบวกแม้ว่าการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามที่ตนคาดหวัง เปิดใจกว้างยอมรับฟังค าวิจารณ์จากผู้ อ่ืนได้ 
แสดงออกถึงพฤติกรรมที่เหมาะสมต่อทุกคนในโรงเรียนไม่ว่าจะเจอกับสถานการณ์ที่ ดีหรือไม่ก็ตาม 
วัดได้จากแบบสอบถามที่เป็นมาตรประมานค่าแบบ 5 ระดับ (Likert scale) จ านวน 5 ข้อ คะแนน

สูงสุดหมายถึง ครูมีความอดทนอดกลั้น ในระดับสูงสุด คะแนนต่ าสุด หมายถึง ความอดทนอดกลั้น 
ในระดับต่ าสุด 

(2.3) ตัวแปรความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของครูที่
แสดงถึงความภาคภูมิใจในโรงเรียน ปกป้องและรักษาชื่อเสียงของโรงเรียนเม่ือถูกบุคคลภายนอก
วิพากษ์วิจารณ์ ส่งเสริมให้โรงเรียนเป็นที่รู้จัก วัดได้จากแบบสอบถามที่เป็นมาตรประมานค่าแบบ 5 

ระดับ (Likert scale) จ านวน 5 ข้อ คะแนนสูงสุดหมายถึง ครูมีความจงรักภักดีต่อองค์การ ในระดับ
สูงสุด คะแนนต่ าสุด หมายถึงครูมีความจงรักภักดีต่อองค์การ ในระดับต่ าสุด 

(2.4) ตัวแปรการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออก

ของครูที่ยอมรับและปฏิบัติตามกฎของโรงเรียนด้วยความเต็มใจ สนับสนุนและตอบสนองนโยบายของ
โรงเรียนอย่างเคร่งครัด แม้ว่าจะมีใครเห็นหรือไม่ก็ตาม วัดได้จากแบบสอบถามที่เป็นมาตรประมานค่า

แบบ 5 ระดับ (Likert scale) จ านวน 5 ข้อ คะแนนสูงสุดหมายถึง ครูมีการปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ขององค์การ ในระดับสูงสุด คะแนนต่ าสุด หมายถึงครูมีการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ ใน
ระดับต่ าสุด 

(2.5) ตัวแปรด้านความคิดริเริ่มส่วนบุคคล หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของครูที่ มี
ความริเริ่มหรือสร้างนวัตกรรมด้านงานการสอนและงานที่ตนได้รับมอบหมาย และยังให้ข้อเสนอแนะ

ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาโรงเรียนอย่างสร้างสรรค์ วัดได้จากแบบสอบถามที่เป็นมาตรประมานค่า
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แบบ 5 ระดับ (Likert scale) จ านวน 5 ข้อ คะแนนสูงสุดหมายถึง ครูมีความคิดริเริ่มส่วนบุคคล ใน
ระดับสูงสุด คะแนนต่ าสุด หมายถึงครูมีความคิดริเริ่มส่วยบุคคล ในระดับต่ าสุด 

(2.6) ตัวแปรด้านการให้ความร่วมมือ หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของครูในการ
เข้าไปมีส่วนร่วมกับโรงเรียนอย่างกระตือรือร้นและเต็มใจ คอยก าจัดสิ่งที่จะเป็นภัยคุกคามต่อโรงเรียน 

สนับสนุนการท างานร่วมกันให้มีประสิทธิภาพในโรงเรียน วัดได้จากแบบสอบถามที่เป็นมาตรประมาน
ค่าแบบ 5 ระดับ (Likert scale) จ านวน 5 ข้อ คะแนนสูงสุดหมายถึง ครูมีการให้ความร่วมมือ ใน
ระดับสูงสุด คะแนนต่ าสุด หมายถึงครูมีการให้ความร่วมมือ ในระดับต่ าสุด 

(2.7) ตัวแปรด้านการพัฒนาตนเอง หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของครูในการ
แสวงหาโอกาสและเข้ารับการฝึกอบรมอันจะส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง ส่งเสริมและพัฒนาขีด

ความสามารถของตนเองให้สูงขึ้นกว่าเดิมเพ่ือจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของโรงเรียน วัดได้
จากแบบสอบถามที่เป็นมาตรประมานค่าแบบ 5 ระดับ (Likert scale) จ านวน 5 ข้อ คะแนนสูงสุด
หมายถึง ครูมีการพัฒนาตนเอง ในระดับสูงสุด คะแนนต่ าสุด หมายถึงครูมีการพัฒนาตนเอง ในระดับ

ต่ าสุด 

(3.) การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง หมายถึง การพัฒนาพฤติกรรมที่เป็นภาวะผู้น าที่แท้จริง

ของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ การตระหนักตน ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ กระบวนการที่สมดุล และ
มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน โดยที่กระบวนการพัฒนาดังกล่าวเกิดจากการผสมผสานแนวคิดที่
ซับซ้อนหลายระดับ เกิดจากประสบการณ์ที่หลากหลาย ท้าทายแนวคิดแล้วน าไปสู่การประมวลผล

เพ่ือส่งผลไปยั งการเปลี่ยนแปลงทางควา มคิดและพฤติกรรมของผู้น า ในที่สุด  ประกอบด้วย
องค์ประกอบ 3 ประการ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

(3.1) ประสบการณ์ที่ท้าทาย หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาเผชิญหน้ากับสถานการณ์ที่

ซับซ้อน ที่กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวิธีคิดจากแบบเดิม ๆ 

(3.1.1) ประสบการณ์ที่ท้าทายด้านการตระหนักตน หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษา

เผชิญหน้ากับสถานการณ์ที่ซับซ้อน ที่กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวิธีคิดจากแบบเดิม ๆ ที่ เก่ียวกับ
ความเข้าใจตนเอง ความเป็นไปในโลกและสิ่งรอบตัว การยอมรับในจุดแข็ง และข้อจ ากัดของตน 
รวมถึงการเข้าใจในมุมมองของครูที่มีต่อตน และอิทธิพลของตนเองที่มีต่อครู 

(3.1.2) ประสบการณ์ที่ท้าทายด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ หมายถึง การที่ผู้บริหาร
สถานศึกษาเผชิญหน้ากับสถานการณ์ที่ซับซ้อน ที่กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวิธีคิดจากแบบเดิม ๆ 

ที่เก่ียวกับการเปิดเผยตัวตนที่แท้จริงและไม่บิดเบือนต่อครู เพ่ือเป็นการส่งเสริมความไว้วางใจต่อกัน 
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การเปิดเผยข้อมูลที่ส าคัญให้ครูทราบ การส่งเสริมการแสดงความคิดเห็นและความรู้สึกอย่างเปิดเผย 
โดยลดการแสดงอารมณ์ที่ไม่พึงประสงค์ 

(3.1.3) ประสบการณ์ที่ท้าทายด้านกระบวนการที่สมดุล หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษา
เผชิญหน้ากับสถานการณ์ที่ซับซ้อน ที่กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวิธีคิดจากแบบเดิม ๆ ที่ เก่ียวกับ

การเปิดรับฟังความคิดเห็นและมุมมองจากครูอย่างรอบด้าน ก่อนท าการสรุปตัดสินใจในเรื่องที่ส าคัญ 

(3.1.4) ประสบการณ์ที่ท้าทายด้านมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน หมายถึง การที่ผู้บริหาร
สถานศึกษาเผชิญหน้ากับสถานการณ์ที่ซับซ้อน ที่กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวิธีคิดจากแบบเดิม ๆ 

ที่เก่ียวกับการควบคุมตนเองให้ประพฤติตนตามบรรทัดฐานทางศีลธรรมและจรรยาบรรณในระดับสูง 
เพ่ือเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับครู โดยไม่หวั่นไหวต่อแรงกดดันภายนอก 

(3.2) มุมมองที่ขัดแย้ง หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษามีปฏิสัมพันธ์กับผู้คนที่มีมุมมองต่อ
โลก ความคิดเห็น ภูมิหลัง และการศึกษาที่ขัดแย้งหรือแตกต่างจากของตน 

(3.2.1) มุมมองที่ขัดแย้งด้านการตระหนักตน หมายถึง การที่ ผู้บริหารสถานศึกษา มี

ปฏิสัมพันธ์กับผู้คนที่มีมุมมองต่อโลก ความคิดเห็น ภูมิหลัง และการศึกษาที่ขัดแย้งหรือแตกต่างจาก
ของตน เก่ียวกับความเข้าใจตนเอง ความเป็นไปในโลกและสิ่งรอบตัว การยอมรับในจุดแข็ง และ

ข้อจ ากัดของตน รวมถึงการเข้าใจในมุมมองของครูที่มีต่อตน และอิทธิพลของตนเองที่มีต่อครู 

(3.2.2) มุมมองที่ขัดแย้งด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษามี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้คนที่มีมุมมองต่อโลก ความคิดเห็น ภูมิหลัง และการศึกษาที่ขัดแย้งหรือแตกต่างจาก

ของตน เก่ียวกับการเปิดเผยตัวตนที่แท้จริงและไม่บิดเบือนต่อครู เพ่ือเป็นการส่งเสริมความไว้วางใจ
ต่อกัน การเปิดเผยข้อมูลที่ส าคัญให้ครูทราบ การส่งเสริมการแสดงความคิดเห็นและความรู้สึกอย่า ง
เปิดเผย โดยลดการแสดงอารมณ์ที่ไม่พึงประสงค์ 

(3.2.3) มุมมองที่ขัดแย้งด้านกระบวนการที่สมดุล หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษามี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้คนที่มีมุมมองต่อโลก ความคิดเห็น ภูมิหลัง และการศึกษาที่ขัดแย้งหรือแตกต่างจาก

ของตน เก่ียวกับการเปิดรับฟังความคิดเห็นและมุมมองจากครูอย่างรอบด้าน ก่อนท าการสรุปตัดสินใจ
ในเรื่องที่ส าคัญ 

(3.2.4) มุมมองที่ขัดแย้งด้านมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน หมายถึง การที่ผู้บริหาร

สถานศึกษามีปฏิสัมพันธ์กับผู้คนที่มีมุมมองต่อโลก ความคิดเห็น ภูมิหลัง และการศึกษา ที่ขัดแย้งหรือ
แตกต่างจากของตน เก่ียวกับการควบคุมตนเองให้ประพฤติตนตามบรรทัดฐานทางศีลธรรมและ

จรรยาบรรณในระดับสูง เพ่ือเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับครู โดยไม่หวั่นไหวต่อแรงกดดันภายนอก 
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(3.3) พัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึก หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาใช้
กระบวนการพัฒนาหรือโค้ชเพ่ือช่วยให้เกิดการเรียนรู้และท าความเข้าใจกับแนวคิดและประสบการณ์

ที่ได้จากประสบการณ์ที่ท้าทาย และมุมมองที่ขัดแย้ง 

(3.3.1) พัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึกเก่ียวกับการตระหนักตน หมายถึง การที่

ผู้บริหารสถานศึกษาใช้กระบวนการพัฒนาหรือโค้ชเพ่ือช่วยให้เกิดการเรียนรู้และท าความเข้าใจกับ
แนวคิดและประสบการณ์ที่ได้จากประสบการณ์ที่ท้าทาย และมุมมองที่ขัดแย้ง เก่ียวกับความเข้าใจ
ตนเอง ความเป็นไปในโลกและสิ่งรอบตัว การยอมรับในจุดแข็ง และข้อจ ากัดของตน รวมถึงการเข้าใจ

ในมุมมองของครูที่มีต่อตน และอิทธิพลของตนเองที่มีต่อครู 

(3.3.2) พัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึกเก่ียวกับความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ หมายถึง 

การที่ผู้บริหารสถานศึกษาใช้กระบวนการพัฒนาหรือโค้ชเพ่ือช่วยให้เกิดการเรียนรู้และท าความเข้าใจ
กับแนวคิดและประสบการณ์ที่ได้จากประสบการณ์ที่ท้าทาย และมุมมองที่ขัดแย้ ง เก่ียวกับการ
เปิดเผยตัวตนที่แท้จริงและไม่บิดเบือนต่อครู เพ่ือเป็นการส่งเสริมความไว้วางใจต่อกัน การเปิดเผย

ข้อมูลที่ส าคัญให้ครูทราบ การส่งเสริมการแสดงความคิดเห็นและความรู้สึกอย่างเปิดเผย โดยลดการ
แสดงอารมณ์ที่ไม่พึงประสงค์ 

(3.3.3) พัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึกเก่ียวกับการะบวนการที่สมดุล หมายถึง การ
ที่ผู้บริหารสถานศึกษาใช้กระบวนการพัฒนาหรือโค้ชเพ่ือช่วยให้เกิดการเรียนรู้และท าความเข้าใจกับ
แนวคิดและประสบการณ์ที่ได้จากประสบการณ์ที่ท้าทาย และมุมมองที่ขัดแย้ง เก่ียวกับการเปิดรับฟัง

ความคิดเห็นและมุมมองจากครูอย่างรอบด้าน ก่อนท าการสรุปตัดสินใจในเรื่องที่ส าคัญ 

(3.3.4) พัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึกเก่ียวกับการะบวนการที่สมดุล หมายถึง การ
ที่ผู้บริหารสถานศึกษาใช้กระบวนการพัฒนาหรือโค้ชเพ่ือช่วยให้เกิดการเรียนรู้และท าความเข้าใจกับ

แนวคิดและประสบการณ์ที่ได้จากประสบการณ์ที่ท้าทาย และมุมมองที่ขัดแย้ง เก่ียวกับการควบคุม
ตนเองให้ประพฤติตนตามบรรทัดฐานทางศีลธรรมและจรรยาบรรณในระดับสูง เพ่ือเป็นแบบอย่างที่ ดี

ให้กับครู โดยไม่หวั่นไหวต่อแรงกดดันภายนอก 

4.2 การจัดท าร ่างแบบสอบถาม และแบบประเมินความต้องการจ าเป็น  

ในขั้นตอนการร่างแบบสอบถาม ผู้วิจัยก าหนดโครงสร้างของจ านวนข้อค าถามไว้ดังนี้

แบบสอบถามด้านภาวะผู้น าที่แท้จริง จ านวนทั้งหมด 26 ข้อ จ าแนกเป็นด้านการตระหนักตน 8 ข้อ 
ด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 8 ข้อ ด้านกระบวนการที่สุมดุล 5 ข้อ และด้านมุมมองเชิงจริยธรรม

ภายในตนจ านวน 5 ข้อ แบบประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงจ านวน
ทั้งสิ้น 60 ข้อจ าแนกเป็น ประสบการณ์ที่ท้าทายเก่ียวกับการตระหนักตน จ านวน 5 ข้อประสบการณ์
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ที่ท้าทายเก่ียวกับความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ จ านวน 5 ข้อ ประสบการณ์ที่ท้าทายเก่ียวกับกระบวนการ
ที่สมดุล จ านวน 5 ข้อ ประสบการณ์ที่ท้าทายเก่ียวกับมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน  จ านวน 5 ข้อ 

มุมมองที่ขัดแย้งเก่ียวกับการตระหนักตน จ านวน  5 ข้อ มุมมองที่ขัดแย้งเก่ียวกับความโปร่งใสเชิง
สัมพันธ์ จ านวน 5 ข้อ มุมมองที่ขัดแย้งเก่ียวกับกระบวนการที่สมดุล  จ านวน 5 ข้อ มองที่ขัดแย้ง

เก่ียวกับมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน จ านวน 5 ข้อ พัฒนาความส านึกในความหมายที่ลุ่มลึก
เก่ียวกับการตระหนักตน จ านวน 5 ข้อ พัฒนาความส านึกในความหมายที่ลุ่มลึกเก่ียวกับความโปร่งใส
เชิงสัมพันธ์ จ านวน 5 ข้อ พัฒนาความส านึกในความหมายที่ลุ่มลึก เก่ียวกับกระบวนการที่สมดุล 

จ านวน 5 ข้อ และ พัฒนาความส านึกในความหมายที่ลุ่มลึกเก่ียวกับมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 
จ านวน 5 ข้อ แบบสอบถามด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ มีข้อค าถามจ านวนทั้งหมด 

30 ข้อ จ าแนกเป็นด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ จ านวน  5 ข้อ ด้านความอดทนอดกลั้น 
จ านวน 6 ข้อ ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ จ านวน 5 ข้อ ด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอ
องค์การ จ านวน 4 ข้อ ด้านความคิดริเริ่มส่วนบุคคล จ านวน 3 ข้อ ด้านการให้ความร่วมมือ จ านวน 4 

ข้อ และด้านการพัฒนาตนเอง จ านวน 3 ข้อ หลังจากนั้น ผู้วิจัยจึงท าการร่างข้อค าถามและน าปรึกษา
กับอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของการใช้ภาษา และความตรงเชิงเนื้อหา 

ตาราง 2 จ านวนข้อค าถามแต่ละตัวแปร 

ต ัวแปร  องค ์ประกอบ 
จ านวน

ข ้อ 
น  าหนัก 

(ร ้อยละ(  

ภาวะผู้น าท่ีแท้จริง การตระหนักตน 8 30.8 

ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 8 30.8 

กระบวนการท่ีสมดุล 5 19.2 

มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 5 19.2 

รวม 26 100 

การพัฒนาภาวะผู้น า
ท่ีแท้จริง 

 

ประสบการณ์ท่ีท้าทายเก่ียวกับการตระหนักตน 5 8.3 

ประสบการณ์ท่ีท้าทายเก่ียวกับความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 5 8.3 

ประสบการณ์ท่ีท้าทายเก่ียวกับกระบวนการท่ีสมดุล 5 8.3 

ประสบการณ์ท่ีท้าทายเก่ียวกับมุมมองเชิงจริยธรรมภายใน
ตน 

5 8.3 

มุมมองท่ีขัดแย้งเก่ียวกับการตระหนักตน 5 8.3 



 

 

53 

ต ัวแปร  องค ์ประกอบ 
จ านวน

ข ้อ 
น  าหนัก 

(ร ้อยละ(  

มุมมองท่ีขัดแย้งเก่ียวกับความโปร่งใสเชิงสัมพนัธ์ 5 8.3 

มุมมองท่ีขัดแย้งเก่ียวกับกระบวนการท่ีสมดุล 5 8.3 

มองท่ีขัดแย้งเก่ียวกับมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 5 8.3 

พัฒนาความส านึกในความหมายท่ีลุ่มลึกเก่ียวกับการ
ตระหนักตน 

5 8.3 

พัฒนาความส านึกในความหมายท่ีลุ่มลึกเก่ียวกับความ
โปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 

5 8.3 

พัฒนาความส านึกในความหมายท่ีลุ่มลึกเก่ียวกับ
กระบวนการท่ีสมดุล 

5 8.3 

พัฒนาความส านึกในความหมายท่ีลุ่มลึกเก่ียวกับมุมมอง
เชิงจริยธรรมภายในตน 

5 8.3 

รวม 60 100 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การ 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 5 17.2 

ความอดทนอดกล้ัน 6 20.7 

จงรักภักดีต่อองค์การ 5 17.2 

ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ 4 13.8 

ความคิดริเร่ิมส่วนบุคคล 3 10.3 

การให้ความร่วมมือ 4 10.3 

การพัฒนาตนเอง 3 10.3 

รวม 30 100 
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4.3. การตรวจสอบความตรงเช ิงเนื อหา (Content Validity)  

ในการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ผู้วิจัยได้ระบุคุณสมบัติของผู้ทรงคุณวุฒิที่ เก่ียวข้องกับ

การวิจัย และเสนอรายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิดังกล่าวให้อาจารย์ที่ปรึกษาเห็นชอบ ล าดับต่อมาผู้วิจัยจึง
ติดต่อเชิญผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน ประกอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิด้านทรัพยากรมนุษย์ 1 ท่าน 

ผู้ทรงคุณวุฒิด้านสถิติและการวิ จัย 1 ท่าน ผู้ ทรงคุณวุฒิด้านการบริ หารกา รศึกษา  2 ท่า น 
ผู้ทรงคุณวุฒิจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 1 ท่าน น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นที่ มีรายละเอียด
เก่ียวกับหัวข้อวิจัย ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา วัตถุประสงค์ของการวิจัย นิยามศัพท์ตัว

แปรที่ใช้ในการวิจัย กรอบแนวคิดในการวิจัย และตารางก าหนดพฤติกรรมที่ต้องการวัดพร้อมระบุ
จ านวนข้อค าถาม ให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามด้านความตรงเชิงเนื้อหา โดย

พิจารณาถึงความเหมาะสม สอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการ 

ในการพิจารณาผลจาการตรวจสอบความสอดคล้องของข้อค าถาม ความตรง เชิงเนื้อหา ใน
กรณีที่ ค่า IOC มากกว่า 0.5 ถือว่าข้อค าถามดังกล่าวสามารถวัดได้สอดคล้องกับเนื้อหาและ

วัตถุประสงค์ของการวัด ผลจากการวิเคราะห์ พบว่า ข้อค าถามเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า
ที่แท้จริง มีข้อค าถามที่ค่า IOC ต่ ากว่า 0.5 จ านวน 2 ข้อ และข้อค าถามเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีต่อองค์การ มีข้อค าถามที่ค่า IOC ต่ ากว่า 0.5 จ านวน 1 ข้อ อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยได้
ด าเนินการปรับปรุงข้อค าถามดังกล่าวตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ข้อเสนอแนะในการแก้ไข ปรับปรุงข้อ
ค าถาม ให้มีความเหมาะสมทางภาษาและมีความสอดคล้องกับค านิยามมา กขึ้น หลังจากที่ปรับปรัง

แก้ไขตามค าแนะน าจากผู้ทรงคุณวุฒิแล้ว จึงน าผลการวิเคราะห์ข้อมูล ข้อค าถามที่ได้ด าเนินการ
ปรับปรุงแก้ไข และสรุปประเด็นข้อเสนอแนะต่าง ๆ ให้อาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณาอีกครั้งหนึ่ง 

สมการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง  IOC = 
∑ 𝑅

𝑁
 

   IOC คือ ค่าดัชนีความสอดคล้อง 

   R คือ คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

   ∑𝑅 คือ ผลรวมคะแนนจากผู้เชี่ยวชาญ 

   N คือ จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
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ตาราง 3 ความตรงเชิงเนื้อหาเครื่องมือแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 
แบบสอบถามเร่ืองแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 

ข้อ 

ค าถาม 

ผู้ทรงคณุวุฒ ิ
ค นที่ 1 

ผ ู้ทรงค ุณวุฒ ิ 
ค นที่ 2 

ผ ู้ทรงคณุวุฒ ิ
ค นที่ 3 

ผ ู้ทรงค ุณวุฒ ิ
ค นที่ 4 

ผ ู้ทรงค ุณวุฒ ิ 
ค นที่ 5 

IOC 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1  

A,B,C1.1                0.8 

A,B,C1.2                0.4 

A,B,C1.3                0.6 

A,B,C1.4                0.6 

A,B,C1.5                0.8 

A,B,C2.1                1.0 

A,B,C2.2                1.0 

A,B,C2.3                0.8 

A,B,C2.4                0.6 

A,B,C2.5                0.2 

A,B,C3.1                0.8 

A,B,C3.2                1.0 

A,B,C3.3                0.8 

A,B,C3.4                1.0 

A,B,C3.5                0.6 

A,B,C4.1                1.0 

A,B,C4.2                1.0 

A,B,C4.3                1.0 

A,B,C4.4                0.8 

A,B,C4.5                0.6 
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ตาราง 4 ความตรงเชิงเนื้อหาเครื่องมือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
แบบสอบถามเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ 

ข้อค าถาม 

ผู้ทรงคุณวุฒิคน
ที่1 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
คนที่ 2 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
คนที่ 3 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
คนที่4 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
คนที่ 5 

IOC 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1  

1.1                0.8 

1.2                1.0 

1.3                0.8 

1.4                0.8 

1.5                0.6 

2.1                0.6 

2.2                0.6 

2.3                1.0 

2.4                0.6 

2.5                0.8 

2.6                0.6 

3.1                0.8 

3.2                0.8 

3.3                0.8 

3.4                0.6 

3.5                0.8 

4.1                1.0 

4.2                1.0 

4.3                0.6 

4.4                1.0 

5.1                0.6 

5.2                0.6 

5.3                0.8 

6.1                1.0 
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แบบสอบถามเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ 

ข้อค าถาม 

ผู้ทรงคุณวุฒิคน
ที่1 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
คนที่ 2 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
คนที่ 3 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
คนที่4 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
คนที่ 5 

IOC 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1  

6.2                1.0 

6.3                1.0 

7.1                0.8 

7.2                0.4 

7.3                0.8 

 

 

 
แผนภาพ 7 ขั้นตอนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

4.4 การหาวิเคร าะห์ความเที่ยงของเคร ื่องมือ (reliability)  

ในการวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมือด้วยการวิเคราะห์ความเที่ยง (reliability) ใช้วิธีสัมประสิทธิ์

แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ผลการวิเคราะห์พบว่า ความเที่ยงของ
แบบสอบถามของตัวแปรทุกตัวอยู่ในระดับสูง โดยความเที่ยงของตัวแปรภาวะผู้น าที่แท้จริงมีค่า .932 
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และตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การมีค่า .934 แสดงว่า เครื่องมือวัดมีคุณภาพด้าน
ความเที่ยงอยู่ในเกณฑ์ที่น่าพอใจ  

ตาราง 5 ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของแบบสอบถาม 

ตัวแปร  จ านวนข้อ ค ่าสัมประสิทธ ิ์แอลฟา 

ภาวะผู้น าที่แท้จริง 26 .932 

การตระหนักตน 8 .936 

ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 8 .933 

กระบวนการที่สมดุล 5 .935 

มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 5 .934 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 30 .934 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 5 .938 

ความอดทนอดกลั้น 6 .940 

จงรักภักดีต่อองค์การ 5 .937 

ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ 4 .939 

ความคิดริเริ่มส่วนบุคคล 3 .939 

การให้ความร่วมมือ 4 .936 

การพัฒนาตนเอง 3 .937 

 

5  .การ เกขบรวบรวมข้อมูล  

ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 

5.1 ผู้วิจัยยื่นค าร้อง เพ่ือขอหนังสือขอความร่วมมือร่วมมือในการเก็บข้อมูลวิจัย จากฝ่าย

วิชาการ หลักสูตรและการสอน คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ไปยังผู้อ านวยการโรงเรียน
ต่าง ๆ ในสังกัดส านักงานการศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ที่เป็นตัวอย่างในการวิจัย  
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5.2 น าเอกสารและเครื่องมือบรรจุลงในซองบรรจุเอกสาร โรงเรียนเรียนละ 1 ซอง 
ประกอบด้วยแบบสอบถามส าหรับผู้บริหารโรงเรียนละ 1 ชุด และแบบสอบถามส าหรับครูโรงเรียน 5 

ชุด พร้อมทั้งแนบซองเปล่าที่ได้จ่าหน้าซองและติดอากรแสตมไว้พร้อมเพ่ือให้แต่ละโรงเรียนส่งกลับได้
สะดวก เม่ือผู้ให้ข้อมูลแต่ละโรงเรียนตอบแบบสอบถามเสร็จเรียบร้อยก็สามารถส่งกลับมายังผู้วิจัยได้

ทันที 

5.3 ส่งเอกสารขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลวิจัยพร้อมทั้งแบบสอบถามส่งทางไปรษณีย์ไป
ยังโรงเรียนที่เป็นตัวอย่างในการวิจัย เม่ือครบ 3 วันท าการผู้วิจัยได้ส่งข้อความเข้าไปใน Line กลุ่มที่ มี

เจ้าหน้าที่ธุรการในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่เพ่ือแจ้งให้ทราบ 

6 .สถิติที่ใชใ้นการวจิยั และการวเิคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ และใช้ค่าสถิติต่าง ๆ ดังนี้ 

6.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป  

การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป เป็นการวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติบรรยาย เพ่ือบรรยายลักษณะข้อมูล

เบื้องต้น ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษาสูงสุด ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่งหรือวิทย
ฐานะ ระยะเวลาที่ท างานในโรงเรียนปัจจุบัน และประสบการณ์ในการบริหาร สถิติที่ใช้ประกอบด้วย 

ความถี่หรือจ านวน และร้อยละ 

6.2 การวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าและระดับพฤติกรรม 

การศึกษาระดับภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา และระดับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู สถิติค่าที่ใช้เพ่ือการวิเคราะห์ประกอบด้ วย ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  โดยมีเกณฑ์การแปลผลคะแนน ดังนี้ 

0 - 1.5    หมายถึง น้อยที่สุด 

1.6 – 2.5 หมายถึง น้อย 

2.6 – 3.5 หมายถึง ปานกลาง 

4.6 – 4.5 หมายถึง มาก 

4.6 – 5   หมายถึง มากที่สุด 

6.3 การวเิคราะหค์วามสมัพันธร์ะหวา่งตัวแปร 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภาวะผู้น าที่แท้จริง กับตัวแปรพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การ’ ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
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correlation) นอกจากนี้ผู้วิจัยยังวิเคราะห์หาอิทธิพล โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอบพหุคูณ (Multiple 
regression) 

6.4 การวเิคราะหค์วามต้องการจ าเป็น 

ในการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น ผู้วิจัยใช้วิธีการหาค่า Modified Priority Need Index 

(PNImodif ied ) โดย นงลักษณ์ วิรัชชัย และสุวิมล ว่องวาณิช (สุวิมล ว่องวาณิช, 2558) 

ระยะที ่2 ค ้นหาแนวทางการพฒันาภาวะผู้น  า 

ในขั้นตอนการร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ือ

เสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู ผู้วิจัยน าผลท่ีได้จากการศึกษาในระยะที่ 1 
คือ ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่แท้จริงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ อิทธิ พลของ

ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การ มาพิจารณาร่วมกับผลการ
วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง หลังจากนั้นจึงน าร่างแนวทางการ
พัฒนาภาวะผู้น า ดังกล่าวให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ และให้

ข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงต่อไป 

1.  ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น าในครั้งนี้ ประกอบด้วย ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษา 2 ท่าน ผู้ทรงคุณวุฒิด้าน
นโยบายการศึกษา 1 ท่าน ผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นผู้บริหารสถานศึกษา 2 ท่าน ผู้ทรงคุณที่เป็นผู้บริหารใน

ส านักงานเขตพ้ืนที่ 1 ท่าน รวมทั้งหมด 6 ท่าน 

2. สถิติที่ใช้ในการวิจัย และการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ผลจากการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนา

ภาวะผู้น าของผู้ทรงคุณวุฒิ คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) และใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
เพ่ือวิเคราะห์ข้อเสนอแนะที่ได้รับจากผู้ทรงคุณวุฒิ 



 

 

บทที่ 4 
ผลการ วิเคราะห ์ข้อมูล  

การวิเคราะห์ข้อมูลในบทนี้ เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัย  ผู้วิจัยได้
ท าการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป ระดับภาวะผู้น าที่

แท้จริงและระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ตอนที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่
แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การ และ ตอนที่ 3 ความ
ต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยมีรายละเอียดดังนี้  

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป ร ะดับภาวะผู้น  าทีแ่ท้จรงิและระดับพฤติกรรมการเปน็สมาชกิที่ดตี่อองคก์าร 

ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้จากผู้ตอบแบบสอบถาม คือ ผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน 49 

คน ครูจ านวน 205 คน จาก 49 โรงเรียน ผู้วิจัยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 2 ส่วน คือ 1.1 ข้อมูลทั่ว
ของผู้บริหารสถานศึกษา และ 1.2 ข้อมูลทั่วไปของครู โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้บรหิารสถานศกึษา 

ผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน 49 คน สามารถแจงรายละเอียดแต่ละด้านได้ดังนี้ 

เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน 40 คน (ร้อยละ 81.6) เป็นเพศหญิงเพียง 9 คน (ร้อยละ 

18.4)  

อายุ อายุส่วนใหญ่ของผู้บริหารสถานศึกษาคือช่วงอายุระหว่าง 46 – 50 ปี จ านวน 18 คน 
(ร้อยละ 36.7) รองลงมาคือช่วงอายุ 40 -45 ปี จ านวน 11 คน (ร้อยละ 22.5) ล าดับถัดมาคืออายุ

มากกว่า 55 ปี จ านวน 10 คน (ร้อยละ 22.2) สองล าดับสุดท้ายคือช่วงอายุ 51 – 55 ปี และช่วงอายุ
ต่ ากว่า 40 ปี จ านวนช่วงอายุละ 5 คน (ร้อยละ 10.2) 

สถานภาพ เม่ือพิจารณาด้านสถานภาพ พบว่า สถานภาพของผู้บริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่
คือ สมรสจ านวน 44 คน (ร้อยละ 89.8) แต่สถานภาพโสดมีเพียง 5 คน (ร้อยละ 10.2)  

วุฒ ิการศ ึกษาสูงสุด ด้านวุฒิการศึกษาสูงสุดส่วนใหญ่ของผู้บริหารสถานศึกษาคือระดับ

ปริญญาโทจ านวน 47 คน (ร้อยละ 96) ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และระดับปริญญาเอกระดับ
ละ 1 คน (ร้อยละ 2)  

ร ะยะเวลาทีท่  างานในโรงเรยีนปัจจุบัน  ระยะเวลาที่ผู้บริหารท างานในโรงเรียนปัจจุบันส่วน
ใหญ่ท างานในโรงเรียนปัจจุบันน้อยกว่า 3 ปี จ านวน 25 คน (ร้อยละ 51) รองลงมาคือ 4  – 7 ปี 
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จ านวน 11 คน (ร้อยละ 22.4) รองลงมาคือ 8 – 11 ปี จ านวน 7 คน (ร้อยละ 14.3) และ มากกว่า 
11 ปี จ านวน 6 คน (ร้อยละ 12.2)  

ประสบการณ์ในการท างาน เม่ือพิจารณาด้านประสบการณ์ในการท างานของผู้บริหาร
สถานศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่คือ มากกว่า 20 ปี จ านวน 32 คน (ร้อยละ 65.3) รองลงมาคือ 16  – 20 

ปี จ านวน 8 คน (ร้อยละ 16.3) ล าดับถัดมาคือ 11 – 15 ปี จ านวน 6 คน (ร้อยละ 12.2) และล าดับ
สุดท้ายคือ 5 – 10 ปี จ านวน 3 คน (ร้อยละ 6.1)  

ประสบการณ์ในการบร ิหาร  เม่ือพิจารณาด้านประสบการณ์ในการบริหารของผู้บริหาร

สถานศึกษา พบว่า ผู้บริหารส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการบริหารมากกว่า 15 ปี จ านวน 17 คน 
(ร้อยละ 34.7) รองลงมาคือ 5 – 10 ปี จ านวน 13 คน (ร้อยละ 26.5) ล าดับถัดมาซ่ึงมีจ านวน

ใกล้เคียงกัน คือ น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 13 คน (ร้อยละ 24.5) และล าดับสุดท้ายคือ 10 – 15 ปี 
จ านวน 7 คน (ร้อยละ 14.3)1.2 ข้อมูลทั่วไปของครู 

ครูจ านวนรวมทั้งหมด 205 คน สามารถแจงรายละเอียดแต่ละด้านได้ดังนี้  

เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 149 คน (ร้อยละ 72.7) เพศชายเพียง 56 คน (ร้อยละ 
27.3) 

อายุ ช่วงอายุส่วนใหญ่ของครูคือ มากกว่า 45 ปี จ านวน 94 คน (ร้อยละ 45.9) ล าดับ
รองลงมาคือช่วงอายุ 36 – 45 ปี จ านวน 56 คน (ร้อยละ 27.3) ถัดมาคือช่วงอายุ 25  – 35 ปี 
จ านวน 51 คน  (ร้อยละ 24.9) และล าดับสุดท้ายคืออายุต่ ากว่า 25 ปี จ านวน 4 คน (ร้อยละ 2)  

สถานภาพ สถานภาพส่วนใหญ่ของครูคือ สมรส จ านวน 149 คน (ร้อยละ 72.2) รองลงมา
คือสถานะโสดจ านวน 45 คน (ร้อยละ 22) และสถานะอ่ืน ๆ จ านวน 11 คน (ร้อยละ 5.8)  

ว ุฒ ิการศ ึกษาสูงสุด เม่ือพิจารณาด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด พบว่า ครูส่วนมากมีวุฒิการศึกษา

ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่าจ านวน 126 คน (ร้อยละ 61.5) รองลงมาคือปริญญาโทจ านวน 64 คน 
(ร้อยละ 31.2) และต่ ากว่าปริญญาตรีจ านวน 15 คน (ร้อยละ 7.3)  

ร ะยะเวลาที่ท างานในโร งเร ียนปัจจุบัน ระยะเวลาในการท างานที่โรงเรียนปัจจุบันของครู
ส่วนใหญ่คือ น้อยกว่า 6 ปี จ านวน 81 คน (ร้อยละ 39.5) ล าดับถัดมาซ่ึงมีจ านวนที่ใกล้เคียงกันคือ
มากกว่า 15 ปี จ านวน 78 คน (ร้อยละ 38) ถัดมาคือ 6 – 10 ปี จ านวน 28 คน (ร้อยละ 13.7) และ

ล าดับสุดท้ายคือ 11 – 15 ปี จ านวน 18 คน (ร้อยละ 8.8)  
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ประสบการณ์การท างาน ด้านประสบการณ์ในการท างานของครูส่วนใหญ่คือ มากกว่า 15 ปี 
จ านวน 109 คน (ร้อยละ 57.7) ล าดับถัดมาคือ 6 – 10 ปีจ านวน 34 คน (ร้อยละ 18) และสองล าดับ

สุดท้ายคือ น้อยกว่า 6 ปี และ 11 – 15 ปี ซ่ึงมีจ านวนเท่ากัน คือ 23 คน (ร้อยละ 12.2)  

ต าแหน่ง เม่ือพิจารณาจากต าแหน่งของครูส่วนใหญ่ พบว่า เป็นครู (ค.ศ.3) มากที่สุด จ านวน 

112 คน (ร้อยละ 54.6) ล าดับรองลงมาคือ ครู (ค.ศ.2) จ านวน 29 คน (ร้อยละ 14.1) ล าดับถัดมาซ่ึง
มีจ านวนใกล้เคียงกันคือครูอัตราจ้างซ่ึงมีจ านวน 28 คน (ร้อยละ 13.7) ถัดมาเป็นครู (ค.ศ.1) จ านวน 
20 คน (ร้อยละ 9.8) พนักงานราชการ 8 คน (ร้อยละ 3.9) ครูผู้ช่วย 5 คน (ร้อยละ 2.4) และ อ่ืน ๆ 

จ านวน 3 คน (ร้อยละ 1.5) 

ตาราง 6 ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารและครู 

ผู้บร ิหาร  ค ร ู 

ต ัวแปร  จ านวน ร ้อยละ  ต ัวแปร  จ านวน ร ้อยละ 

เพศ  เพศ  

ชาย 40 81.6 ชาย 56 27.3 

หญิง 9 18.4 หญิง 149 72.7 

อายุ อายุ 

ต่ ากว่า 40 ปี 5 10.2 ต่ ากว่า 25 ปี 4 2 

40 – 45 ปี 11 22.5 25 – 35 ปี 51 24.9 

46 – 50 ปี 18 36.7 36 – 45 ปี 56 27.3 

51 – 55 ปี 5 10.2 มากกว่า 45 ปี 94 45.9 

มากกว่า 55 ปี 10 20.4    

สถานภาพ สถานภาพ 

โสด 5 10.2 โสด 45 22 

สมรส 44 89.8 สมรส 149 72.7 

อ่ืน ๆ 0 0 อ่ืน ๆ 11 5.8 

      วุฒ ิการศ ึกษาสูงสุด  วุฒ ิการศ ึกษาสูงสุด  

   ต่ ากว่าปริญญาตรี 15 7.3 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 1 2 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 126 61.5 
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ผู้บร ิหาร  ค ร ู 

ต ัวแปร  จ านวน ร ้อยละ  ต ัวแปร  จ านวน ร ้อยละ 

ปริญญาโท 47 96 ปริญญาโท 64 31.2 

ปริญญาเอก 1 2 ปริญญาเอก 0 0 

ระยะเวลาที่ท างานในโรงเร ียนปัจจุบัน  ระยะเวลาที่ท างานในโรงเร ียนปัจจุบัน  

น้อยกว่า 3 ปี 25 51 น้อยกว่า 6 ปี 81 39.5 

4 – 7 ปี 11 22.4 6 – 10 ปี 28 13.7 

8 – 11 ปี 7 14.3 11 – 15 ปี 18 8.8 

มากกว่า 11 ปี 6 12.2 มากกว่า 15 ปี 78 38 

ประสบการณ์ในการท างาน ประสบการณ์ในการท างาน 

5 – 10 ปี 3 6.1 น้อยกว่า 6 ปี 31 15.1 

11 – 15 ปี 6 12.2 6 – 10 ปี 38 18.5 

16 – 20 ปี 8 16.3 11 – 15 ปี 23 11.2 

มากกว่า 20 ปี 32 65.3 มากกว่า 15 ปี 113 55.1 

ประสบการณ์ในการบร ิหาร  ต  าแหน่ง 

น้อยกว่า 5 ปี 12 24.5 ครูผู้ช่วย 5 2.4 

5 – 10 ปี 13 26.5 ครู )ค.ศ. 1( 20 9.8 

10 – 15 ปี 7 14.3 ครู )ค.ศ. 2( 29 14.1 

มากกว่า 15 ปี 17 34.7 ครู )ค.ศ. 3( 112 54.6 

   พนักงานราชการ 8 3.9 

   ครูอัตราจ้าง 28 13.7 

   อ่ืน ๆ  3 1.5 

รวม 49 100 รวม 205 100 
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ตอนที่ 2 ร ะดับภาวะผู้น  าทีแ่ท้จรงิและพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิที่ดตี่อองคก์าร  

การวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าที่แท้จริง และระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การใน

ครั้งนี้ สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) คะแนนต่ าสุด (Min) คะแนน
สูงสุด (Max) ค่าความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) 

ระดับภาวะผู้นอาที่แท้จริง ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร
สถานศึกษาอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.1827, SD = .65807) เม่ือพิจารณาองค์ประกอบรายด้าน 
พบวา่ องค์ประกอบทุกด้านของภาวะผู้น าที่แท้จริงอยู่ในระดับมากทั้งหมด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

คือ มีความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Mean = 4.2740, SD = .67829) ล าดับถัดมาคือ มีมุมมองจริยธรรม
ภายในตน (Mean = 4.2722, SD = .71802) กระบวนการที่สมดุล (Mean = 4.1327, SD = 

.75974) และล าดับสุดท้ายคือ การตระหนักตน (Mean = 4.0659, SD = .69647) 

ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ พบว่า ครูมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อ
องค์การอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.2113, SD = .43448) เม่ือพิจารณาองค์ประกอบรายด้าน พบว่า 

องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีต่อองค์การอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ การให้ความร่วมมือ (Mean = 4.5195, SD = ล าดับถัดมาคือ จงรักภักดีต่อองค์การ 

(Mean = 4.4263, SD = .55509) การพัฒนาตนเอง (Mean = 4.3350, SD = .58345) ล าดับถัดมา
คือ ความคิดริเริ่มส่วนบุคคล (Mean = 4.1561, SD = .58904) ปฏิบัติตามกฎขององค์การ (Mean = 
4.1488, SD = .53989) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Mean = 4.0537, SD = .60135) และ

ล าดับสุดท้ายคือ ความอดทนอดกลั้น (Mean = 3.9655, SD = .47241)  

ตาราง 7 ระดับภาวะผู้น าที่แท้จริงและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
 Mean SD Min Max Skewness Kurtosis แปลผล 

ภาวะผ ูน้  าที่แทจ้รงิ 4.1827 .65807 1.19 5.00 -1.406 3.003 มาก 

การตระหนักตน 4.0659 .69647 1.25 5.00 -1.087 1.622 มาก 

ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 4.2740 .67829 1.13 5.00 -1.650 3.983 มาก 

กระบวนการท่ีสมดุล 4.1327 .75974 1.20 5.00 -1.119 1.501 มาก 

มีมุมมองเชิงจริยธรรม
ภายในตน 

4.2722 .71802 1.00 5.00 -1.409 3.215 มาก 

พฤต ิกรรมการเปน็สมาชกิที่
ด ีต ่อองคก์าร 

4.2113 .43448 2.83 5.00 -.820 .570 มาก 
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พฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือ 

4.0537 .60135 1.60 5.00 -.587 .571 มาก 

ความอดทนอดกล้ัน 3.9655 .47241 2.33 5.00 -.035 .191 มาก 

จงรักภักดีต่อองค์การ 4.4263 .55509 2.80 5.00 -.948 .233 มาก 

ปฏิบัติตามกฎขององค์การ 4.1488 .53989 2.25 5.00 -.436 .088 มาก 

ความคิดริเร่ิมส่วนบุคคล 4.1561 .58904 2.33 5.00 -.375 -.309 มาก 

การให้ความร่วมมือ 4.5195 .54704 3.00 5.00 -1.101 .513 มาก 

การพัฒนาตนเอง 4.3350 .58345 2.67 5.00 -.716 .165 มาก 

 

ตอนที่ 3 ความสัมพันธร์ะหวา่งภาวะผู้น  าทีแ่ทจ้รงิและพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีตอ่องคก์าร  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการะเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู (R=.577) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เม่ือ
พิจารณาองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริงรายด้านพบว่า ด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ มี

ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การมากที่สุด (R=.570) ถัดมาคือด้านมีมุมมอง
เชิงจริยธรรมภายในตน (R=.559) ตามมาด้วยด้านกระบวนการที่สมดุล (R=.514) และด้านสุดท้ายคือ

การตระหนักตน (R=.506) 
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ตาราง 8 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นอาที่แท้จริงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ด ีต ่อองค์การ  
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แต่อย่างไรก็ตาม เนื่องจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ มุ่งค้นหาแนวทางและน าเสนอแนวทางการ
พัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อ

องค์การของครู ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการหาค่าอิทธิผลขององค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริงที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ เพ่ือเน้นการพัฒนาองค์ประกอบที่มีอิทธิพลดังกล่าว และ

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ด้วยวิธี Stepwise พบว่า ตัวแปรอิสระทั้ง 4 ตัว ร่วมกันอธิบายความผันแปรของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การได้ร้อยละ 33.8 (R2=.338) โดยองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีต่อองค์การ คือ ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ และมีมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน และเม่ือ
พิจารณาตัวแปรอิสระที่มีอ านาจในการท านายการเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อ

องค์การได้ดีที่สุดคือ ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Beta=.342) และมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 
(Beta=.269) ตามล าดับ 

ตาราง 9 อิทธิพลของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

ตัวแปร B S.E. Beta P 

ค่าคงที่ )constant( 2.581 .160  .000 

ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ .219 .069 .342 .002 

มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน .163 .065 .269 .013 

R2=.338 SEE=.35341 F=53.161** 

 

ตอนที่ 4 ความต้องการจ าเป็นในการพฒันาภาวะผู้น  าทีแ่ทจ้รงิ 

4.1 ความต้องการจ าเปน็ในการพฒันาภาวะผู้น  าทีแ่ทจ้รงิ 

การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา

ครั้งได้ ได้จากผู้ให้ข้อมูลซ่ึงเป็นผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน 49 คน ข้อค าถามได้จากการน าแนวคิด
การพัฒนาภาวะผู้น าแบบ Vertical Leadership Development ทั้งหมด 3 แนวทาง ผนวกเข้ากับ
องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริงทั้ง 4 ประการ แบบสอบถามเป็นแบบตอบสนองคู่ ( Dual-

Response Format) ประมานค่า 5 ระดับ จ านวนข้อค าถามทั้งหมด 60 ข้อ โดยให้ระบุสภาพ
ปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการ PNI และ PNImodified ทั้งสองวิธีเพ่ือ
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ประกอบการพิจารณาและจัดล าดับความต้องการจ าเป็น โดยมีรายละเอียดการวิเคราะห์ข้อมูลโดย
เรียงล าดับจากความต้องการจ าเป็นสูงที่สุดไปหาน้อยที่สุดของการพัฒนาแต่ละรูปแบบ เป็นดังนี้  

ล าดับที่ 1 ประสบการณ์ที่ท้าทายด้านการตระหนักตน (PNI=3.126, PNImodified=0.200) 

ล าดับที่ 2 พัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึกด้านการตระหนักตน ( PNI=3.039, 

PNImodified=0.179) 

ล าดับที่ 3 มุมมองที่ขัดแย้งด้านการตระหนักตน  (PNI=2.678, PNImodified=0.160) 

ล าดับที่ 4 พัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึกด้านกระบวนการที่สมดุล  ( PNI=2.673, 

PNImodified=0.139) 

ล า ดับ ที่  5  ปร ะ ส บกา ร ณ์ที่ ท้ า ทา ย ด้ า นกร ะ บวน กา รที่ สมดุล   ( PNI=2 .4 8 9 , 

PNImodified=0.132) 

ล าดับที่ 6 พัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึกด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์  ( PNI=
2.410, PNImodified=0.123) 

ล า ดั บที่  7  มุ มม อ งที่ ขั ดแ ย้ ง ด้ า นค ว า ม โ ปร่ ง ใส เ ชิ ง สั มพั น ธ์   ( PNI=2 . 3 5 2 , 
PNImodified=0.120) 

ล าดับที่ 8 มุมมองที่ขัดแย้งด้านกระบวนการที่สมดุล  (PNI=2.350, PNImodified=0.118) 

ล า ดับที่  9  มุมมองที่ ขั ดแย้ ง ด้ าน มุมมองเชิ งจ ริย ธร รมภา ย ในตน   ( PNI=2 .2 3 8 , 
PNImodified=0.111) 

ล าดับที่ 10 พัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึกด้านมุมมองเชิงจริยธรรมภายใน ตน  
(PNI=2.343, PNImodified=0.114) 

ล า ดับที่ 11  ปร ะสบการ ณ์ที่ ท้า ทาย ด้า นควา มโปร่ง ใส เชิ งสั มพัน ธ์  ( PNI=2.02 7 , 

PNImodified=0.102) 

ล าดับที่ 12 ประสบการที่ท้าทายด้านมีมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน  ( PNI=1.737, 

PNImodified=0.048) 

ผลจากการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง
ของผู้บริหารสถานศึกษาใน 3 ล าดับแรกล้วนเก่ียวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริงด้านการ

ตระหนักตนทั้งสิ้น ต่างกันเพียงแนวทางการพัฒนา องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่ผู้บริหารมี
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ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาล าดับถัดมาคือ กระบวนการที่สมดุล (ล าดับที่ 4 , 5) ความโปร่งใส
เชิงสัมพันธ์ (ล าดับที่ 6, 7) และด าดับสุดท้ายคือ มีมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (ล าดับที่ 10, 12) 

ตาราง 10 วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

การพฒันาภาวะผ ูน้  า 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์ PNI 

(I - D) x I 

PNImodified 

(I - D(/D 
ล าด ับ 

𝒙̅ SD แปล 𝒙̅ SD แปล 

ประสบการณ์ท่ีท้าทาย (Heat Experiences) 

การตระหนักตน 3.60 0.68 มาก 4.33 0.65 มาก 3.126 0.200 1 

ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 4.25 0.60 มาก 4.69 0.44 มาก 2.027 0.102 11 

กระบวนการท่ีสมดุล 4.08 0.68 มาก 4.62 0.41 มาก 2.489 0.132 5 

มุมมองเชิงจริยธรรม
ภายในตน 

4.37 0.65 มาก 4.73 0.35 มาก 1.737 0.084 12 

มุมมองท่ีขัดแย้ง (Colliding Perspectives) 

การตระหนักตน 3.80 0.70 มาก 4.04 0.53 มาก 2.678 0.160 3 

ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 4.18 0.68 มาก 4.69 0.40 มาก 2.352 0.120 7 

กระบวนการท่ีสมดุล 4.21 0.68 มาก 4.71 0.43 มาก 2.350 0.118 8 

มุมมองเชิงจริยธรรม
ภายในตน 

4.25 0.70 มาก 4.73 0.36 มาก 2.238 0.111 9 

พัฒนาความเข้าใจในความหมายท่ีลุ่มลกึ (Elevated Sensemaking) 

การตระหนักตน 3.82 0.78 มาก 4.51 0.53 มาก 3.039 0.179 2 

ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 4.17 0.59 มาก 4.69 0.38 มาก 2.410 0.123 6 

กระบวนการท่ีสมดุล 4.11 0.63 มาก 4.68 0.43 มาก 2.673 0.139 4 

มุมมองเชิงจริยธรรม
ภายในตน 

4.30 0.61 มาก 4.78 0.34 มาก 2.343 0.114 10 

 

จากตารางดังกล่าว สามารถเรียงล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง

แต่ละองค์ประกอบ พบว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริงด้านการตระหนักตนมีความต้องการ
จ าเป็นในการพัฒนาด้วยประสบการณ์ที่ท้าทายมากที่สุด ด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์มีความต้องการ
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จ าเป็นในการพัฒนาด้วยวิธีการพัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึกมากที่สุด ด้านกระบวนการที่
สมดุลมีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาด้วยวิธีการพัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึกมาก

ที่สุด และด้านการมีมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตนมีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาด้วยวิธีการ
มุมมองที่ขัดแย้งมากที่สุด 

 

ตาราง 11 ล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงกับวิธีการพัฒนา 
 

ประสบการณ์ที่ท้าทาย ม ุมมองทีข่ ัดแย้ง 
พัฒนาความเข ้าใจใน
ค วามหมายที่ลุ่มลึก 

การตระหนักตน 1 3 2 

ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 3 2 1 

กระบวนการท่ีสมดุล 2 3 1 

มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 3 1 2 

 

4.2 ความต้องการจ าเปน็ในการพฒันาภาวะผู้น  าทีแ่ทจ้รงิทีส่ง่เสรมิพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ี
ต่อองค ์การ 

ดังที่กล่าวไปในช่วงท้ายของตอนที่ 2 ว่า เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้มุ่งน าเสนอแนวทางพัฒนา
ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือที่จะส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การ
ของครู ดังนั้นผู้วิจัยจึงน าผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ และผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นมา

ผนวกเข้าด้วยกัน แล้วเรียงล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาใหม่  

เม่ือพิจารณาผลจากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผู้วิจัยจึงน าองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่

แท้จริงด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ และมีมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน และเพ่ือให้เกิดการพัฒนา
องค์ประกอบ 2 ประการดังกล่าวท่ีจะเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด ผู้วิจัยจึงน าข้อค าถามย่อยของทั้ง 2 
องค์ประกอบมาร่วมพิจารณาความต้องการจ าเป็นในครั้งนี้ ด้วย  และผลจากการวิเคราะห์ความ

ต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเก่ียวกับความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ และมุมมองเชิงจริยธรรม
ภายในตน พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาองค์ประกอบด้านความ

โปร่งใสเชิงสัมพันธ์ในรูปแบบการพัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึก มุมมองที่ขัดแย้ง และ
ประสบการณ์ที่ท้าทายตามล าดับ ส าหรับองค์ประกอบด้านมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน พบว่า 
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ผู้บริหารสถานศึกษามีความต้องการจ าเป็นการพัฒนาในรูปแบบมุมมองที่ขัดแย้งมากที่สุด รองลงมา
คือการรูปแบบการพัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึก และรูปแบบประสบการณ์ที่ท้าทายเป็น

ล าดับสุดท้าย 

 

ตาราง 12 ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 

ข ้อค  าถามแต ่ละ
องค ์ประกอบ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พงึประสงค ์ PNI 

(I - D) x I 

PNImodified 

(I - D(/D 
ล าด ับ 

𝒙̅ SD แปล 𝒙̅ SD แปล 

พัฒนาความเข้าใจในความหมายท่ีลุ่มลึก 

ท่านมีโอกาสใช้ประบวนการพัฒนาหรือโค้ช)Coach (เพือ่ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ เก่ียวกับประเด็นต่อไปนี้ ในระดับ
ใด 

การอธิบายความเห็น
ของตนให้ครูทราบอย่าง
ชัดเจน 

4.10 0.74 มาก 4.63 0.57 มาก 2.454 0.129  1)2( 

การเปิดเผยให้ครูทราบ
ข้อมูลท่ีส าคัญของ
โรงเรียนโดยยึดหลักของ
เหตุผลและประโยชน์
ของส่วนรวมเป็นท่ีต้ัง 

4.31 0.74 มาก 4.59 0.81 มาก 1.285 0.065 5(14) 

การเปิดโอกาสและ
ช่องทางให้ครูได้รับ
ทราบข้อมูลและข่าวสาร
ท่ีส าคัญ 

4.39 0.70 มาก 4.78 0.47 มาก 1.864 0.089 4(12) 

การเปิดเผยข้อเท็จจริง
เพื่อการตรวจสอบ 

4.29 0.65 มาก 4.73 0.53 มาก 2.081 0.103 3(10) 

การยอมรับผิดเมื่อมี
ความผิดพลาดเกิดข้ึน
จากการตัดสินใจของตน 

4.18 0.88 มาก 4.69 0.55 มาก 2.392 0.122 2(4) 

มุมมองท่ีขัดแย้ง 

ท่านมีโอกาสในระดับใด ในการพบปะผู้คนท่ีมีมุมมองท่ีแตกต่างท่ีเท่าให้ท่านได้เรียนรู้เก่ียวกับ 
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ข ้อค  าถามแต ่ละ
องค ์ประกอบ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พงึประสงค ์ PNI 

(I - D) x I 

PNImodified 

(I - D(/D 
ล าด ับ 

𝒙̅ SD แปล 𝒙̅ SD แปล 

การอธิบายความเห็น
ของตนให้ครูทราบอย่าง
ชัดเจน 

4.02 0.83 มาก 4.59 0.54 มาก 2.616 0.142 1(1) 

การเปิดเผยให้ครูทราบ
ข้อมูลท่ีส าคัญของ
โรงเรียนโดยยึดหลักของ
เหตุผลและประโยชน์
ของส่วนรวมเป็นท่ีต้ัง 

4.16 0.87 มาก 4.65 0.52 มาก 2.279 0.118 2(6) 

การเปิดโอกาสและ
ช่องทางให้ครูได้รับ
ทราบข้อมูลและข่าวสาร
ท่ีส าคัญ 

4.22 0.72 มาก 4.71 0.56 มาก 2.308 0.116 3(7) 

การเปิดเผยข้อเท็จจริง
เพื่อการตรวจสอบ 

4.22 0.77 มาก 4.71 0.46 มาก 2.308 0.116 4(8) 

การยอมรับผิดเมื่อมี
ความผิดพลาดเกิดข้ึน
จากการตัดสินใจของตน 

4.29 0.76 มาก 4.76 0.43 มาก 2.237 0.110 5(9) 

ประสบการณ์ท่ีท้าทาย 

ท่านมีโอกาสในระดับใดในการเผชิญหน้าสถานการณ์ท่ีท้าทายท่ีท าให้ท่านได้เรียนรู้เก่ียวกับ 

การอธิบายความเห็น
ของตนให้ครูทราบอย่าง
ชัดเจน 

4.10 0.74 มาก 4.63 0.57 มาก 2.454 0.179 1(2) 

การเปิดเผยให้ครูทราบ
ข้อมูลท่ีส าคัญของ
โรงเรียนโดยยึดหลักของ
เหตุผลและประโยชน์
ของส่วนรวมเป็นท่ีต้ัง 

4.31 0.74 มาก 4.59 0.81 มาก 1.285 0.123 5(14) 

การเปิดโอกาสและ
ช่องทางให้ครูได้รับ

4.39 0.70 มาก 4.78 0.47 มาก 1.864 0.139 4(12) 
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ข ้อค  าถามแต ่ละ
องค ์ประกอบ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พงึประสงค ์ PNI 

(I - D) x I 

PNImodified 

(I - D(/D 
ล าด ับ 

𝒙̅ SD แปล 𝒙̅ SD แปล 

ทราบข้อมูลและข่าวสาร
ท่ีส าคัญ 

การเปิดเผยข้อเท็จจริง
เพื่อการตรวจสอบ 

4.29 0.65 มาก 4.73 0.53 มาก 2.081 0.114 3(10) 

การยอมรับผิดเมื่อมี
ความผิดพลาดเกิดข้ึน
จากการตัดสินใจของตน 

4.18 0.88 มาก 4.69 0.55 มาก 2.392 0.122 2(4) 

 

ตาราง 13 ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงด้านมีมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 

ข ้อค  าถามแต ่ละ
องค ์ประกอบ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พงึประสงค ์ PNI 

(I - D) x I 

PNImodified 

(I - D(/D 
ล าดบั 

𝒙̅ SD แปล 𝒙̅ SD แปล 

มุมมองท่ีขัดแย้ง 

ท่านมีโอกาสในระดับใด ในการพบปะผู้คนท่ีมีมุมมองท่ีแตกต่างท่ีท าให้ท่านได้เรียนรู้เก่ียวกับ 

การด าเนินชีวิตโดยยึด
หลักศีลธรรมของศาสนา
ท่ีตนนับถือ 

4.29 0.79 มาก 4.80 0.41 มาก 2.448 0.119 1(3) 

การประพฤติตนให้
สอดคล้องกับค่านิยม
ของตน 

4.22 0.80 มาก 4.71 0.46 มาก 2.308 0.116 2(4) 

ความหนักแน่นเท่ียง
ธรรม โดยไม่หว่ันไหวต่อ
ลาภยศ หรือค า
สรรเสริญเยินยอ 

4.27 0.76 มาก 4.73 0.45 มาก 2.176 0.108 4(7) 

การส่งเสริมการท าดีใน
ขณะท่ีต าหนิและลงโทษ
การท าผิด 

4.16 0.83 มาก 4.57 0.58 มาก 1.874 0.099 5(11) 
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ข ้อค  าถามแต ่ละ
องค ์ประกอบ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พงึประสงค ์ PNI 

(I - D) x I 

PNImodified 

(I - D(/D 
ล าดบั 

𝒙̅ SD แปล 𝒙̅ SD แปล 

การให้ความยุติธรรมกับ
ทุกฝ่าย 

4.33 0.75 มาก 4.82 0.44 มาก 2.362 0.113 3(5) 

พัฒนาความเข้าใจในความหมายท่ีลุ่มลึก 

ท่านมีโอกาสใช้ประบวนการพัฒนาหรือโค้ช)Coach (เพือ่ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ เก่ียวกับประเด็นต่อไปนี้ ในระดับ
ใด 

การด าเนินชีวิตโดยยึด
หลักศีลธรรมของศาสนา
ท่ีตนนับถือ 

4.35 0.69 มาก 4.80 0.46 มาก 2.160 0.103 4(8) 

การประพฤติตนให้
สอดคล้องกับค่านิยม
ของตน 

4.27 0.67 มาก 4.82 0.39 มาก 2.651 0.129 1(1) 

ความหนักแน่นเท่ียง
ธรรม โดยไม่หว่ันไหวต่อ
ลาภยศ หรือค า
สรรเสริญเยินยอ 

4.31 0.65 มาก 4.78 0.47 มาก 2.247 0.109 3(6) 

การส่งเสริมการท าดีใน
ขณะท่ีต าหนิและลงโทษ
การท าผิด 

4.20 0.65 มาก 4.73 0.49 มาก 2.507 0.126 2(2) 

การให้ความยุติธรรมกับ
ทุกฝ่าย 

4.35 0.75 มาก 4.80 0.46 มาก 2.160 0.103 4(8) 

ประสบการณ์ท่ีท้าทาย 

ท่านมีโอกาสในระดับใดในการเผชิญหน้าสถานการณ์ท่ีท้าทายท่ีท าให้ท่านได้เรียนรู้เก่ียวกับ 

การด าเนินชีวิตโดยยึด
หลักศีลธรรมของศาสนา
ท่ีตนนับถือ 

4.51 0.74 มาก 4.78 0.42 มาก 1.291 0.060 5(15) 

การประพฤติตนให้
สอดคล้องกับค่านิยม
ของตน 

4.29 0.84 มาก 4.69 0.51 มาก 1.876 0.093 2(12) 
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ข ้อค  าถามแต ่ละ
องค ์ประกอบ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พงึประสงค ์ PNI 

(I - D) x I 

PNImodified 

(I - D(/D 
ล าดบั 

𝒙̅ SD แปล 𝒙̅ SD แปล 

ความหนักแน่นเท่ียง
ธรรม โดยไม่หว่ันไหวต่อ
ลาภยศ หรือค า
สรรเสริญเยินยอ 

4.37 0.76 มาก 4.82 0.39 มาก 2.169 0.103 1(10) 

การส่งเสริมการท าดีใน
ขณะท่ีต าหนิและลงโทษ
การท าผิด 

4.18 0.78 มาก 4.53 0.58 มาก 1.586 0.084 3(13) 

การให้ความยุติธรรมกับ
ทุกฝ่าย 

4.49 0.71 มาก 4.86 0.35 มาก 1.798 0.082 4(14) 

 

ตอนที่ 5 ร ่างแนวทางการพฒันาภาวะผู้น  าทีแ่ทจ้รงิเพือ่เสรมิสรา้งพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ตีอ่
องค ์การ 

ผู้วิจัยร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่ส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อ
องค์การ โดยในการก าหนดแนวทางพัฒนานั้น ผู้วิจัยค านึงถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่ มี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การมาเป็นอันดับแรก ได้แก่ ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 
และมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน จากนั้นจึงพิจารณาผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในกา ร
พัฒนาทั้งสองด้านดังกล่าว คือ ด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์พัฒนาด้วยวิธีการพัฒนาความเข้าใจใน

ความหมายที่ลุ่มลึก ด้านมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตนพัฒนาด้วยวิธีมุมมองที่ขัดแย้ง และเพ่ือให้การ
ร่างแนวทางการพัฒนาสามารถพัฒนาได้คลอบคลุมตามหลักแนวคิด ผู้วิจัยจึงท าการวิเค ราะห์ข้อ

ค าถามย่อยของรูปแบบการพัฒนากับองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริง เพ่ือก าหนดเป็นที่มาของ
ร่างแนวทางการพัฒนา ดังตาราง 
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ตาราง 14 ที่มาของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่ส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีต่อองค์การ โดยผู้วิจัย 

ล าด ับ
PNI 

ประเด ขนการพฒันาภาวะผ ูน้  าที่แทจ้รงิจากแบบสอบถาม ที่มาของ (รา่ง (แนวทางการพฒันาภาวะ
ผ ู้น าที่สง่เสรมิพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิที่

ด ีต ่อองค ์การ  
ประเดขนย่อยขององค์ประกอบ 

ภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง 
การพัฒนาภาวะผู้น  า 

ด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational Transparency) 

1 การอธิบายความเห็นของ
ตนให้ครูทราบอย่างชัดเจน 

ประสบการณ์ท่ีท้าทาย 
(Heat Experiences) คือ 
การท่ี ผู้น าเ ผชิญหน้ากับ
สถานการณ์ ท่ีซับซ้อนซ่ึ ง
ขัดขวางหรือก่อกวนวิธีการ
คิดท่ีเป็นปกตินิสัย ท าใ ห้
ค้นพบว่าวิธีการแบบเดิมใน
การคิดหรือท าความเข้าใจ
เ ก่ี ย ว กับโ ลกรอบ ตัว ไ ม่
เ พี ย ง พ อ  เ ร่ิ ม เ ปิ ด รั บ
ความคิดค้นหาวิธีการใหม่ 
ๆ ท่ี ดีท่ี สุด เพื่ อท าความ
เ ข้ า ใ จ กั บ ก า ร เ ผ ชิ ญ
สถานการณ์ท่ีท้าทาย 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาริเ ร่ิมและหา
โ อกาส  ห รื อน า ตัว เ อง เ ข้ า ไ ปอ ยู่ ใ น
สถานการณ์ท่ีท้าทายท่ีท าให้ตนส่ือสารหรือ
อธิบายความคิดเห็นของตนให้ครูทราบ
อย่างชัดเจน 

2. เมื่อมีโอกาส ใ ห้น าตนเองเข้าไป
เผชิญ สถานการณ์ ท่ีต้อง รับผิดชอบใ น
ความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการกระท าและ
การตัดสินใจของตน 

3. หาโอกาส หรือน าตนเองเข้าไป
เผ ชิญ กับสถานกา ร ณ์ท่ี ต้อง เปิ ด เ ผย
ข้อเท็จจริงให้ครูในโรงเ รียนทราบ และ
สามารถตรวจสอบได้ 

4. ส ร้ า ง โ อ ก า สแ ล ะ เ ผ ชิ ญ กั บ
สถานการณ์ท่ีต้องหาช่องทางและโอกาสให้
ครูได้รับทราบข้อมูลข่าวสารท่ีส าคัญด้วย
รูปแบบหรือวิ ธีการท่ีหลากหลาย และ
สะดวกต่อการเข้าถึง 

5. สร้า งโ อกาสใ ห้ตน ได้ เผชิญกับ
สถานการณ์ท่ีท้าทายท่ีจะต้องเปิดเผย
ข้อมูลข่าวสารท่ีส าคัญของโรงเรียนโดยยึด
หลักประโยชน์สูงสุดของโรงเรียน 

2 การยอมรับความผิดเพลาด
เมื่อมีความผิดพลาดเกิดข้ึน
จากการตัดสินใจของตน 

3 การเปิดเผยข้อเท็จจริงเพื่อ
การตรวจสอบ 

4 การเปิดโอกาสและช่องทาง
ให้ครูได้รับทราบข้อมูลและ
ข่าวสารท่ีส าคัญ 

5 การเ ปิดเ ผยใ ห้ครูทราบ
ข้อมูลท่ีส าคัญของโรงเรียน
โดยยึดหลักของเหตุผลและ
ประโยชน์ของส่วนรวมเป็น
ท่ีต้ัง 

1 การอธิบายความคิดเห็น
ของตนให้ครูทราบอย่าง
ชัดเจน 

มุ ม ม อ ง ท่ี ขั ด แ ย้ ง         
(Colliding Perspectives) 
คือ การ ท่ีผู้น าไ ด้พบเจอ

1. น าตนเองเข้าไปมีปฏิสัมพันธ์กับ
คนท่ีมีมุมมองท่ีต่างจากตนด้านการส่ือสาร
ความคิดเห็นของตนให้ครูไ ด้ทราบ เพื่อ
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ล าด ับ

PNI 

ประเด ขนการพฒันาภาวะผ ูน้  าที่แทจ้รงิจากแบบสอบถาม ที่มาของ (รา่ง (แนวทางการพฒันาภาวะ
ผ ู้น าที่สง่เสรมิพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิที่

ด ีต ่อองค ์การ  
ประเดขนย่อยขององค์ประกอบ 

ภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง 
การพัฒนาภาวะผู้น  า 

2 การเ ปิดเ ผยใ ห้ครูทราบ
ข้อมูลท่ีส าคัญของโรงเรียน
โดยยึดหลักของเหตุผลและ
ประโยชน์ของส่วนรวมเป็น
ท่ีต้ัง 

และสัมผัสกับคนท่ีมีความ
แตกต่างในด้านโลกทัศน์ 
ความคิดเห็น ภูมิหลัง  และ
การพัฒนาหรือการฝึกฝน 
ท้ังหมดนี้ ท้าทายรูปแบบ
จิตใจ ของ เขาและ ขยาย
มุมมองของเขาท่ีมองส่ิงต่าง 
ๆ รอบตัว 

เรียนรู้มุมมองดังกล่าวให้มีหลากหลาย 
แล ะ จะ ส่ ง ผ ล ต่อ ก า ร ส่ื อส า ร ใ ห้ มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

2. น าตนเองเข้าไปมีปฏิสัมพันธ์กับ
คนท่ีมีมุมมองท่ีต่างจากตนด้านการเปิดเผย
ข้อมูลท่ีส าคัญของโรงเรียน เพื่อเพิ่มและ
ขยายมุมมองให้หลากหลายมากข้ึน และ
ยึดประโยชน์ของโรงเรียนเป็นท่ีต้ัง 

3. น าตนเองเข้าไปมีปฏิสัมพันธ์กับ
คนท่ีมีมุมมองท่ีต่างจากตนในการสร้าง
โอกาส และช่องทางให้ครูไ ด้เข้าถึงและ
รับทราบข้อมูลข่าวสารท่ีส าคัญ 

4. น าตนเองเข้าไปมีปฏิสัมพันธ์กับ
คนท่ีมีมุมมองท่ีต่างจากตนในการเปิดเผย
ข้อมูลของตนเพื่อการตรวจสอบ เป็นการ
ท้าทายความคิดและขยายมุมมองเดิมให้
เพิ่มมากข้ึน 

5. น าตนเองเข้าไปมีปฏิสัมพันธ์กับ
คนท่ีมีมุมมองท่ีต่างจากตนในการแสดง
ความ รับผิดชอบ  กา รยอมรับความ
ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการกระท าหรือการ
ตัดสินใจของตน 

3 การเปิดโอกาสและช่องทาง
ให้ครูได้รับทราบข้อมูลและ
ข่าวสารท่ีส าคัญ 

4 การเปิดเผยข้อเท็จจริงเพื่อ
การตรวจสอบ 

5 การยอมรับผิดเมื่อมีความ
ผิดพลาดเกิดข้ึนจากการ
ตัดสินใจของตน 

1 การอธิบายความคิดเห็น
ของตนให้ครูทราบอย่าง
ชัดเจน 

พัฒนาความเข้าใจใน
ค ว า ม ห ม า ย ท่ี ลุ่ ม ลึ ก 
( Elevated 
Sensemaking) คือการ ท่ี
ผู้น าใช้กระบวน การพัฒนา 
ห รื อ โ ค้ช ท า ใ ห้ ตน เ อ ง

1. สร้างกระบวนการ พัฒนา หรือ
ค้นหาคนท่ีจะเป็นโค้ชให้ตนเองเรียนรู้และ
ยกระดับการเรียนรู้เ ก่ียวกับการส่ือสาร 
การอธิบายความคิดเห็นของตนให้ค รู
ทราบได้อย่างชัดเจน และมีประสิทธิภาพ 

2. สร้างกระบวนการ พัฒนา หรือ

2 การยอมรับผิดเมื่อมีความ
ผิดพลาดเกิดข้ึนจากการ
ตัดสินใจของตน 
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ล าด ับ

PNI 

ประเด ขนการพฒันาภาวะผ ูน้  าที่แทจ้รงิจากแบบสอบถาม ที่มาของ (รา่ง (แนวทางการพฒันาภาวะ
ผ ู้น าที่สง่เสรมิพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิที่

ด ีต ่อองค ์การ  
ประเดขนย่อยขององค์ประกอบ 

ภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง 
การพัฒนาภาวะผู้น  า 

3 การเปิดเผยข้อเท็จจริงเพื่อ
การตรวจสอบ 

รวบรวม ประมวลผล และ
ท าความเข้าใจกับมุมมอง 
และประสบการณ์จากการ
ยกระดับการพัฒนาท่ีสูงข้ึน 
ใหญ่ ข้ึน ใ ห้ มากกว่าโลก
ทัศน์ เ มื่ อ ถึ ง เ วลา  และ
น าไปสู่เสถียรภาพในท่ีสุด 

ค้นหาคนท่ีจะเป็นโ ค้ชให้ตนเรียนรู้ท่ีจะ
รับผิดชอบการกระท า ของตน  มี กา ร
ยอมรับความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการ
กระท าหรือการตัดสินใจของตน 

3. สร้างกระบวนการ พัฒนา หรือ
ค้นหาคนท่ีจ ะเป็น โ ค้ชใ ห้ตนสามารถ
เปิดเผยข้อเท็จจริงเพื่อการตรวจสอบได้ 

4. สร้างกระบวนการ พัฒนา หรือ
ค้นหาคนท่ีจะเป็นโ ค้ชให้ตนเรียนรู้ท่ีจะ
สร้างและเปิดโอกาส หาช่องทางให้ครูไ ด้
เข้าถึงข้อมูลข่าวสารท่ีส าคัญได้ 

5. สร้างกระบวนการ พัฒนา หรือ
ค้นหาคนท่ีจะเป็นโ ค้ชให้ตนเรียนรู้ท่ีจะ
เปิดเผยให้ครูรับทราบข้อมูลข่าวสารท่ี
ส า คั ญ ขอ ง โ ร ง เ รี ยน  โ ด ย ยึด ห ลั ก
ผลประโยชน์ท่ีส าคัญของโรงเรียนเป็นท่ีต้ัง 

4 การเปิดโอกาสและช่องทาง
ให้ครูได้รับทราบข้อมูลและ
ข่าวสารท่ีส าคัญ 

5 การเ ปิดเ ผยใ ห้ครูทราบ
ข้อมูลท่ีส าคัญของโรงเรียน
โดยยึดหลักของเหตุผลและ
ประโยชน์ของส่วนรวมเป็น
ท่ีต้ัง 

ด้านมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (Internalized Moral Perspective) 

1 ความหนักแน่นเท่ียงธรรม 
โดยไม่หว่ันไหวต่อลาภยศ 
หรือค าสรรเสริญเยินยอ 

ประสบการณ์ท่ีท้าทาย 
(Heat Experiences) คือ 
การ ท่ีผู้ น า เผ ชิญ หน้ ากับ
สถานกา รณ์ท่ี ซับซ้อนซ่ึ ง
ขัดขวางหรือก่อกวนวิธีการ
คิดท่ีเป็นปกตินิสัย ท าใ ห้
ค้นพบว่าวิธีการแบบเดิมใน
การคิดหรือท าความเข้าใจ
เก่ียวกับโลกไม่เพียงพอ เร่ิม
เ ปิ ด รั บคว าม คิด ค้นห า
วิธีการใหม่ ๆ ท่ีดีท่ีสุดเพื่อ
ท าความเข้าใจกับการเผชิญ

1. ผู้บริหารหาโอกาสเพื่อน าตนเอง
เข้าไปเผชิญหน้ากับสถานการณ์ท่ีท าใ ห้
ตนเองต้องทบทวนหรือพิสูจน์ความหนัก
แน่นเท่ียงธรรมของตน เช่น เมื่อไ ด้รับค า
ชมแล้วให้ทบทวนว่าตนหลงไปกับค าชม
เหล่านั้นหรือไม่  

2. ผู้บริหารหาโอกาสเพื่อน าตนเอง
เข้าไปเผชิญหน้ากับสถานการณ์ท่ีท าใ ห้
ตนเองต้องทบทวนหรือพิสูจน์ว่าตนเองได้
ประพฤติตนสอดคล้องกับค่านิยมของตน
หรือไม่  

2 ก า ร ป ร ะ พ ฤ ติ ต น ใ ห้
สอดคล้องกับค่านิยมของ
ตน 

3 การส่ง เสริ มการท าดีใ น
ขณะท่ีต าหนิและลงโทษ
การท าผิด 

4 การให้ความยุติธรรมกับ
ทุกฝ่าย 
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5 การด าเนินชีวิตโดยยึดหลัก
ศีลธรรมของศาสนาท่ีตน
นับถือ 

สถานการณ์ท่ีท้าทาย 3. หาโอกาสให้ตนได้เผชิญหน้ากับ
สถานการณ์ท่ีมีครูกระท าความผิดหรือท า
ความดี ให้ท าการต าหนิหรือลงโทษครูท่ี
กระท าความผิด ส่ง เสริมและให้ราง วัล
ตอบแทนครูท่ีท าความดี โดยท้ังสองกรณี
ต้องท าตามความเหมาะสม  

4. หาโอกาสและน าตนเองเข้าไ ป
เผ ชิญ กับสถานกา รณ์ ท่ีต้อง ให้ ความ
ยุติธร รมกับ ทุกฝ่ าย เ ช่น เมื่อมี ครูท า
ความผิดจะต้องมีการต าหนิหรือลงโทษ
ตามความเหมาะสม โดยไม่ค านึงว่าครูคน
ดังกล่าวจะเป็นคนท่ีสนิทหรือไม่สนิทกับ
ตน 

5. หาโอกาสหรือน าตนเองไปอยู่ใน
สถานการณ์ท่ีต้อง ยึดหลักศีลธรรมตาม
ศาสนาท่ีตนนับถือ เช่น หาโอกาสไปวัด 
ท าบุญ เป็นต้น 

1 การด า เนิ นชี วิต โดยยึด
หลักศีลธรรมของศาสนาท่ี
ตนนับถือ 

มุ ม ม อ ง ท่ี ขั ด แ ย้ ง 
(Colliding Perspectives) 
คือ การ ท่ีผู้น าไ ด้พบเจอ
และสัมผัสกับคนท่ีมีความ
แตกต่างในด้านโลกทัศน์ 
ความคิดเห็น ภูมิหลัง  และ
การพัฒนาหรือการฝึกฝน 
ท้ังหมดนี้ ท้าทายรูปแบบ
จิตใจ ของ เขาและ ขยาย
มุมมองของเขาท่ีมองส่ิงต่าง 
ๆ รอบตัว 

1. หาโอกาสให้ตนได้มีปฏิสัมพันธ์กับ
คนท่ีนับถือศาสนาต่างจากตน หรือยึดหลัก
ศีลธรรมต่างจากตน เพื่อเปิดโลกทัศน์ใน
ด้านดังกล่าว 

2. หาโอกาสให้ตนได้มีปฏิสัมพันธ์กับ
คนท่ีมีมุมมองด้านค่านิยมท่ียึดถือปฏิบัติ
ต่า งจ ากตน  เ พื่อแลก เป ล่ียนมุ มม อง
เก่ียวกับค่านิยมท้ังของตน และผู้อ่ืน 

3. หาโอกาสให้ตนได้มีปฏิสัมพันธ์กับ
คนท่ีมีมุมมองในการให้ความยุติธรรมกับครู
ในโรงเรียนท่ีหลากหลาย ท้ังท่ีเหมือนและ

2 ก า ร ป ร ะ พ ฤ ติ ต น ใ ห้
สอดคล้องกับค่านิยมของ
ตน 

3 การให้ความยุติธรรมกับ
ทุกฝ่าย 

4 ความหนักแน่นเท่ียงธรรม 
โดยไม่หว่ันไหวต่อลาภยศ 
หรือค าสรรเสริญเยินยอ 
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5 การส่ง เสริมการท าดีใ น
ขณะท่ีต าหนิและลงโทษ
การท าผิด 

ต่างจากตน เพื่อเพิ่มมุมมองท่ีหลากหลาย
ต่อการให้ความยุติธรรมกับครูในโรงเรียน 

4. หาโอกาสให้ตนได้มีปฏิสัมพันธ์กับ
คนท่ีมีความหนักแน่นเท่ียงธรรมระดับสูง 
เรียนรู้ถึงมุมมองและวิธีการท่ีจะท าให้ตนไม่
หว่ันไ หวต่อลาภยศ หรือค า สรร เสริญ
เยินยอ 

5. หาโอกาสให้ตนได้มีปฏิสัมพันธ์กับ
คนท่ีมีประสบการณ์ในการส่งเสริมการท า
ความดี  หรือการต าหนิและลงโทษผู้ ท่ี
กระท าความผิดท่ีมีการตัดสิน มีมุมมอง
ประเด็นดังกล่าวต่างจากตน 

1 ก า ร ป ร ะ พ ฤ ติ ต น ใ ห้
สอดคล้องกับค่านิยมของ
ตน 

พัฒนาความเข้าใจใน
ค ว า ม ห ม า ย ท่ี ลุ่ ม ลึ ก 
( Elevated 
Sensemaking) คือการ ท่ี
ผู้น าใช้กระบวนการโ ค้ชไป
ใ ช้ ใ ห้ เ ข า ร ว บ ร ว ม 
ประมวลผล และท าความ
เข้ า ใจ กับมุม ม อง และ
ประ สบกา ร ณ์จ ากกา ร
ยกระดับการพัฒนาท่ีสูงข้ึน 
ใหญ่ข้ึน มากกว่าโลกทัศน์
เมื่อถึง เวลา และน าไป สู่
เสถียรภาพในท่ีสุด 

1. ค้นหาคนท่ีมีประสบการณ์ ท่ีมีการ
ปฏิบัติตนตามค่านิยม เพื่อโค้ชให้ตนเองมี
ระดับการปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับค่านิยม
ของตนให้สูงข้ึนกว่าเดิม 

2. ค้นหาผู้บริหารสถานศึกษาท่ีเคยมี
ประสบการณ์ ในกา รให้ร าง วัลครูหรื อ
บุคลากรท่ีท าความดี หรื อต า หนิ และ
ลงโทษคนท่ีกระท าความผิด เพื่อยกระดับ
การเรียนรู้ต่อสถานการณ์ดังกล่าว 

3. สร้างกระบวนการ พัฒนา หรือ
ค้นหาคนท่ีจะมาโ ค้ชเพื่อยกระดับความ
หนักแน่นเท่ียงธรรมของตน เพื่อไม่ใ ห้
หว่ันไ หวต่อลาภยศ ห รือค าสรร เสริญ
เยินยอ 

4. สร้างกระบวนการ พัฒนาในการให้
ความยุติธรรมกับทุกฝ่าย เช่น เมื่อมีการให้
รางวัล ต าหนิหรือลงโทษครูในโรงเรียน ใ ห้

2 การส่ง เสริมการท าดีใ น
ขณะท่ีต าหนิและลงโทษ
การท าผิด 

3 ความหนักแน่นเท่ียงธรรม 
โดยไม่หว่ันไหวต่อลาภยศ 
หรือค าสรรเสริญเยินยอ 

4 การให้ความยุติธรรมกับ
ทุกฝ่าย 

5 การด า เนิ นชี วิต โดยยึด
หลักศีลธรรมของศาสนาท่ี
ตนนับถือ 
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สอบถามความคิดเห็นจากทุกคนโรงเรียน
ว่าการตัดสินใจของตนมีความเหมาะสม 
และยุติธรรมกับทุกฝ่ายหรือไม่อย่างไร 

5. ค้ น ห า ห รื อ ส ร้ า ง
กระบวนการพัฒนา หรือหาคนท่ีสามารถ
โค้ชให้ตนปฏิบัติตนตามหลักศีลธรรมของ
ศาสนาท่ีตนนับถือ เช่น ก าหนดให้ตนเอง
ต้องไปวัดอย่างน้อยอาทิตย์ละหนึ่งคร้ัง  หา
โอกาสไปปฏิบัติธรรมอยู่เสมอ ฟัง เทศน์
จากพระสงฆ์ เป็นต้น 

ด้านการตระหนักตน (Self-awareness) 

1 จุดแข็งและจุดอ่อนของตน ประสบการณ์ท่ีท้าทาย 
(Heat Experiences) คือ 
กา ร ท่ี ผู้ น า เ ผ ชิญ หน้ า กับ
สถานกา ร ณ์ท่ี ซับ ซ้อน ซ่ึ ง
ขัดขวางหรือก่อกวนวิธีการคิด
ท่ีเป็นปกตินิสัย ท าใ ห้ค้นพบ
ว่าวิธีการแบบเดิมในการคิด
หรือท าความเข้าใจเ ก่ียวกับ
โลกไม่เพียงพอ เ ร่ิมเปิดรับ
ความคิดค้นหาวิธีการใหม่ ๆ 
ท่ีดีท่ีสุดเพื่อท าความเข้าใจกับ
การเผชิญสถานการณ์ท่ีท้า
ทาย 

1. หาโอกาสให้ตนได้เผชิญสถานการณ์
ท่ีท้าทายท่ีจะสร้างความเข้าใจถึง ส่ิง ท่ีเป็น
จุดแข็ง และจุดอ่อนของตน 

2. หาโอกาสและน าตนเองเข้าไปเผชิญ
สถานการณ์ท่ีท้าทายเพื่อสร้างความเข้าใจ
ถึงส่ิงท่ีเป็นความรู้สึกของครู  

3. หาโอกาสและน าตนเองเผชิญกับ
สถานการณ์ท่ีท้าทาย ท่ีท าให้ได้สะท้อนคิด
เก่ียวกับความรู้สึกนึกคิดของตนเอง 

4. หาโอกาสและน าตนเอข้าเผชิญกับ
สถานการณ์ท่ีท้าทายท่ีท าให้เกิดการเรียนรู้ 
และสร้างความเข้าใจถึงมุมมองท่ีครูมีต่อตน 

5. หาโอกาสและน าพาตนเองเข้าไป
เผชิญสถานการณ์ท่ีท้าทาย เพื่อให้เกิดการ
สะท้อนคิดเก่ียวกับพฤติกรรมของตน ว่ามี
อิทธิพลต่อครูและบุคลากรในโรงเรียน
อย่างไร 

2 ความรู้สึกนึกคิดของครู 

3 ความรู้สึกนึกคิดของตนเอง 

4 มุมมองของครูท่ีมีต่อตนเอง 

5 อิทธิพลของตนเองท่ีมีต่อครู 
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ภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง 
การพัฒนาภาวะผู้น  า 

ด้านกระบวนการท่ีสมดุล (Balanced processing) 

1 การรับฟังมุมมองจากครู เพื่อ
น ามาประกอบการตัดสินใจ 

พัฒนาความเข้ าใจใ น
ค ว า ม ห ม า ย ท่ี ลุ่ ม ลึ ก 
(Elevated Sensemaking) 
คือการท่ีผู้น าใช้กระบวนการ
โ ค้ชไ ป ใช้ ใ ห้เ ข ารวบรวม 
ประมวลผล และ ท าความ
เ ข้ า ใ จ กับมุ ม ม อง  แล ะ
ปร ะ สบ ก า ร ณ์ จ าก ก า ร
ยกระดับการพัฒนาท่ีสูง ข้ึน 
ใหญ่ข้ึน มากกว่าโลกทัศน์เมื่อ
ถึ ง เ ว ล า  แ ล ะ น า ไ ป สู่
เสถียรภาพในท่ีสุด 

ผู้บริหารควรมีกระบวนการพัฒนา มี
โค้ชในการช่วยพัฒนาภาวะผู้น าของตน การ
โค้ช เป็นการช่วยปลดปล่อยศักยภาพท่ีมีอยู่
ในตัวคนอกมา เพื่อสามารถสร้างผลงานท่ีดี
ท่ีสุดได้ด้วยตนเอง ผู้บริหารเลือกคนท่ีจะมา
โค้ชจากคนท่ีมีประสบการณ์ เช่น ผู้บริหาร
ในส านักเขตพื้นท่ีการศึกษา ไม่ ว่าจะเป็น
ระดับผู้อ านวยการกลุ่ม รอง ผู้อ านวยการ
เขตพื้นท่ีการศึกษา ผู้อ านวยการเขตพื้นท่ี
การศึกษา ศึกษาธิการจังหวัด ศึกษาธิการ
ภาค เป็นต้น ผู้ท่ีจะมาโค้ชนั้น ต้องเป็นผู้ท่ีมี
การรับฟังท่ีดี สามารต้ังค าถามท่ีทรงพลัง 
สามารถเจาะเข้าถึงจิตใจของผู้ท่ีถูกโ ค้ชได้ 
ใช้กระบวนการการพัฒนาและโค้ชดังกล่าว 
เรียนรู้และพัฒนาการรับฟังมุมมอง หรือ
ความคิดเห็นจากหลาย ๆ แนวคิด จาก
หลาย ๆ บุคคลในโรงเรียน เรียนรู้ท่ีจะรับ
ฟังอย่างเข้าใจ อย่างมีเหตุมีผล เพื่อใ ช้
ประกอบการตัดสิน ใจต่า ง ๆ  ไ ด้  หรื อ
สามารถน าไปสู่การน าข้อวิพากษ์ หรื อ 
ทัศนคติท่ีเป็นเหตุเป็นผลและเหมาะสมกับ
สถานการณ์เหล่านั้นมาปรับใช้กับตนเองใน
ท่ีสุด 

2 การรับฟังข้อมูลจากรอบด้าน
ท้ังฝ่ายสนับสนุนและฝ่ายท่ี
ขัดแย้งอย่างเป็นกลาง 

3 การยอมรับและเปล่ียนความ
คิดเห็นของตนให้ถูกต้องเมื่อมี
ข้อมูลเพิ่มข้ึนและสถานการณ์
เปล่ียนแปลงไป 

4 ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล ท่ี
เก่ียวข้องอย่างถ่ีถ้วนก่อนสรุป
และตัดสินใจ 

5 การน าข้อวิพากษ์ต่าง ๆ มา
ปรับปรุงตนเอง 
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ตาราง 15 (ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่ส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อ
องค์การ 

(ร ่าง (แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น  า  
เหตุผล และที่มาของ (ร ่าง (แนวทาง  

การพัฒนาภาวะผู้น  า 

มิติที่ 1 พัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึก (Elevated Sensemaking)  

สู่ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุล 

1. ผู้บริหารวางแผนการพัฒนาตนเอง ด้าน

ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุล 

2. หา โค้ชหรือผู้บ ริห าร พ่ีเลี้ย งเ พ่ือ พัฒนา

ตน เอ ง ด้า น คว า มโ ป ร่ ง ใส เ ชิ ง สั มพั น ธ์ แ ล ะ
กระบวนการที่สมดุล  

3. เรียนรู้เก่ียวกับความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และ

กระบวนการที่สมดุลจากคนใกล้ตัว 

4. สร้างทีมที่ เข้มแข็งเพ่ือ พัฒนาด้านควา ม

โปร่งใสเชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุล 

5. ให้เวลาในการทบทวนตน เองด้านควา ม
โปร่งใสเชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุล 

1. องค์ประกอบด้านความโปร่งใสเชิง

สัมพันธ์มีอิทธิพลที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็ น สมา ชิกที่ ดี ต่อองค์กา รมี ค่าสู งสุ ด 

)Beta = 0.342 ( 

2. วิธี กา รพัฒนาภาวะผู้ ที่แท้จ ริ ง 
องค์ประกอบด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 

แบบยกระดับการรับรู้ มีค่าความต้องการ
จ าเป็นมากที่สุด (PNImodif ied = 0.123) 

      นอาองค์ประกอบด้านกระบวนการที่
สมดุลมาพัฒนาด้วยวิธีการดังกล่าวร่วมกัน 
ด้วยเหตุผล ดังนี้ 

1. อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ ด้ า น ก า ร
กระบวนการที่สมดุลมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การ 

(R = 0.514) 

2. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

องค์ประกอบด้านกระบวนการที่สมดุล 
แบบยกระดับการรับรู้ มีค่าความต้องการ
จ าเป็นมากที่สุด (PNImodified = 0.139) 

3. เพ่ือลดควา มซ้ าซ้ อนของรูปแบ
การพัฒนา กล่าวคือ ใช้วิธีการพัฒนาแบบ

เดียวกัน กับความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ และ
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(ร ่าง (แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น  า  
เหตุผล และที่มาของ (ร ่าง (แนวทาง  

การพัฒนาภาวะผู้น  า 

กระบวนการที่สมดุล 

มิติที่ 2 ใช้มุมมองที่ขัดแย้งสู่การพัฒนามุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 

1. เอาใจเขามาใส่ใจเราเพ่ือพัฒนามุมมองเชิง
จริยธรรมภายในตน 

2. เพ่ือนช่วยเพ่ือนพัฒนามุมองเชิงจริยธรรม

ภายในตน 

3. ฟังอย่ า งลึ ก ซ้ึ ง  ( Deep Listening) ที่

สะท้อนมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 

4. ใ ช้ ห ลั ก คิ ด แ บ บ ก ลั บ ขั้ ว  ( Polarity 
Thinking) เพ่ือพัฒนามุมองเชิงจริยธรรมภายในตน 

5. จัด workshop ที่ เน้น มุมมองเชิงร ะบบ
ให้กับผู้บ ริห ารเ พ่ือ พัฒนามุมมองเชิ งจ ริยธรรม

ภายในตน 

1. องค์ประกอบด้านการมีมุมมองเชิง
จริยธรรมภายในตนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การ (Beta = 

0.269) 

2. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง

อง ค์ปร ะ กอบ ด้ า นกา ร มี มุมม อง เชิ ง
จริยธรรมภายในตน แบบมุมมองที่ขัดแย้ง 
มี ค่ า คว า มต้ อ งก า ร จ า เป็ น สู ง ที่ สุ ด 

(PNImodified = 0.111) 

มิติที่ 3 เผชิญประสบการณ์ที่ท้าทายเพ่ือกระตุ้นการตระหนักตน 

1. ใช้สถานการณ์วิกฤติเพ่ือการตระหนักตน 

2. สร้างวัฒนธรรมกล้าเสี่ยงเชิงสร้างสรรค์ใน

เขตพ้ืนที่ (Developmental Risk-taking)
รับผิดชอบงานที่ส าคัญในช่วงสถานการณ์ที่ท้าทาย 

3. ทดลองเผชิญสถานการณ์จ าลอง 

4. ใช้การประเมินแบบ 360 องศาสู่การ
ตระหนักตน 

1. องค์ประกอบด้านการตระหนักตน 
มีควา มสั มพันธ์ กับ พฤติกร รมกา รเป็ น

สมาชิกที่ดีต่อองค์การ (R = 0.506) 

2. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง 

องค์ประกอบด้านการตระหนักตน แบบ
ประ สบกา รณ์ที่ท้ าทา ยควา มต้องกา ร
จ าเป็นมากที่สุด (PNImodified = 0.200) 
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5.1 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพฒันา 

เม่ือผู้วิจัยร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้ที่แท้จริงเพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี

ต่อองค์การเสร็จเรียบร้อยแล้ว จึงน าร่างแนวทางดังกล่าวให้กับผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ โดยผู้ทรงคุณวุฒิประกอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารการศึกษาจ านวน 2 ท่าน 

ผู้บริหารจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 1 ท่าน ผู้บริหารสถานศึกษา 1 ท่าน และผู้บริหารที่ มีส่วน
ในการก าหนดนโยบายทางการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 1 ท่าน รวมทั้งหมด 5 ท่าน โดยผลการ
ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการพัฒนา เป็นดังนี้  

มิติที่ 1 พัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึก (Elevated Sensemaking) สู่ความโปร่งใส
เชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุลผล 

การประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงเพ่ือเสริมสร้าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ มิติที่ 1 พัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึก ( Elevated 
Sensemaking) สู่ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุลผล ข้อความทุกข้อมีความ

เหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด โดย ผู้บริหารวางแผนการพัฒนาตนเอง (𝑥̅=5) ด้านความโปร่งใสเชิง

สัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุล (𝑥̅=5) หาโค้ชหรือผู้บริหารพ่ีเลี้ยงเพ่ือพัฒนาตนเอง ด้านความ

โปร่งใสเชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุล (𝑥̅=5) เรียนรู้ เก่ียวกับความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และ

กระบวนการที่สมดุลจากคนใกล้ตัว (𝑥̅=5) สร้างทีมที่เข้มแข็งเพ่ือพัฒนาด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์

และกระบวนการที่สมดุล (𝑥̅=5) ให้เวลาในการทบทวนตนเองด้านความโปร่งใส เชิงสัมพันธ์และ

กระบวนการที่สมดุล (𝑥̅=5) 

การประเมินความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงเพ่ือเสริมสร้าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ มิติที่ 1 พัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึก ( Elevated 

Sensemaking) สู่ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุลผล โดยมีข้อความที่มีความเป็นไป
ได้ระดับมากที่สุดเท่ากัน ได้แก่ ผู้บริหารวางแผนการพัฒนาตนเองด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และ

กระบวนการที่สมดุล (𝑥̅=5) หาโค้ชหรือผู้บริหารพ่ีเลี้ยงเพ่ือพัฒนาตนเองด้านความโปร่งใสเชิง

สัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุล (𝑥̅=4) เรียนรู้เก่ียวกับความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่

สมดุลจากคนใกล้ตัว (𝑥̅=4.7) สร้างทีมที่ เข้มแข็งเพ่ือพัฒนาด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และ

กระบวนการที่สมดุล (𝑥̅=5) ให้เวลาในการทบทวนตนเองด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และ

กระบวนการที่สมดุล (𝑥̅=5) 

มิติที่ 2 ใช้มุมมองที่ขัดแย้งสู่การพัฒนามุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 
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การประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงเพ่ือเสริมสร้าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ มิติที่ 2 ใช้มุมมองที่ขัดแย้งสู่การพัฒนามุมมองเชิงจริยธรรม

ภายในตน ข้อความมีความเหมาะสมในระดับมากที่สุดทุกด้าน ได้แก่ เอาใจเขามาใส่ใจเราเพ่ือพัฒนา

มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (𝑥̅=5) เพ่ือนช่วยเพ่ือนพัฒนามุมองเชิงจริยธรรมภายในตน ( 𝑥̅=5) ฟัง

อย่างลึกซ้ึง (Deep Listening) ที่สะท้อนมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (𝑥̅=4.7) ใช้หลักคิดแบบกลับ

ขั้ว (Polarity Thinking) เพ่ือพัฒนามุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน ( 𝑥̅=4.7) จัด workshop ที่เน้น

มุมมองเชิงระบบให้กับผู้บริหารเพ่ือพัฒนามุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (𝑥̅=5) 

การประเมินความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงเพ่ือเสริมสร้าง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ มิติที่ 2 ใช้มุมมองที่ขัดแย้งสู่การพัฒนามุมมองเชิงจริยธรรม
ภายในตน ข้อความมีความเป็นไปได้มากที่สุดทุกด้าน ได้แก่ เอาใจเขามาใส่ใจเราเพ่ือพัฒนามุมมอง

เชิงจริยธรรมภายในตน (𝑥̅=5) เพ่ือนช่วยเพ่ือนพัฒนามุมองเชิงจริยธรรมภายในตน ( 𝑥̅=5) ฟังอย่าง

ลึกซ้ึง (Deep Listening) ที่สะท้อนมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (𝑥̅=4.7) ใช้หลักคิดแบบกลับขั้ว 

(Polarity Thinking) เพ่ือพัฒนามุมองเชิงจริยธรรมภายในตน (𝑥̅=4.7) จัด workshop ที่เน้นมุมมอง

เชิงระบบให้กับผู้บริหารเพ่ือพัฒนามุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (𝑥̅=5) 

มิติที่ 3 เผชิญประสบการณ์ที่ท้าทายเพ่ือกระตุ้นการตระหนักตน 

การประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงเพ่ือเสริมสร้าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การ มิติที่ 3 เผชิญประสบการณ์ที่ท้าทายเพ่ือกระตุ้นการ

ตระหนักตน ข้อความมีความเหมาะสมในระดับมากที่สุดทุกด้าน ได้แก่ ใช้สถานการณ์วิกฤติเพ่ือการ

ตระหนักตน (𝑥̅=4.7) สร้างวัฒนธรรมกล้าเสี่ยงเชิงสร้างสรรค์ในเขตพ้ืนที่ ( Developmental Risk-

taking) (𝑥̅=4 .7) รับผิดชอบงานที่ส า คัญในช่ว งสถานการณ์ที่ท้ าทาย ( 𝑥̅=5) ทดลองเผชิญ

สถานการณ์จ าลอง (𝑥̅=4.7) ใช้การประเมินแบบ 360 องศาสู่การตระหนักตน (𝑥̅=4.7) 

การประเมินความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงเพ่ือเสริมสร้าง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การ มิติที่ 3 เผชิญประสบการณ์ที่ท้าทายเพ่ือกระตุ้นการ
ตระหนักตน ข้อความมีความเป็นไปในระดับได้มากที่สุด 4 ด้าน ได้แก่ ใช้สถานการณ์วิกฤติเพ่ือการ

ตระหนักตน (𝑥̅=4) รับผิดชอบงานที่ส า คัญในช่วงสถานการณ์ที่ท้าทาย ( 𝑥̅=5) ทดลองเผชิญ

สถานการณ์จ าลอง (𝑥̅=4.7) ใช้การประเมินแบบ 360 องศาสู่การตระหนักตน (𝑥̅=4.7) และข้อความ
ที่มีควา มเป็น ไปไ ด้ใน ระ ดับมาก คือ  สร้ างวัฒนธ รรมกล้ าเสี่ย ง เชิ งสร้ างสร ร ค์ในเขตพ้ืนที่ 

(Developmental Risk-taking) (𝑥̅=3.7) 
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ตาราง 16 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาแ 

(ร ่าง (แนวทางการพฒันาภาวะผู้น  าที่แท้จร ิงเพื่อ

ส่งเสรมิพฤตกิรรมการเป็นสมาช ิกที่ดีต่อองค ์การ  

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

𝒙̅ แปล 𝒙̅ แปล 

มิติที่ 1 พัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึก (Elevated Sensemaking)  

สู่ความโปร ่งใสเช ิงสัมพันธ ์และกระบวนการที่สมดุล  

1. วางแผนการพัฒนาตนเอง ด้านความโปร่งใส
เชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุล 

5 มากที่สุด 5 มากที่สุด 

2. หา โค้ชหรือผู้บ ริห าร พ่ีเลี้ย งเ พ่ือ พัฒนา
ตน เอ ง ด้า น คว า มโ ป ร่ ง ใส เ ชิ ง สั มพั น ธ์ แ ล ะ
กระบวนการที่สมดุล  

5 มากที่สุด 4 มากที่สุด 

3. เรียนรู้เก่ียวกับความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และ
กระบวนการที่สมดุลจากคนใกล้ตัว 

5 มากที่สุด 4.7 มากที่สุด 

4. สร้างทีมที่ เข้มแข็งเพ่ือ พัฒนาด้านควา ม
โปร่งใสเชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุล 

5 มากที่สุด 5 มากที่สุด 

5. ให้เวลาในการทบทวนตน เองด้านควา ม
โปร่งใสเชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุล 

5 มากที่สุด 5 มากที่สุด 

มิติที่ 2 ใช ้มุมมองทีข่ัดแยง้สู่การพฒันามุมมองเชงิจรยิธรรมภายในตน 

1. เอาใจเขามาใส่ใจเราเพ่ือพัฒนามุมมองเชิง

จริยธรรมภายในตน 

5 มากที่สุด 5 มากที่สุด 

2. เพ่ือนช่วยเพ่ือนพัฒนามุมองเชิงจริยธรรม

ภายในตน 

5 มากที่สุด 5 มากที่สุด 

3. ฟังอย่า งลึ กซ้ึ ง (Deep Listening) ที่

สะท้อนมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 

4.7 มากที่สุด 4.7 มากที่สุด 

4. ใ ช้ ห ลั ก คิ ด แ บ บ ก ลั บ ขั้ ว  ( Polarity 
Thinking) เพ่ือพัฒนามุมองเชิงจริยธรรมภายในตน 

4.7 มากที่สุด 4.7 มากที่สุด 
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(ร ่าง (แนวทางการพฒันาภาวะผู้น  าที่แท้จร ิงเพื่อ
ส่งเสรมิพฤตกิรรมการเป็นสมาช ิกที่ดีต่อองค ์การ  

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

𝒙̅ แปล 𝒙̅ แปล 

5. จัด workshop ที่เน้นมุมมองเชิงระบบ

ให้กับผู้บ ริห ารเ พ่ือ พัฒนามุมมองเชิ งจ ริยธรรม

ภายในตน 

5 มากที่สุด 5 มากที่สุด 

มิติที่ 3 เผช ิญประสบการณท์ี่ทา้ทายเพื่อกระตุน้การตระหนกัตน 

1. ใช้สถานการณ์วิกฤติเพ่ือการตระหนักตน 4.7 มากที่สุด 4 มากที่สุด 

2. สร้างวัฒนธรรมกล้าเสี่ยงเชิงสร้างสรรค์ใน

เขตพ้ืนที่ (Developmental Risk-taking) 

4.7 มากที่สุด 3.7 มาก 

3. รับผิดชอบงานที่ส าคัญในช่วงสถานการณ์ที่

ท้าทาย 

5 มากที่สุด 5 มากที่สุด 

4. ทดลองเผชิญสถานการณ์จ าลอง 4.7 มากที่สุด 4.7 มากที่สุด 

5. ใช้การประเ มินแบบ  360 องศาสู่ กา ร

ตระหนักตน 

4.7 มากที่สุด 4.7 มากที่สุด 

 

5.2 แนวทางการพฒันาภาวะผู้น  าทีแ่ท้จรงิ เพื่อเสรมิสรา้งพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิที่ดตี่อ

องค ์การ ที่มีความเหมาะสม และมคีวามเปน็ไปได ้

จากการวิเคราะห์ผลการะเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ(ร่าง)แนวทางการ

พัฒนาภาวะผู้น า พบว่า ส่วนใหญ่มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับดีมาก และมี
ข้อความที่มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 1 ด้าน คือสร้างวัฒนธรรมกล้าเสี่ยงเชิงสร้างสรรค์ในเขต
พ้ืนที่ (Developmental Risk-taking) กล่าวโดยสรุปคือ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง

ของผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การของครู มีความ
เหมาะสม และมีความเป็นไปได้ 
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แผนภาพ 8 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นอาท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเพื่อเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของครู 
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ตอนที่ 6 แนวทางการพฒันาภาวะผู้น  าทีแ่ทจ้รงิของผูบ้รหิารสถานศกึษาเพือ่เสรมิสรา้งพฤตกิรรม
การ เปน็สมาชกิทีด่ีตอ่องคก์ารของคร ู

มิติที่ 1 พัฒนาความสอานึกในความหมายที่ลุ่มลึก (Elevated Sensemaking) สู่ความโปร่งใส
เชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุล 

1. วางแผนการพัฒนาตนเองด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุล 

วิธีปฏิบัติ 

ผู้บริหารวางแผนการพัฒนาตนเอง โดยเริ่มจากการทบทวนว่าในอดีต ช่วงวัยรุ่น ช่วงอ ายุ 20 

ตนเป็นคนอย่างไร มีการรับข้อมูลและประมวลผลข้อมูลดังกล่าวอย่างไร จนถึงปัจจุบันและวางแผน
ต่อไปยังอนาคต ว่าต้องการพัฒนาด้านดังกล่าวอย่างไร 

2. หาโค้ชหรือผู้บริหารพ่ีเลี้ยงเพ่ือพัฒนาตนเองด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่
สมดุล 

วิธีปฏิบัติ 

ผู้บริหารในส านักงานเขตพ้ืนที่ หรือผู้บริหารในกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนท าหน้าที่เป็นโค้ชหรือพ่ี
เลี้ยงให้กับผู้บริหารที่ต้องการพัฒนา ซ่ึงผู้บริหารที่จะมาท าหน้าที่โค้ชหรือพ่ีเลี้ยงต้อง สามารถสร้าง

ความสัมพันธ์ท่ีเชื่อถือได้ มีความยืดหยุ่นในวิธีการ มีทักษะการรับฟังที่ ดี สามารถต้ังค าถามที่กระ ตุ้น
ให้ผู้บริหารที่ถูกโค้ชเรียนรู้เก่ียวกับการเปิดเผยตัวตนให้ครูทราบ การรับฟังข้อมูลจากรอบด้านเพ่ือใช้
ในการตัดสินใจ 

3. เรียนรู้เก่ียวกับความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุลจากคนใกล้ตัว 

วิธีปฏิบัติ 

ผู้บริหารที่ต้องการพัฒนา มองหาคนที่เป็นต้นแบบ ที่มีการเปิดเผยตัวตนกับคนในโรงเรียนได้

ชัดเจน มีการคิดรอบคอบก่อนตัดสินใจ สังเกตและเรียนรู้จากคนดังกล่าว แล้วน าประเด็นที่ได้ไป
ปรึกษาโค้ชหรือผู้บริหารพ่ีเลี้ยง เพ่ือพัฒนาให้เป็นรูปแบบของตน 

4. สร้างทีมที่เข้มแข็งเพ่ือพัฒนาความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุล 

วิธีปฏิบัติ 

ผู้บริหารที่ต้องการพัฒนาจัดต้ังกลุ่ม น าประเด็นทางการศึกษามาพิจารณาถึงกลยุทธ์ แล้ว

จัดท าแผนที่น าทางว่าการขับเคลื่อนกลยุทธ์ทางการศึกษาดังกล่าวผู้บริหารจะต้องพัฒนาภาวะผู้น า
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อย่างไร เพ่ือขับเคลื่อนกลยุทธ์ดังกล่าว ต้องพัฒนาการรับฟังข้อมูลจากทางใดบ้าง และจะประมวลผล
ข้อมูลที่ได้รับอย่างไรเพ่ือใช้ในการตัดสินใจ  

5. ให้เวลาในการทบทวนตนเองด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 

วิธีปฏิบัติ 

ผู้บริหารให้เวลากับตนเองในการท าสมาธิ ทบทวนเก่ียวกับตนเอง ประมวลผลข้อมูลที่ได้รับ 
สิ่งที่ได้เรียนรู้ในแต่ละวัน อย่างน้อย 3-5 นาทีต่อวัน 

มิติที่ 2 ใช้มุมมองที่ขัดแย้งเพ่ือพัฒนามุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 

1. เอาใจเขามาใส่ใจเราเพ่ือพัฒนามุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 

วิธีปฏิบัติ 

ผู้บริหารใช้วิธีแบบเอาใจเขามาใส่ใจเรา เป็นการมองตนให้เห็นตนเองในมุมมองของคนอ่ืน 
นึกถึงมุมมองของครู บุคลากรในโรงเรียน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  ที่มองย้อนกลับมาที่ตน ว่ามีความ
ม่ันคงในการกระท า มีความหนักแน่นเพียงใด หลงใหลในลาภยศ หรือสิ่งยั่วยุที่เข้ามาหรือไม่ เพียงใด 

2. เพ่ือนช่วยเพ่ือนพัฒนามุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 

วิธีปฏิบัติ 

ผู้บริหารที่ต้องการพัฒนาใช้วิธีการแบบเพ่ือนช่วยเพ่ือน จับคู่ผู้บริหารด้วยกัน เพ่ือแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ในด้านมุมมอง และการปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับหลักความเชื่อ ค่านิยมของตน การให้รางวัล
หรือการลงโทษครูและบุคลากรในโรงเรียน และการให้ความยุติธรรมกับทุกฝ่าย 

3. รับฟังอย่างลึกซ้ึง (Deep Listening) ที่สะท้อนมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 

วิธีปฏิบัติ 

ผู้บริหารสร้างโอกาสให้ตนเองได้รับฟังอย่างลึกซ้ึงจากครู ผู้ปกครอง และผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย 

เก่ียวกับการปฏิบัติตนของตนเอง ว่ามีความหนักแน่นในการกระท าหรือไม่ อย่างไร การให้ความ
ยุติธรรมกับทุกฝ่าย การด าเนินการกับผู้ที่มีผลงานดีเด่น และผู้ที่กระท าความผิด 

4. ใช้หลักคิดแบบกลับขั้ว (Polarity Thinking) เพ่ือพัฒนามุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 

วิธีปฏิบัติ 
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ผู้บริหารหาจุดสมดุลของแนวความคิด ทั้งมุมมองที่เห็นด้วย และมุมมองที่เห็นต่าง เพ่ือสร้าง
ความตระหนักถึงผลกระทบของการตัดสินใจของตน ที่ควรต้ังอยู่บนฐานของความยุติธรรม เป็นกลาง 

และยึดม่ันในสิ่งที่ถูกต้อง 

5. จัด Workshop ที่เน้นมุมมองเชิงระบบให้กับผู้บริหารเพ่ือพัฒนามุมมองเชิงจริยธรรมภายใน

ตน 

วิธีปฏิบัติ 

ส านักงานเขตพ้ืนที่จัดให้มี Workshop เพ่ือพัฒนาผู้บริหารแบบมุมมองเชิงระบบ (Systems 

Perspective) เป็นการพัฒนาผู้บริหารที่นอกเหนือจาการพัฒนาพฤติกรรม หรือความเป็นตัวตน แต่
ให้มีการน าประเด็นทางการบริหารโรงเรียนหรือการศึกษามาถกในหลากหลายมุมมอง เพ่ือให้เกิด

มุมมองที่เป็นจริง ถูกต้อง สอดคล้องกับการบริหารโรงเรียน 

มิติที่ 3 เผชิญสถานการณ์ที่ท้าทายเพ่ือกระตุ้นการตระหนักตน 

1. เผชิญสถานการณ์ที่ท้าทายเพ่ือกระตุ้นการตระหนักตน 

วิธีปฏิบัติ 

ผู้บริหารใช้ประโยชน์จากการเผชิญสถานการณ์ที่ท้าทายที่ท าให้ได้สะท้อนคิดเก่ียวกับตนเอง 

คนรอบข้าง และสิ่งที่ก าลังเป็นไปรอบตัว ซ่ึงสถานการณ์ดังกล่าว มีเง่ือนไขดังนี้ (1) เป็นประสบการณ์
ใหม่ (2) ต้องท าให้ส าเร็จ (3) มีโอกาสของความส าเร็จหรือล้มเหลวเท่ากัน (4) มีคนส าคัญคอยดูแลอยู่ 
(5) เป็นเรื่องที่อึดอัด 

2. สร้างวัฒนธรรมกล้าเสี่ยงเชิงสร้างสรรค์ในเขตพ้ืนที่ (Developmental Risk-taking) 

วิธีปฏิบัติ 

ในการสร้างวัฒนธรรมกล้าเสียงเชิงสร้างสรรค์ดังกล่าว สามารถปฏิบัติได้ ดังนี้  

(1.) ส านักงานเขตพ้ืนที่สร้างความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืน เช่น องค์การบริหารส่วนต าบล  .
เทศบาล ให้ผู้บริหารที่ต้องการพัฒนา เข้าไปมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกันกับชุมชน  

(2.) ผู้บริหารที่ต้องได้รับการพัฒนาน าตนเองเข้าไปช่วยในการแก้ปัญหาที่ก าลังเกิดขึ้นใน
ชุมชน หรือหน่วยงานใกล้เคียงที่มีปัญหาที่ ซับซ้อน เข่น โรงเรียนที่มีผลการประเมิน
โรงเรียนอยู่ในระดับต่ า ขวัญและก าลังใจในการท างานของครูต่ า  

(3.) กลุ่มเครือข่ายโรงเรียน ส่งเสริมและให้โอกาสผู้บริหารที่ ต้องการพัฒนา เป็นประธาน
กลุ่มเครือข่ายโรงเรียน 
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(4.) ผู้บริหารที่ต้องการพัฒนา ย้ายตนเองออกจากบริบทเดิม ไปปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่มี
บริบทท่ีต่างจากเดิมโดยสิ้นเชิง 

3. รับผิดชอบงานที่ส าคัญในช่วงสถานการณ์ที่ท้าทาย 

วิธีปฏิบัติ 

ส านักงานเขตพ้ืนที่ มอบหมายงานที่ส าคัญที่ต้องด าเนินการในสถานการณ์ที่ท้าทาย ส าคัญ 
เร่งด่วน มีเง่ือนไขที่ต้องท าให้ส าเร็จภายใต้ข้อจ ากัด ให้กับผู้บริหารที่ต้องการการพัฒนาได้รับผิดชอบ 

4. ทดลองเผชิญสถานการณ์จ าลอง 

วิธีปฏิบัติ 

ส านักงานเขตพ้ืนที่จัด Workshop ก าหนดสถานการณ์จ าลองที่สอดคล้องกับสถานการณ์

ปัจจุบัน หรือเหตุการณ์ที่คาดว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต เป็นสถานการณ์ที่ ซับซ้อน ท้าทาย เพ่ือให้
ผู้บริหารที่ต้องการพัฒนาได้ฝึกเผชิญสถานการณ์ และแก้ปัญหาดังกล่าว 

5. ใช้การประเมินแบบ 360 องศาสู่การตระหนักตน  

วิธีปฏิบัติ 

ผู้บริหารใช้การประเมินแบบ 360 องศาในการให้ข้อมูลย้อนกลับ เพ่ือระบุรูปแบบพฤติกรรมที่เป็น

อันตรายมากที่สุด เหตุการณ์ที่ผู้บริหารมักหลีกเลี่ยง หรือเหตุการณ์ที่คอยฉุดรั้งท าให้ผู้บริหารไม่เกิด
การพัฒนา เพ่ือเป็นการปลดล็อคสู่การพัฒนาการตระหนักตน



 

 

บทที่ 5  
สร ุป อภ ิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือเสริมสร้าง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การของครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาน่าน เขต 2 เป็นวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) 
ศึกษาระดับภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การ

ของครู 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาและพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู และ 3) เพ่ือน าเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การของครู ประชากรใน
การศึกษาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
น่าน เขต 2 จากโรงเรียนจ านวน 150 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนและ 5 คน ประกอบด้วยผู้บริหาร

สถานศึกษา โรงเรียนละ 1 คน และครูโรงเรียนละ 5 คน โดยในครั้งนี้มีผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้นจ านวน 254 
คน โดยเป็นผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน 49 คน และครูจ านวน 205 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

ได้แก่ 1) แบบสอบถามระดับภาวะผู้น าที่แท้จริง และระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การ 
2) แบบประเมินความต้องหารจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง และ 3) แบบประเมินความ
เหมาะสม และความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษาเพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การของครู  

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วยตัวแปรหลัก 2 ตัวแปร ได้แก่ 1) ภาวะผู้น าที่

แท้จริง ซ่ึงประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ คือ 1.1) การตระหนักตน วัดได้จากตัวแปร
สังเกตได้ 1 ตัวแปรคือ ตัวแปรการตระหนักตน 1.2) ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ วัดได้จากตัวแปรสังเกต
ได้ 1 ตัวแปรคือ ตัวแปรความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 1.3) กระบวนการที่สมดุล วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 

1 ตัวแปรคือ ตัวแปรกระบวนการที่สมดุล และ 1.4) มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน วัดได้จากตัวแปร
สังเกตได้ 1 ตัวแปรคือ ตัวแปรมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน และ 2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี

ต่อองค์การ ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 2.1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ วัดได้จากตัว
แปรสังเกตได้ 1 ตัวแปรคือ ตัวแปรพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 2.2) ความอดทนอดกลั้น วัดได้
จากตัวแปรสังเกตได้ 1 ตัวแปรคือ ตัวแปรความอดทนอดกลั้น 2.3) จงรักภักดีต่อองค์การ วัดได้จาก

ตัวแปรสังเกตได้ 1 ตัวแปรคือ ตัวแปรจงรักภักดีต่อองค์การ 2.4) ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ 
วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 1 ตัวแปรคือ ตัวแปรปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ 2.5) ความคิดริเริ่ม
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ส่วนบุคคล วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 1 ตัวแปรคือ ตัวแปรความคิดริเริ่มส่วนบุคคล 2.6) การให้ความ
ร่วมมือ วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 1 ตัวแปรคือ ตัวแปรการให้ความร่วมมือ และ 2.7) การพัฒนา

ตนเอง วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 1 ตัวแปรคือ ตัวแปรการพัฒนาตนเอง 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย การแจกแจงความถี่  ( Frequency) ร้อยละ 

(Percentile) การหาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การศึกษา
สหสัมพันธ์ กาววิเคราะห์ความถดดอยพหุคูณ โดยในบทนี้ ผู้วิจัยได้น าเสนอการสรุปผลการวิจัย 
อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ตอนที่ 1 สร ุปผลการวจิัย 

1.1 ร ะดับภาวะผูน้  าทีแ่ทจ้รงิ และระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีตอ่องคก์าร 

1.1.1ระดับภาวะผู้น า ที่แท้จริงของผู้บ ริหารสถานศึกษา พบว่าอยู่ใน ระดับมาก และ
องค์ประกอบทุกด้านก็อยู่ในระดับมากด้วยเช่นกัน เม่ือพิจารณาตามค่าเฉลี่ยแล้ว พบว่า องค์ประกอบ
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ รองลงมาคือมีมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน ล าด า

ต่อมาคือ กระบวนการที่สมดุล และล าดับสุดท้ายคือ การตระหนักตน 

1.1.2 ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู พบว่า ครูมีพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีต่อองค์การอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาจากองค์ประกอบแต่ละด้านก็พบว่า องค์ประกอบ
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การทุกด้านอยู่ในระดับมากเช่นกัน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ การให้ความร่วมมือ รองลงมาคือ ความจงรักภักดีต่อองค์การ การพัฒนาตนเอง ความคิดริเริ่มส่วน

บุคคล การปฏิบัติตามกฎขององค์การ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ และล าดับสุดท้ายคือ ความ
อดทนอดกลั้น 

สรุป ภาวะผู้น าที่แท้จริง และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การอยู่ในระดับมากทั้งคู่ 

และองค์ประกอบของทั้งสองตัวแปรก็อยู่ในระดับมากทุกด้านด้วยเช่นกัน 

1.2 ความสัมพนัธร์ะหวา่งภาวะผู้น  าทีแ่ท้จรงิกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีตอ่องคก์าร 

จากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับพฤติกรรมการะเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ เม่ือพิจารณา
องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริงรายด้านที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การ 

พบว่า ด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การมาก
ที่สุด ถัดมาคือด้านมีมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน ต่อด้วยด้านกระบวนการที่สมดุล และด้านสุดท้าย

คือการตระหนักตน  
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ผลกา รวิเคราะห์ ข้อมูลโดยการวิ เคร าะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ด้วยวิธี Stepwise พบว่า ตัวแปรอิสระทั้ง 4 ตัว ร่วมกันอธิบายความผันแปรของพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การได้ในระดับปานกลาง โดยองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การ คือ ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ และมีมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน  

1.3 แนวทางการพฒันาภาวะผู้น  าทีแ่ท้จรงิเพื่อเสรมิสรา้งพฤติกรรมการเปน็สมาชกิที่ดตี่อองคก์าร  

ผลจากการศึกษา พบว่า การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ือ
เสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู แบ่งออกเป็น 3 มิติ โดยแต่ละมิติของการ

พัฒนาประกอบด้วย 5 วิธีการ รวมทั้งหมด 15 วิธีการ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

มิติที่ 1 พัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึก (Elevated Sensemaking) สู่ความโปร่งใส

เชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุลผล 

วิธีการพัฒนาได้แก่ (1) ผู้บริหารวางแผนการพัฒนาตนเองด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และ
กระบวนการที่สมดุล (2) หาโค้ชหรือผู้บริหารพ่ีเลี้ยงเพ่ือพัฒนาตนเองด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์

และกระบวนการที่สมดุล (3) เรียนรู้เก่ียวกับความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุลจากคน
ใกล้ตัว (4) สร้างทีมที่เข้มแข็งเพ่ือพัฒนาด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุล (5) ให้

เวลาในการทบทวนตนเองด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุล  

มิติที่ 2 ใช้มุมมองที่ขัดแย้งสู่การพัฒนามุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 

วิธีการพัฒนา ได้แก่ (1) เอาใจเขามาใส่ใจเราเพ่ือพัฒนามุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (2) 

เพ่ือนช่วยเพ่ือนพัฒนามุมองเชิงจริยธรรมภายในตน (3) ฟังอย่างลึกซ้ึง ( Deep Listening) ที่สะท้อน
มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (4) ใช้หลักคิดแบบกลับขั้ว (Polarity Thinking) เพ่ือพัฒนามุมองเชิง
จริยธรรมภายในตน (5) จัด workshop ที่เน้นมุมมองเชิงระบบให้กับผู้บริหารเพ่ือพัฒนามุมมองเชิง

จริยธรรมภายในตน  

มิติที่ 3 เผชิญประสบการณ์ที่ท้าทายเพ่ือกระตุ้นการตระหนักตน 

วิธีการพัฒนา ได้แก่ (1) ใช้สถานการณ์วิกฤติเพ่ือการตระหนักตน (2) สร้างวัฒนธรรมกล้า
เสี่ยงเชิงสร้างสรรค์ในเขตพ้ืนที่ (Developmental Risk-taking) (3) รับผิดชอบงานที่ส า คัญในช่วง
สถานการณ์ที่ท้าทาย (4) ทดลองเผชิญสถานการณ์จ าลอง (5) ใช้การประเมินแบบ 360 องศาสู่การ

ตระหนักตน 
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ตอนที่ 2 อภิปรายผล 

จากผลการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ือ

เสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การของครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2  สรุปประเด็นการอภิปรายได้ดังนี้ 

2.1 ร ะดับภาวะผูน้  าทีแ่ทจ้รงิของผู้บรหิารสถานศกึษา  

ผลจากการวิจัยพบว่า ระดับภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับสูง 
หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการตระหนักรู้ตนเอง การยอมรับตนเอง และมีวุฒิภาวะทาง

อารมณ์อยู่ในระดับสูง ได้รับการพัฒนาและมาจากจิตวิทยาเชิงบวกและจริยธรรมอันดีงาม ที่จะ
ส่งเสริมความสัมพันธ์ท่ีดีในการท างานระหว่างผู้บริหารสถานศึกษากับครู อยู่ในระดับมาก เม่ือ

พิจารณาองค์ประกอบภาวะผู้น าที่แท้จริง พบว่า ด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษา ให้ความส าคัญกับการแสดงถึงการเปิดเผยตัวตนที่ไม่บิดเบือนต่อ
ครู เพ่ือเป็นการส่งเสริมความไว้วางใจต่อกัน การเปิดเผยข้อมูลที่ส า คัญให้ครูทราบ การ ส่งเสริมการ

แสดงความคิดเห็นและความรู้สึกอย่างเปิดเผย โดยลดการแสดงอารมณ์ที่ไม่พึงประสงค์ อยู่ในระดับ
มาก  

ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ขวัญฤดี อาภานันท์ (2556) ที่พบว่า ภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก แต่เม่ือพิจารณาองค์ประกอบด้าน กลับพบว่า 
องค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือด้าน มุมมองเชิงจริยธรรมภายใน และกระบวนการที่สมดุล ซ่ึงไม่

สอดคล้องกับผลการวิจัยในครั้งนี้ เช่นเดียวกับ ธีรภัทร กุโลภาส (2556) ที่พบว่า ความโปร่งใสเชิง
สัมพันธ์ มีค่าเฉลี่ยค่อนข้างต่ า เม่ือเทียบกับด้าน อ่ืน หมายถึง ครูเห็นว่าผู้บริหารให้ส่วนใหญ่รับรู้
เก่ียวกับการเข้าใจเก่ียวกับตนเองและครู และการให้โอกาสครูแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจใน

เรื่องส าคัญของผู้บริหารมากกว่า 

2.2 ร ะดับพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ีต่อองคก์ารของคร ู

ผลจากการวิจัยพบว่า ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครูอยู่ในระดับมาก 
หมายถึง ครูมีพฤติกรรมหรือลักษณะการปฏิบัติงานที่ทุ่มเทก าลังความสามารถและความพยายาม 
โดยไม่ได้ค านึงว่างานดังกล่าวจะเป็นงานที่ถูกก าหนดไว้ในหน้าที่ที่จ า เป็นต้องปฏิบัติหรือไม่ ยินดี

ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน และงานที่เห็นว่าเป็นประโยชน์ต่อองค์การ โดยไม่มีเรื่องการให้รางวัลตอบ
แทนหรือการลงโทษเข้ามาเก่ียวข้อง เป็นพฤติกรรมที่ส่งเสริมประสิทธิภาพขององค์การในระดับมาก 

เม่ือพิจารณาจากองค์ประกอบพบว่า การให้ความร่วมมือ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก 
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ผลการวิจัยดังกล่าว สอดคล้องกับ องค์วิภา มุตะพัฒน์ (2558) ที่พบว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การของครูอยู่ในระดับมาก โดยองค์ประกอบด้านการให้ความร่วมมือมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

และอยู่ในระดับมาก เช่นกัน  

ผลจากการวิจัยพบว่า องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การด้านความ

อดทนอดกลั้น มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด กล่าวคือ ครูมีพฤติกรรมหรือการแสดงออกในทัศนคติเชิงบวกแม้จะว่า
การปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง การเปิดใจกว้างยอมรับฟังค าวิจารณ์จากผู้ อ่ืนได้ การ
แสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมที่เหมาะสม น้อยที่สุดเม่ือเทียบกับองค์ประกอบด้านอ่ืน ๆ  

ผลการวิจัยดังกล่าว ไม่สอดคล้องกับ องค์วิภา มุตะพัฒน์ (2558) ที่ศึกษาพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การกับครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่า องค์ประกอบด้านความคิด

ริเริ่มส่วนบุคคลมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

2.3 ความสัมพนัธร์ะหวา่งภาวะผู้น  าทีแ่ท้จรงิกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีตอ่องคก์าร 

ผลจากการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ ดีต่อองค์การ โดยอง ค์ประกอบด้านที่มีค่าความสัมพันธ์สูงสุด คือ ความโปร่งใสเชิงสัมพัน ธ์ 
นอกจากนี้แล้วองค์ประกอบด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ และมุมมองเชิงจริยธรรมยังมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การอีกด้วย 

ผลการวิจัยดังกล่าว สอดคล้องกับ Walumbwa (2010) ที่อธิบายว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริง
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ กล่าวคือ ในช่วงสองทศวรรษที่ผ่านมา มีการศึกษา

วิจัยอย่างมากมาย ที่ให้ความส าคัญกับการตรวจสอบหาสาเหตุและผลกระทบของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การ เช่น ความแตกต่างระหว่างบุคคล ลักษณะขององค์การ พบว่า ภาวะผู้น ามี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ เหตุที่อยู่ เบื้องหลังของ

ควา มสั มพันธ์ ดั งกล่า วนี้  เกิ ดขึ้ นจา กการที่ผู้ ตามรับ รู้ความเป็ นผู้ น าที่ แท้ จริ ง ซ่ึ งสนับสนุ น
สภาพแวดล้อมการท างานที่เป็นธรรม เปิดกว้าง เป็นสิ่งที่เอ้ือต่อการมีส่วนร่วมของคนในองค์การแม้จะ

ไม่ใช่สิ่งที่ระบุไอย่างชัดเจนในภาระหน้าที่ก็ตาม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้น าที่ เห็นว่ามีความถูกต้องเพ่ิม
มากขึ้น มีบทบาทส าคัญในการอ านวยความสะดวกในการช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน แสดงให้เห็นคุณค่า
และความปลอดภัยในการแบ่งปันข้อมูลอย่างเปิดเผย  

จากเหตุผลท่ีกล่าวมาในข้างต้น การที่ภาวะผู้น าที่แท้จริงส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีต่อองค์การนั้น ก็เนื่องจากเม่ือผู้น าแสดงพฤติกรรมที่เป็นภาวะผู้น าที่แท้จริงออกมา ซ่ึงเป็นภาวะผู้น า

ที่พัฒนามาจากสมรรถนะทางจิตวิทยาเชิงบวก และเหตุผลเชิงจริยธรรม เป็นพฤติกรรมที่เป็นตัวตนที่
แท้จริงของผู้น าที่แสดงออกมาจากภายใน ส่งผลต่อบรรยากาศที่ดีในการท างาน ที่จะท าให้ผู้ตามแสดง
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การออกมา ซ่ึงเป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือบทบาทที่ได้ก าหนด
ไว้ เป็นพฤติกรรมของผู้ตามที่แสดงออกมาจากภายในเช่นกัน 

2.4 แนวทางการพฒันา  

ผลจากการวิจัยในครั้งนี้ ท าให้ได้แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่ส่งเสริมพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 3 มิติ คือ มิติที่ 1 พัฒนาความเข้าใจในความหมายที่ลุ่มลึก ( Elevated 
Sensemaking) สู่ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุลผล มิติที่ 2 ใช้มุมมองที่ขัดแย้งสู่
การพัฒนามุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน และมิติที่ 3 เผชิญประสบการณ์ที่ท้าทายเพ่ือกระตุ้นกา ร

ตระหนักตน 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ไม่พบพบผลการวิจัยที่สอดคล้องโดยตรงกับ

ผลการวิจัยในครั้งนี้ แต่อย่างไรก็ตาม มีแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่ ต่างกันในชื่อของ
วิธีการ และขั้นตอน แต่รายละเอียดในการพัฒนามีความคล้ายกันอยู่บ้าง โดย Bill George (2007) 
ได้บรรยายวิธีการพัฒนาตนเองสู่การมีภาวะผู้น าที่แท้จริงไว้ในหนังสือ True North ไว้ 3 ประการ คือ 

(1) การรู้จักตัวตนที่แท้จริงของตนเอง คือการที่ผู้บริหารสถานศึกษาคิดทบทวนเป้าหมายชีวิตของ
ตนเองอยู่ เสมอ ว่าตนเกิดมาท าไม อยู่ไปเพ่ืออะไร แล้วมองออกไปยั งรอบตนเอง มองให้เห็น

สถานการณ์ต่าง ๆ ที่ตนก าลังเผชิญอยู่ (2) การเปลี่ยนแปลงตัวเองจากภายใน คือการเอาชนะตนเอง
ในเรื่องต่าง ๆ เช่น ความวิตกกังวล ความกลัว หรือความโกรธ ซ่ึงกระบวนการเปลี่ยนแปลงตนเองนี้ 
ผู้น าต้องมีวินัยเป็นส าคัญ (3) มีความชัดเจนของค่านิยมในตนเอง หลักการส าคัญในการพัฒนาให้

ส าเร็จคือการก าหนดค่านิยมของตนเองในทางบวก เช่น มีความเสียสละ ซ่ือสัตย์สุจริต เป็นต้น รวมไป
ถึง มีหลักในการด าเนินชีวิตที่มุ่งไปสู่เป้าหมายหรือความส าเร็จ เช่น มีความเพียรพยายาม มีความ
รับผิดชอบ มีความกระตือรือร้น 

2.5 ความต้องการจ าเปน็ในการพฒันาภาวะผู้น  าในมุมมองผู้บรหิาร 

ผลจากการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า ด้านที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุดคือ 

สถานการณ์ที่ท้าทาย สอดคล้องกับ Albert (2011) กล่าวว่า สองประเด็นในการพัฒนาผู้น าที่ มี
ประสิทธิภาพคือการสนับสนุน และความท้าทาย ผู้น าต้องการคนที่รับ ฟัง นอกเหนือจากการรับฟัง
ผู้น ายังต้องการการให้ความความสนใจ ให้ความส าคัญอย่างจริงจัง และให้การสนับสนุนและให้

ก าลังใจ แต่สิ่งส าคัญคือคนที่ให้การสนับสนุนนี้ต้องเคยผ่านสถานการณ์ที่ยากล าบากในฐานะผู้น า 
กล่าวอีกนัยหนึ่งคือบุคคลดังกล่าวต้องพบทาของตัวเองผ่านความยากล า บากมาก่อนเพ่ือประมวลผล

ให้เป็นรูปแบบของตน นอกจากนี้ผู้น ายังต้องการความช่วยเหลือที่จะสร้างเครือข่ายรวมถึงข้อมูลที่
ส าคัญ เพ่ือที่จะช่วยให้เขาประสบความส าเร็จจากการถูกท้าทาย 
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2.6 ความต้องการจ าเปน็ในการพฒันาตัวแปรความโปรง่ใสเชงิสมัพันธ ์และกระบวนการทีส่มดุล 

ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์มีค่าอิทธิพลสูงสุดต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ซ่ึงมีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าแบบพัฒนาความเข้าใจใน
ความหมายที่ลุ่มลึก คือการให้ความส าคัญกับการมองหาโค้ชหรือพ่ีเลี้ยง สอดคล้องกับ กล่าวว่า การ

โค้ชและการให้ค าปรึกษาเป็นเครื่องมือที่สร้างขีดความสามารถที่ได้รับความนิยม โดยเฉพาะในก้าน
การพัฒนาภาวะผู้น า โค้ชและพ่ีเลี้ยงมักจะให้ข้อเสนอแนะที่เป็นองค์ประกอบส าคัญของการปฏิบัติตน
ในการสร้างขีดความสามารถที่ดี ซ่ึงในการโค้ชและให้ค าปรึกษานั้นมีรูปแบบที่หลากหลายขึ้ นอยู่ กับ

ปัจจัยหลายประการ แต่มีความเห็นที่สอดคล้องกันในเรื่องการโค้ชและให้ค าปรึกษาที่มีประสิทธิภาพ 
คือ มีส่วนร่วมในข้อตกลงของการเรียนรู้ สร้างความสัมพันธ์ท่ีเชื่อถือได้และมีพ้ืนที่ที่ปลอดภัย ปรับตัว

ให้เข้ากับบริบท มีความยืดหยุ่นในรูปแบบและวิธีการ ส่งเสริมการทดลองแล้วสังเกต ใช้ทรัพยากร
อย่างมีประสิทธิภาพ ตอบสนองต่อวัฒนธรรมที่หลากหลาย และใช้ค าถามและฟังอย่างมีประสิทธิภาพ 

 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยน าเสนอข้อเสนอแนะไว้ 2 ประเด็น คือ การน าผลการวิจัยไปใช้ และ

ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในครั้งต่อไป 

3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิัยไปใช ้

3.1.1 ศึกษาธิการจังหวัด ซ่ึงมีหน้าที่โดยตรงในการก าหนดยุทธศาสตร์ แนวทางการจัด

การศึกษา ในรูปแบบของแผนพัฒนาการศึกษาจังหวัด บรรจุโครงการพัฒนาผู้ผู้บริหารสถานศึกษาเข้า
ไปในแผนพัฒนาการศึกษาจังหวัดดังกล่าวด้วย เพ่ือให้ส านักงานเขตพ้ืนที่น าโครงการไปสู่การปฏิบัติ 
สามารถขอรับงบประมานสนับสนุนเพ่ือให้โครงการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาเกิดผลอย่างเป็น

รูปธรรม 

จากผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า ด้วยการจัด Workshop มีความจ าเป็นที่

จะต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้ก าหนดนโยบาย เพ่ือให้ได้รับการจัดสรรงบประมาณจากหน่วยงานต้น
สังกัด และน าไปสู่การด าเนินโครงการอย่างเป็นรูปธรรมในที่สุด 

3.1.2 ส านักงานเขตพ้ืนที่ จัดท าโครงการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้เกิดเป็นรูปธรรม จัด

ให้มีการ Workshop สร้างสถานการณ์จ าลองเ พ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษาได้ทดลองเผชิญกับ
สถานการณ์และฝึกแก้ปัญหาดังกล่าว จัดพ้ืนที่ให้ผู้บริหารสถานศึกษาได้พูดคุย หรือประชุมกลุ่มย่อย
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เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันได้ ค้นหาคนที่มีคุณสมบัติที่สามารถเป็นโค้ชหรือพ่ีเลี้ยงที่ ดีได้ และจัดท า
บัญชีรายชื่อคนที่สามารถเป็นโค้ชหรือพ่ีเลี้ยงเพ่ือโค้ชให้กับผู้บริหารสถานศึกษาที่ต้องการพัฒนา 

จากผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า ด้วยการจัด Workshop การก าหนด
สถานการณ์จ าลอง การสร้างวัฒนธรรมกล้าเสี่ยงเชิงสร้างสรรค์ในเขตพ้ืนที่ การหาโค้ชหรือพ่ีเลี้ยง 

และการประเมิน 360 องศา จ าเป็นจะต้องได้รับการสนับสนุนจากส านักงานเขตพ้ืนที่ ซ่ึงเป็น
หน่วยงานต้นสังกัดที่มีความใกล้ชิดกับผู้บริหารสถานศึกษามากทีสุด มีความพร้อมในด้านทรัพยากร 
ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง กล่าวคือ ปัจจัยในการพัฒนาภาวะผู้น า 

ประกอบด้วย การประเมินผล ความท้าทาย และการสนับสุนน 

3.1.3 ผู้บริหารสถานศึกษา ศึกษาแนวทางการพัฒนา ท าความเข้าใจและน าไปปฏิบัติ โดย

เง่ือนไขส าคัญที่น าไปสู่การพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพคือ (1) เวลา คือ แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า
ที่ผู้วิจัยน าเสนอนี้ เป็นแนวทางการพัฒนาที่มุ่งเน้นการพัฒนาทางด้านความคิดที่ซับซ้อน หลากหลาย 
เพราะฉะนั้นผู้บริหารต้องให้เวลาตนเองได้สะท้อนคิดเก่ียวกับสิ่งที่ได้เรียนรู้ รายวัน รายเดือน และราย

ปี ทั้งสิ่งที่ได้เรียนรู้จากการเผชิญสถานการณ์ การเรียนรู้จากคนรอบข้าง และการเรียนรู้จากโค้ช ( 2) 
แผน คือ วางแผนในการพัฒนาตนเองทั้งในระยะสั้นและระยะยาว พร้อมทั้งก าหนดเป้าหมายของก าร

พัฒนาลงไปในแผนให้ชัดเจน และ (3) ผู้น าทาง “การเดินทางที่ง่ายที่สุดและเร็วที่สุดคือการเดินตาม
ผู้น าทาง” คือ ค้นหาคนที่เป็นต้นแบบในการปฏิบัติตนที่ดี หาโค้ชหรือพ่ีเลี้ยงที่สามารถรับฟังและให้
ข้อเสนอแนะแก่ตนได้ 

จากการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า ด้วยการวา งแผนการพัฒนาตนเองด้าน
ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่สมดุล เรียนรู้ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่
สมดุลจากคนใกล้ตัว ให้เวลาในการทบทวนตนเองด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และกระบวนการที่

สมดุล เอาใจเขามาใส่ใจเราเพ่ือพัฒนามุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน รับ ฟังอย่างลึกซ้ึง (Deep 
Listening) เพ่ือสะท้อนมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน ใช้หลักคิดแบบกลับขั้ว ( Polarity Thinking) 

เพ่ือพัฒนามุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน และใช้สถานการณ์ที่วิกฤติเพ่ือการตระหนักตน เป็นการ
พัฒนาภาวะผู้น าที่ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถด าเนินการพัฒนาได้ด้วยตนเอง 

3.2 ข้อเสนอแนะเพือ่การวจิัยในคร ั งต่อไป 

3.2.1 จากผลการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู พบว่า องค์ประกอบ
ด้านความอดทนอดกลั้น เป็นองค์ประกอบด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ดังนั้น ในการศึกษาครั้งต่อไป จึง

ควรหาสาเหตุที่แท้จริงที่ท าให้องค์ประกอบด้านดังกล่าวมีค่าเฉลี่ยต่ า พร้อมท าสร้าง แนวทางการ
พัฒนาองค์ประกอบด้านดังกล่าวของครูให้สูงขึ้น 
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3.2.2 ข้อจ ากัดเรื่องขนาดตัวอย่าง เนื่องจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ได้รับแบบสอบถามตอบ
กลับเพียง 55% ดังนั้น การศึกษาวิจัยครั้งต่อไป ควรจัดท าระบบติดตามแบบสอบถามให้เป็นระบบ 

ติดต่อสอบถามโรงเรียนเป็นระยะ หากเป็นไปได้ให้เดินทางไปติดตามด้วยตนเอง เพราะแบบสอบถาม
อาจเกิดการสูญหายในระหว่างทางจากการขนส่ง หรือระหว่างที่ผู้ให้ข้อมูลตอบแบบสอบถาม 

3.2.3 เม่ือน าผลจากการวิเคราะห์ความเหมาะสมและความเป็นได้ของแนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น ามาปรับปรุงตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิให้ความเห็นแล้ว ควรน าแนวทางดังกล่าวไปทดลองใช้ และ
เก็บข้อมูลจากการทดลองใช้แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าอีกครั้งหนึ่ง 
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(ตัวอย่าง (แบบประเมินความตรงเช ิงเนื อหาของเคร ื่องมือวิจัย  

ช่ือผู้เช่ียวชาญ………………………………………………………………………………………………………………………….. 

ข้อค าถาม 

ระดับความสอดคล้อง 

ข้อเสนอแนะ สอดคล้อง 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 
(0) 

ไม่สอดคล้อง 
(-1) 

A. Heat Experiences ประสบการณ์ท้าทาย หมายถึง การที่ผู้น าเผชิญหน้ากับสถานการณ์ที่ ซับซ้อน  ที่กระ ตุ้นให้ เกิดการ

เปล่ียนแปลงวิธีคิดจากแบบเดิมๆ เปิดใจและเปิดกว้าง ค้นหาวิธีใหม่ ๆ และวิธีที่ดีที่สุดในการท าความเจ้าใจกับความท้าทาย 
Heart Experience : the leader faces a complex situation that disrupts and disorients his habitual way to make 
sense of his challenge. 

ท่านมีโอกาสในระดบัใดในการเผชญิหน้ากบัสถานการณ์ทีท่า้ทายที่ท าใหท้่านได้เรยีนร ูเ้กี่ยวกับ

... 
1. การตระหน ักตน  (Self-awareness) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงถึงความเข้าใจตนเอง  ความเป็นไปใน
โลกและส่ิงรอบตัว การยอมรับในจุดแข็ง และข้อจ ากัดของตน รวมถึงการเข้าใจในมุมมองของครูที่มีต่อตน และอิทธิพลของตนเองที่
มีต่อครู 

A1 Heat experience + Self-awareness  

A1.1 ความรู้สึกนึกคิดของตนเอง     

A1.2 ความรู้สึกนึกคิดของครู     

A1.3 จุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง     

A1.4 มุมมองของครูที่มีต่อตนเอง     

A1.5 อิทธิพลของตนเองที่มีต่อครู     

2. ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational Transparency) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงถึงการเปิดเผย
ตัวตนที่แท้จริงและไม่บิดเบือนต่อครู เพ่ือเป็นการส่งเสริมความไว้วางใจต่อกัน การเปิดเผยข้อมูลที่ส าคัญให้ครูทราบ การส่ง เสริมการ

แสดงความคิดเห็นและความรู้สึกอย่างเปิดเผย โดยลดการแสดงอารมณ์ที่ไม่พึงประสงค์ 

A2 Heat experience + Relational Transparency 

A2.1 การอธิบายความเห็นของตนให้ครูทราบ
อย่างชัดเจน 

    

A2.2 การเปิดเผยให้ครูทราบข้อมูลที่ส าคัญของ
โร ง เ รีย นโ ดย ยึด หลั กข อง เห ตุผ ลแ ล ะ
ประโยชน์ของส่วนรวมเป็นที่ต้ัง 

    

A2.3 การเปิดโอกาสและช่องทางให้ครูได้รับทราบ

ข้อมูลและข่าวสารที่ส าคัญ 

    

A2.4 การเปิดเผยข้อเท็จจริงเพ่ือการตรวจสอบ     

A2.5 การยอมรับผิดเม่ือมีความผิดพลาดเกิดขึ้น
จากการตัดสินใจของตน 

    

3. กระบวนการท่ีสมดุล (Balance Processing) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงถึงการเปิดรับฟังความคิดเห็น
และมุมมองจากครูอย่างรอบด้าน ก่อนท าการสรุปตัดสินใจในเร่ืองที่ส าคัญ 

A3 Heat experience + Balance Processing 

A3.1 กา ร รั บ ฟั ง มุ มมอ ง จา ก ค รู  เพ่ื อ น า ม า     
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ประกอบการตัดสินใจ 

A3.2 กา รรั บฟั งข้ อมู ลจ า กร อบ ด้า นทั้ ง ฝ่ า ย
สนับสนุนและฝ่ายที่ขัดแย้งอย่างเป็นกลาง 

    

A3.3 การยอมรับและเปล่ียนความคิดเห็นของตน
ใ ห้ ถู ก ต้ อ ง เ ม่ื อ มี ข้ อ มู ล เ พ่ิ มขึ้ น แ ล ะ
สถานการณ์เปล่ียนแปลงไป 

    

A3.4 การวิเคราะห์ข้อมูลที่ เ ก่ียวข้องอย่างถี่ถ้วน

ก่อนสรุปและตัดสินใจ 

    

A3.5 การน าข้อวิพากษ์ต่าง ๆ มาปรับปรุงตนเอง     

4. มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (Internalized Moral Perspective) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงถึง
การควบคุมตนเอง ให้ประพฤติตนตามบรรทัดฐานทางศีลธรรมและจรรยาบรรณในระดับสูง เพ่ือเป็นแบบอย่างที่ ดีให้ กับครู โดยไม่
หว่ันไหวต่อแรงกดดันภายนอก 

A4 Heat experience + Internal Moral Perspective 

A4.1 การด าเนิน ชีวิตโดยยึดหลักศีลธรรมของ
ศาสนาที่ตนนับถือ 

    

A4.2 การประพฤติตนให้สอดคล้องกับค่านิยมของ

ตน 

    

A4.3 ความหนักแน่นเที่ยงธรรม โดยไม่หว่ันไหวต่อ
ลาภยศ หรือค าสรรเสริญเยินยอ 

    

A4.4 การส่งเสริมการท าดีในขณะที่ต าหนิและ
ลงโทษการท าผิด 

    

A4.5 การให้ความยุติธรรมกับทุกฝ่าย     

 

ข้อค าถาม 
ระดับความสอดคล้อง 

ข้อเสนอแนะ สอดคล้อง 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 
(0) 

ไม่สอดคล้อง 
(-1) 

B. Colliding Perspectives มุมมองท่ีขัดแย้ง หมายถึง การที่ผู้บริหารมีปฏิสัมพันธ์กับผู้คนที่มีมุมมองต่อโลก ความคิดเห็น  ภู มิ
หลัง และการศึกษาที่ขัดแย้งหรือแตกต่างจากของตน  

Colliding Perspectives : The leadership is exposed to people with different worldviews, opinions 

backgrounds, and training. 

ท่านมีโอกาสในระดบัใดที่ทา่นไดพ้บปะผูค้นทีม่ีมุมมองทีแ่ตกตา่ง ท าให้ทา่นไดเ้รยีนร ูเ้กีย่วกับ...  

1. การตระหน ักตน  (Self-awareness) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงถึงความเข้าใจตนเอง  ความเป็นไปใน
โลกและส่ิงรอบตัว การยอมรับในจุดแข็ง และข้อจ ากัดของตน รวมถึงการเข้าใจในมุมมองของครูที่มีต่อตน และอิทธิพลของตนเองที่
มีต่อครู 

B1 Colliding perspective + Self-awareness   

B1.1 ความรู้สึกนึกคิดของตนเอง     

B1.2 ความรู้สึกนึกคิดของครู     

B1.3 จุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง     

B1.4 มุมมองของครูที่มีต่อตนเอง     
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B1.5 อิทธิพลของตนเองที่มีต่อครู     

2. ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational Transparency) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงถึงการเปิดเผย
ตัวตนที่แท้จริงและไม่บิดเบือนต่อครู เพ่ือเป็นการส่งเสริมความไว้วางใจต่อกัน การเปิดเผยข้อมูลที่ส าคัญให้ครูทราบ การส่ง เสริมการ
แสดงความคิดเห็นและความรู้สึกอย่างเปิดเผย โดยลดการแสดงอารมณ์ที่ไม่พึงประสงค์ 

B2 Colliding perspective + Relational Transparency 

B2.1 การอธิบายความเห็นของตนให้ครูทราบ
อย่างชัดเจน 

    

B2.2 การเปิดเผยให้ครูทราบข้อมูลที่ส าคัญของ

โรง เรี ยนโดย ยึดหลัก ของเห ตุผลแล ะ
ประโยชน์ของส่วนรวมเป็นที่ต้ัง 

    

B2.3 การเปิดโอกาสและช่องทางให้ครูไ ด้รับ
ทราบข้อมูลและข่าวสารที่ส าคัญ 

    

B2.4 การเปิดเผยข้อเท็จจริงเพ่ือการตรวจสอบ     

B2.5 การยอมรับผิดเม่ือมีความผิดพลาดเกิดขึ้น
จากการตัดสินใจของตน 

    

3. กระบวนการท่ีสมดุล (Balance Processing) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงถึงการเปิดรับฟังความคิดเห็น
และมุมมองจากครูอย่างรอบด้าน ก่อนท าการสรุปตัดสินใจในเร่ืองที่ส าคัญ 

B3 Colliding perspective +  Balance Processing 

B3.1 กา รรั บฟั ง มุ มมอง จา กค รู เพ่ื อน าม า
ประกอบการตัดสินใจ 

    

B3.2 การรับ ฟังข้อมู ลจากร อบด้าน ทั้ ง ฝ่า ย
สนับสนุนและฝ่ายที่ขัดแย้งอย่างเป็นกลาง 

    

B3.3 การยอมรับและเปล่ียนความคิดเห็นของ

ตนให้ ถูกต้อ ง เม่ือ มีข้อมู ลเพ่ิมขึ้นแล ะ
สถานการณ์เปล่ียนแปลงไป 

    

B3.4 การวิเคราะห์ข้อมูลที่เก่ียวข้องอย่างถี่ถ้วน
ก่อนสรุปและตัดสินใจ 

    

B3.5 การน าข้อวิพากษ์ต่าง ๆ มาปรับปรุงตนเอง     

4. มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (Internalized Moral Perspective) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงถึง

การควบคุมตนเอง ให้ประพฤติตนตามบรรทัดฐานทางศีลธรรมและจรรยาบรรณในระดับสูง เพ่ือเป็นแบบอย่างที่ ดีให้ กับครู โดยไม่
หว่ันไหวต่อแรงกดดันภายนอก 

B4 Colliding perspective + Internalized Moral Perspective 

B4.1 การด าเนินชีวิตโดยยึดหลักศีลธรรมของ
ศาสนาที่ตนนับถือ 

    

B4.2 การประพฤติตนให้สอดคล้อง กับค่านิยม
ของตน 

    

B4.3 ความหนักแน่นเที่ยงธรรม โดยไม่ห ว่ันไหว

ต่อลาภยศ หรือค าสรรเสริญเยินยอ 

    

B4.4 การส่งเสริมการท าดีในขณะที่ต าหนิและ
ลงโทษการท าผิด 
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B4.5 การให้ความยุติธรรมกับทุกฝ่าย     

 

ข้อค าถาม 

ระดับความสอดคล้อง 

ข้อเสนอแนะ 
สอดคล้อง 

(+1) 
ไม่

แน่ใจ 

(0) 

ไม่สอดคล้อง 
(-1) 

C. Elevated Sensemaking หมายถึง การที่ผู้บริหารใช้กระบวนการพัฒนาหรือโค้ชเพ่ือช่วยในการบูรณาการและท าความ
เข้าใจกับแนวคิดและประสบการณ์ที่ได้จากประสบการณ์ที่ท้าทายและมุมมองที่ขัดแย้ง  

Elevated Sensemaking : The leader uses a process or a coach to help him integrate and make sense of these 

perspectives and experiences from more elevated stages of development.  

ท่านใช้กระบวนการพัฒนาหรือโค้ชเพื่อช่วยให้เกิดการเรียนรู้เก่ียวกับ... 
การตระหน ักตน  (Self-awareness) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงถึงความเข้าใจตนเอง ความเป็นไปในโลก

และส่ิงรอบตัว การยอมรับในจุดแข็ง และข้อจ ากัดของตน รวมถึงการเข้าใจในมุมมองของครูที่มีต่อตน และอิทธิพลของตนเองที่ มีต่อ
ครู 

C1 Elevate Sensemaking + Self-awareness  

C1.1 ความรู้สึกนึกคิดของตนเอง     

C1.2 ความรู้สึกนึกคิดของครู     

C1.3 จุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง     

C1.4 มุมมองของครูที่มีต่อตนเอง     

C1.5 อิทธิพลของตนเองที่มีต่อครู     

2. ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational Transparency) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงถึงการเปิดเผย
ตัวตนที่แท้จริงและไม่บิดเบือนต่อครู เพ่ือเป็นการส่งเสริมความไว้วางใจต่อกัน การเปิดเผยข้อมูลที่ส าคัญให้ครูทราบ การส่ง เสริมการ
แสดงความคิดเห็นและความรู้สึกอย่างเปิดเผย โดยลดการแสดงอารมณ์ที่ไม่พึงประสงค์ 

C2 Elevate Sensemaking + Relational Transparency 

C2.1 การอธิบายความเห็นของตนให้ครูทราบ

อย่างชัดเจน 

    

C2.2 การเปิดเผยให้ครูทราบข้อมูลที่ส าคัญของ
โรง เ รียน โดย ยึดห ลักข องเ หตุผ ลแล ะ
ประโยชน์ของส่วนรวมเป็นที่ต้ัง 

    

C2.3 การเปิดโอกาสและช่องทางให้ครูไ ด้รับ
ทราบข้อมูลและข่าวสารที่ส าคัญ 

    

C2.4 การเปิดเผยข้อเท็จจริงเพ่ือการตรวจสอบ     

C2.5 การยอมรับผิดเม่ือมีความผิดพลาดเกิดขึ้น

จากการตัดสินใจของตน 

    

3. กระบวนการท่ีสมดุล (Balance Processing) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงถึงการเปิดรับฟังความคิดเห็น
และมุมมองจากครูอย่างรอบด้าน ก่อนท าการสรุปตัดสินใจในเร่ืองที่ส าคัญ 

C3 Elevate Sensemaking + Balance Processing 

C3.1 กา รรั บ ฟัง มุ มมอง จ าก ค รู เพ่ื อ น า ม า
ประกอบการตัดสินใจ 

    

C3.2 การ รับฟั งข้อ มูลจ ากร อบด้ านทั้ ง ฝ่า ย     
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สนับสนุนและฝ่ายที่ขัดแย้งอย่างเป็นกลาง 

C3.3 การยอมรับและเปล่ียนความคิดเห็นของตน
ใ ห้ ถู ก ต้ อ ง เ ม่ื อ มี ข้ อ มู ล เ พ่ิ มขึ้ น แ ล ะ
สถานการณ์เปล่ียนแปลงไป 

    

C3.4 การวิเคราะห์ข้อมูลที่เก่ียวข้องอย่างถี่ถ้วน
ก่อนสรุปและตัดสินใจ 

    

C3.5 การน าข้อวิพากษ์ต่าง ๆ มาปรับปรุงตนเอง     

4. มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (Internalized Moral Perspective) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงถึง

การควบคุมตนเอง ให้ประพฤติตนตามบรรทัดฐานทางศีลธรรมและจรรยาบรรณในระดับสูง เพ่ือเป็นแบบอย่างที่ ดีให้ กับครู โดยไม่
หว่ันไหวต่อแรงกดดันภายนอก 

C4 Elevate Sensemaking + Internal Moral Perspective 

4.1 การด าเนินชีวิตโดยยึดหลักศีลธรรมของ
ศาสนาที่ตนนับถือ 

    

C4.2 การประพฤติตนให้สอดคล้อง กับค่านิยม
ของตน 

    

C4.3 ความหนักแน่นเที่ยงธรรม โดยไม่ห ว่ันไหว

ต่อลาภยศ หรือค าสรรเสริญเยินยอ 

    

C4.4 การส่งเสริมการท าดีในขณะที่ต าหนิและ
ลงโทษการท าผิด 

    

C4.5 การให้ความยุติธรรมกับทุกฝ่าย     

 
 
ตอนที่ 2 พฤติกร รมการ เป็นสมาช ิกที่ดีต่อองค ์การ  

ค าชี้แจง : กรุณาเลือกระดับที่ตรงกับความเห็นของท่าน 

1 2 3 4 5 

แทบจะไม่เคย นานๆครั้ง บางครั้ง บ่อยครั้ง เสมอ 

ท่านมีพฤติกรรม/การปฏิบัติ มากน้อยเพียงใดในหัวข้อต่อไปนี้ 

ข้อค  าถาม 
ระดับพฤติกรรม/การปฏบิตั ิ

1 2 3 4 5 
1.ท่านเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานท่ีก าลังประสบปัญหาในการท างาน      

 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ หมายถึง พฤติกรรมหรือลักษณะการปฏิบัติงานของครูที่ทุ่มเทก าลังความสามารถและ

ความพยายาม โดยไม่ได้ค านึงว่างานดังกล่าวจะเป็นงานที่ถูกก าหนดไว้ในหน้าที่ที่จ าเป็น ต้องปฏิบั ติห รือไม่ ยิน ดีช่วยเหลือเพ่ือน
ร่วมงาน และงานที่เห็นว่าเป็นประโยชน์ต่อองค์การ โดยไม่มีเร่ืองการให้รางวัลตอบแทนหรือการลงโทษเข้ามาเก่ียวข้อง  

ข้อค าถาม 

ระดับความสอดคล้อง 

ข้อเสนอแนะ สอดคล้อง 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 
(0) 

ไม่สอดคล้อง 
(-1) 

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
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พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Helping Behavior)  หมายถึง การกระท าหรือการแสดงออกของครูท่ียินดี
ปฏิบัติงานแทนเพื่อนร่วมงานท่ีมีภาระงานล้นมือหรือก าลังประสบปัญหาด้วยความสมัครใจ ตามท่ีตนสามารถ
ช่วยเหลือได้เพื่อให้งานของโรงเรียนส าเร็จลุล่วง 

1.1 ท่านเต็มใจที่จะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ก าลังประสบปัญหาใน
การท างาน 

    

1.2 ท่านอาสาท างานแทนเพ่ือนร่วมงานที่ไม่สามารถท างานนั้นได้     

1.3 ท่านอาสาช่วนงานเพ่ือนครูหรือผู้บังคับบัญชาเม่ือเขามีงานล้น
มือ 

    

1.4 ท่านจะเข้าไปพูดคุยทันทีที่มีคนในโรง เรียนไม่สบายใจหรือ

ผิดปกติ 

    

1.5 ท่านอาสาช่วยงานเม่ือพบว่าเพ่ือนครูส่งงานไม่ทันตามก าหนด     

2. ความอดทนอดกลั น  

ความอดทนอดกล้ัน (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของครูท่ีมีทัศนคติเชิงบวกแม้ว่าการ
ปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามท่ีตนคาดหวัง เปิดใจกว้างยอมรับฟังค าวิจารณ์จากผู้อ่ืนได้ แสดงออกถึงพฤติกรรมท่ี
เหมาะสมต่อทุกคนในโรงเรียนไม่ว่าจะเจอกับสถานการณ์ท่ีดีหรือไม่ก็ตาม 
2.1 ท่านอดทนอดกล้ันต่อปัญหาและอุปสรรคต่างๆในการท างาน

เสมอ 
    

2.2 ท่านแสดงพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมเม่ือถูกต าหนิในที่ประชุม (-)     

2.3 เม่ือทัศนคติของผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนครูไม่ตรงกับท่าน ท่าน
ก็ยังมีก าลังใจในการปฏิบัติงานต่อไป 

    

2.4 เม่ือท่านถูกต าหนิ ท่านจะน ามาพิจารณาปรับปรุงตนเองเสมอ     

2.5 เม่ือมีอุปสรรคต่อการท างาน ท่านก็จะต้ังใจท าให้ส าเร็จ     

2.6 ท่านอดทนต่อข้อจ ากัดและความไม่สะดวกต่างๆที่ เกิดขึ้น ใน
โรงเรียน 

    

3. จงรักภักดีต่อองค์การ 

จงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของครูท่ีแสดงถึงความ
ภาคภูมิใจในโรงเรียน ปกป้องและรักษาช่ือเสียงของโรงเรียนเมื่อถูกบุคคลภายนอกวิพากษ์วิจารณ์ ส่ง เสริมให้
โรงเรียนเป็นท่ีรู้จัก 

3.1 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในโรงเรียนนี้มาก     

3.2 เม่ือมีการเข้าใจผิดเก่ียวกับโรงเรียนของท่าน ท่านจะช้ีแจงทันท ี     
3.3 ท่านเล่าเร่ืองที่ดีที่เกิดขึ้นเก่ียวกับโรงเรียนให้บุคคลภายนอกฟัง     

3.4 ท่านปลูกฝังให้นักเรียนรักและภาคภูมิใจในโรงเรียนของตน     

3.5 ท่านแสดงตนให้ผู้อ่ืนเห็นถึงความภาคภูมิใจที่ได้เป็นครูโรงเรียน

นี้ 

    

4. ปฏิบัติตามกฎขององค์การ     

ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ (Organizational Compliance) หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของ
ครูท่ียอมรับและปฏิบัติตามกฎของโรงเรียนด้วยความเต็มใจ สนับสนุนและตอบสนองนโยบายของโรงเรียนอย่าง
เคร่งครัด แม้ว่าจะมีใครเห็นหรือไม่ก็ตาม 
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4.1 ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบหรือนโยบายของโรง เรียนอย่าง
เคร่งครัด แม้จะมีใครเห็นหรือไม่ก็ตาม 

    

4.2 เม่ือพบเพ่ือนครูมีพฤติกรรมไม่เหมาะสม ท่านจะตักเตือนเสมอ     

4.3 ท่านพยายามหลีกเล่ียงพฤติกรรมที่จะท าให้โรงเรียนเส่ือมเสีย
ช่ือเสียง 

    

4.4 ท่านยอมปฏิบัติตามกฎของโรง เรียนแม้จะไม่สอดคล้อง กับ

ค่านิยมของท่าน 

    

5. ความคิดริเร่ิมส่วนบุคคล 

ความคิดริเร่ิมส่วนบุคคล (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของครูท่ีมีความริเ ร่ิมหรือ
สร้างนวัตกรรมด้านงานการสอนและงานท่ีตนได้รับมอบหมาย และยังให้ข้อเสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
พัฒนาโรงเรียนอย่างสร้างสรรค์ 
5.1 ท่านคิดวิธีการสอนใหม่ๆมาสอนนักเรียนเสมอ     

5.2 ท่านน าความรู้มาพัฒนาการสอนหรือการท างานของท่านอยู่
เสมอ 

    

5.3 ท่านมักเสนอแนวคิดคิดใหม่ๆที่เป็นประโยชน์ต่อโรงเรียนเม่ือมี
โอกาส 

    

6. ให้ความร่วมมือ 

การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของครูในการเข้าไปมีส่วนร่วมกับ
โรงเรียนอย่างกระตือรือร้นและเต็มใจ คอยก าจัดส่ิงท่ีจะเป็นภัยคุกคามต่อโรงเรียน สนับสนุนการท างานร่วมกันให้
มีประสิทธิภาพในโรงเรียน 
6.1 ท่านเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ที่โรงเรียนจัดขึ้นด้วยความเต็มใจ     

6.2 ท่านสนับสนุนและส่งเสริมการท างานเป็นทีม     

6.3 ท่านให้ความร่วมมือกับทุกฝ่ายงานในโรงเรียนด้วยความเต็มใจ     

7. การพัฒนาตนเอง 

การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของครูในการแสวงหาโอกาสและ
เข้ารับการฝึกอบรมอันจะส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง ส่งเสริมและพัฒนาขีดความสามารถของตนเองให้สูง ข้ึน
กว่าเดิมเพื่อจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของโรงเรียน 
7.1 ท่านมักจะหาความรู้ใหม่ๆที่คิดว่าจะน ามาปรับปรุงการท างาน

อยู่เสมอ 

    

7.2 ท่านเข้ารับการอบรมอยู่เสมอ     

7.3 แม้ไม่มีค า ส่ัง ใ ห้ เข้าอบรม หากท่านเห็น ว่ าเป็น เร่ืองที่ มี
ประโยชน์ต่อการท างาน ท่านก็มักจะเข้าร่วม 
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ชุด A ส าหร ับผู้บรหิาร  

 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  

เร ื่อง แนวทางการพฒันาภาวะผ ูน้  าที่แทจ้รงิของผูบ้รหิารสถานศ ึกษาเพื่อเสร ิมสร ้างพฤต ิกรรมการ เป็น
สมาชกิทีด่ตีอ่องคก์ารของครโูรงเร ียนในสังกัดส านักงานเขตพื นที่การศ ึกษาประถมศ ึกษาน่าน เขต 2 

ค  าช ี แจง 

1. การวิจัยคร้ังนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหาร
การศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองค์การของครู ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การของครู และน าเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของ ผู้บริหารสถานศึกษาเพื่อ
เสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของครูในโรงเรียนสัง กัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาน่าน เขต 2  

2. ผู้ตอบแบบสอบถามคือผู้บริหารสถานศึกษา 1 ท่าน ครู 5 ท่าน (หากน้อยกว่า5คนให้ตอบตามจ านวน
ท่ีมีอยู่จริง) ต่อ 1 โรงเรียน ท่ีท างานโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 

3. ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามในคร้ังนี้ ใช้เพื่อการศึกษา วิจัย และมีการวิเคราะห์ข้อมูลในภาพรวม
เท่านั้น การให้ข้อมูลของแต่ละท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ ซ่ึงไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อท่านผู้ตอบแบบสอบถามเป็น
รายบุคคล ดังนั้นการได้มาซ่ึงข้อมูลท่ีถูกต้อง ครบถ้วนและตรงตามสภาพความเป็นจริง เ ก่ียวกับตัวท่านจึงมี
ความส าคัญอย่างย่ิงซ่ึงจะส่งผลให้งานวิจัยมคุีณภาพ มีความน่าเช่ือถือ สามารถน าไปอ้างอิงและเกิดประโยชน์ในการ
พัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาซ่ึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีดีของครูในโรงเรียนต่อไป 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านด้วยดี หากท่านตอบแบบสอบถามเสร็จครบถ้วน

ทุกข้อแล้ว ขอความกรุณาส่งกลับคืนให้ผู้วิจัย ภายในวันที่ 2 ม ิถุนายน พ.ศ . 2560 หรือเร็วท่ีสุดเท่าท่ีท่านจะ

สะดวกได้ โดยใส่ในซองท่ีแนบมาด้วยซ่ึงได้มีการจ่าหน้าซองและติดอากรแสตมป์ไว้แล้ว หากท่านมีข้อสงสัยประการ

ใดโ ปรดติด ต่อ ผู้ วิจั ยท่ี  เ บอ ร์ โ ทร ศัพ ท์  084 944 8320,  Line id : guitarmus  ห รื อ  email : 

kosonetamata@gmail.com จักเป็นพระคุณย่ิง 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณในความกรุณาของท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

       นายโกศล  ตามะทะ 

        นิสิตหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต  

                สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ตอนที ่1 ข ้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  และเติมค าตอบท่ีตรงกับความเป็นจริงเก่ียวกับตัวท่าน 

ก. เพศ    
 1) ชาย   2) หญิง 

ข. อายุ (6 เดือนข้ึนไปให้นับเป็น 1 ปี) _________ ปี 

ค. สถานภาพ 

 1  (โสด    2  (สมรส    3  (อ่ืน ๆ   

สาขาวิชาท่ีท่านศึกษาในระดับปริญญาตรีคือสาขาวิชา__________________________________ 

จ. วุฒิการศึกษาสูงสุด  

1) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  2) ปริญญาโท  3) ปริญญาเอก 

ฉ. ประสบการณ์ในการบริหาร )6 เดือนข้ึนไปให้นับเป็น 1 ปี(  

 1) น้อยกว่า 5 ปี   2) 5- 10 ปี   3) 10- 15 ปี   4) 15 ปีข้ึนไป  

ช. ประสบการณ์การท างาน )รวมทุกงานท่ีเก่ียวกับการศึกษา( , ( 6 เดือนข้ึนไปให้นับเป็น 1 ปี(  

 1) 5- 10 ปี    2) 11- 15 ปี   3) 16- 20 ปี   4) 21 ปีข้ึ นไป 

ซ. ระยะเวลาท่ีท่านบริหารงานในโรงเรียนนี้ )6 เดือนข้ึนไปให้นับเป็น 1 ปี(  

 1) 0- 3 ปี   2) 4- 7 ปี   3) 8- 11 ปี   4) 12 ปีข้ึนไป  

ตอนที ่2 ภาวะผ ูน้  าที่แทจ้รงิของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

ค าช้ีแจง ข้อให้ท่านพิจารณารายการเก่ียวกับภาวะผู้น าท่ีแท้จริงแต่ละข้อ และโปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงบนตัวเลข
ระดับพฤติกรรมท่ีตรงกับความพฤติกรรมหรือการปฏิบัติของท่านท่ีสุดเพียงระดับเดียว  

โดยมีเกณฑ์การพิจารณาเลือกตอบดังนี้ 

1 2 3 4 5 
แทบจะไม่เคย นาน ๆ ครั้ง บางครั้ง บ่อยครั้ง เสมอ 

 
 
 

1 2 3 4 5 
แทบจะไม่เคย นาน ๆ คร้ัง บางคร้ัง บ่อยคร้ัง เสมอ 

 

ระดับพฤติกรรม 

1 ท่านรับฟังและพยายามเข้าใจปัญหาที่เกดิขึ้นอยา่งสุขุม 1 2 3 4 5 

2 ท่านเข้าใจในความรูส้ึกนึกคดิของตนเอง 1 2 3 4 5 
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3 ท่านเข้าใจและยอมรบัจุดเด่นและจุดด้อยของตนเอง 1 2 3 4 5 
4 ท่านรู้ว่าค าพูดและพฤติกรรมของตนมผีลต่อบรรยากาศในการท างานของ

โรงเรียน 
1 2 3 4 5 

5 ท่านยอมรับและปรับตัวเข้ากับสภาพแวดลอ้มที่เปลี่ยนแปลงได้โดยง่าย  1 2 3 4 5 
6 ท่านใส่ใจต่อความรู้สึกของครู 1 2 3 4 5 
7 ท่านรู้ว่าค าพูดและพฤติกรรมของตนมผีลต่อครู 1 2 3 4 5 

8 ท่านเข้าใจในความรูส้ึกนึกคดิของครู 1 2 3 4 5 
9 ท่านพูดและปฏิบัติกับครอูย่างตรงไปตรงมาทั้งต่อหนา้และลับหลัง 1 2 3 4 5 
10 ท่านเป็นผู้ที่ปากกับใจตรงกัน 1 2 3 4 5 

11 ท่านเปิดเผยใหค้รูทราบขอ้มลูทีส่ าคัญของโรงเรยีนโดยยึดหลักของเหตุผล
และประโยชน์ของส่วนรวมเปน็ทีต่ั้ง 

1 2 3 4 5 

12 ท่านเปิดโอกาสและช่องทางให้ครไูด้รบัทราบขอ้มลูและขา่วสารทีส่ าคัญ 1 2 3 4 5 

13 ท่านส่งเสริมใหค้รูตระหนกัถงึความส าคัญของการท างานร่วมกนัอยา่ง
โปร่งใส 

1 2 3 4 5 

14 ท่านยอมรับผดิเม ือ่มคีวามผดิพลาดเกิดขึน้จากการตัดสินใจของตน 1 2 3 4 5 
15 ท่านให้ความไว้วางใจในการท างานของครโูดยคอยติดตามสอบถาม

ความก้าวหน้าของการท างานตามความเหมาะสม 
1 2 3 4 5 

16 ท่านสามารถอธบิายความคิดเห็นของตนให้ครทูราบอยา่งชัดเจน 1 2 3 4 5 
17 ท่านขอรับฟังมมุมองจากครู เพื่อน ามาประกอบการตดัสินใจ 1 2 3 4 5 
18 ท่านรับฟังข้อมลูจากรอบด้าน ทั้งฝ่ายสนบัสนุนและขัดแย้งอย่างเป็นกลาง 1 2 3 4 5 

19 ท่านหาช่องทางและวิธเีพื่อใหค้รไูด้แสดงความคิดเหน็อย่างเป็นอิสระ 1 2 3 4 5 
20 ท่านน าข้อวิพากษ์ต่าง ๆ  มาปรับปรุงตนเอง 1 2 3 4 5 
21 ท่านวิเคราะห์ข้อมลูที่เกี่ยวข้องอยา่งถี่ถ้วน ก่อนสรปุตดัสินใจ 1 2 3 4 5 

22 ท่านด าเนินชีวิตโดยยดึหลักศีลธรรมของศาสนาที่ตนนับถือ 1 2 3 4 5 
23 ท่านมีความหนกัแน่นเที่ยงธรรม ไมอ่่อนไหวต่อความอารมณ์ ลาภยศ หรือ

ค าสรรเสริญเยินยอ 
1 2 3 4 5 

24 ท่านสรรเสรญิและสง่เสรมิการท าความด ีในขณะที่ต าหนแิละลงโทษคนที่
ท าผิด 

1 2 3 4 5 

25 ท่านให้ความยตุิธรรมกบัทกุฝ่ายทีเ่กี่ยวข้อง 1 2 3 4 5 
26 ท่านยึดหลักความยุตธิรรมและเปน็กลาง ในการตัดสินใจปัญหาต่าง ๆ   1 2 3 4 5 
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ตอนที ่3 แนวทางการพฒันาภาวะผ ูน้  าที่แทจ้รงิของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาข้อค าถามและท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่าน  

สภาพปัจจุบัน   หมายถึง   ส่ิงท่ีเป็นพฤติกรรมหรือการปฏิบัติของท่านท่ีเป็นปัจจุบัน  

สภาพท่ีพึงประสงค์ หมายถึง   ส่ิงท่ีท่านเห็นว่าควรจะมีพฤติกรรมหรือการปฏิบัติ  

โดยมีเกณฑ์การพิจารณาคะแนนระดับพฤติกรรมหรือการปฏิบัติดังนี้ 

1 2 3 4 5 

แทบจะไม่ นาน ๆ ครั้ง บางครั้ง บ่อยครั้ง เสมอ 

 
ต ัวอยา่งแนวทางการตอบค  าถาม 

1 2 3 4 5 
แทบจะไม่ นาน ๆ คร ั ง บางคร ั ง บ่อยคร ั ง เสมอ 

 

สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่งึประสงค ์

ท่านมีโอกาสในระดบัในการเผชญิหนา้กบัสถานการณท์ี่ทา้ทายทีท่  าให้ทา่นไดเ้รยีนร ูเ้กีย่วกับ... 

1 จุดแข็งและจุดอ่อนของตน 1  3 4 5 1 2 3  5 
เช ่น  

หากท่านเห็นว่า ในสภาพปัจจุบัน ท่านได้มีโอกาสเผชิญหน้ากับสถานการณ์ที่ท้าทายที่ท าให้
ท่านได้เรียนรู้เก่ียวกับ จุดแข็งและจุดอ่อนของตน ในระดับนานๆครั้ง ให้ท่านเลือกตอบระดับการ
ปฏิบัติระดับ 2 

หากท่านเห็นว่า สภาพที่พึงประสงค์ ท่านควรจะมีโอกาสเผชิญหน้ากับสถานการณ์ที่ท้าทายที่
ท าให้ท่านได้เรียนรู้เก่ียวกับ จุดแข็งและจุดอ่อนของตน ในระดับบ่อยครั้ง ขอให้ท่านเลือกระดับการ
ปฏิบัติระดับ 4  

1 2 3 4 5 
แทบจะไม่ นาน ๆ ครั้ง บางครั้ง บ่อยครั้ง เสมอ 

 

สภาพปัจจุบัน  สภาพท่ีพึงประสงค์ 

ท่านมีโอกาสใดระดับในการเผชญิหน้ากบัสถานการณ์ทีท่า้ทายที่ท าใหท้่านได้เรยีนร ูเ้กี่ยวกับ... 

1 จุดแข็งและจุดอ่อนของตน 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

2 ความรู้สึกนึกคิดของครู 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

3 จุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

4 มุมมองของครูท่ีมีต่อตนเอง 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

5 อิทธิพลของตนเองท่ีมีต่อครู 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

6 การอธิบายความเห็นของตนให้ครูทราบอย่างชัดเจน 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
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1 2 3 4 5 
แทบจะไม่ นาน ๆ ครั้ง บางครั้ง บ่อยครั้ง เสมอ 

 

สภาพปัจจุบัน  สภาพท่ีพึงประสงค์ 

7 การเปิดเผยให้ครูทราบข้อมูลท่ีส าคัญของโรงเรียนโดยยึด
หลักของเหตุผลและประโยชน์ของส่วนรวมเป็นท่ีต้ัง 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

8 การเปิดโอกาสและช่องทางให้ครูได้รับทราบข้อมูลและ
ข่าวสารท่ีส าคัญ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

9 การเปิดเผยข้อเท็จจริงเพื่อการตรวจสอบ 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

10 การยอมรับผิดเมื่อมีความผิดพลาดเกิดข้ึนจากการ
ตัดสินใจของตน 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

11 การรับฟังมุมมองจากครู เพื่อน ามาประกอบการตัดสินใจ 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

12 การรับฟังข้อมูลจากรอบด้านท้ังฝ่ายสนับสนุนและฝ่ายท่ี
ขัดแย้งอย่างเป็นกลาง 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

13 การยอมรับและเปล่ียนความคิดเห็นของตนให้ถูกต้องเมื่อ
มีข้อมูลเพิ่มข้ึนและสถานการณ์เปล่ียนแปลงไป 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

14 การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีเก่ียวข้องอย่างถ่ีถ้วนก่อนสรุปและ
ตัดสินใจ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

15 การน าข้อวิพากษ์ต่าง ๆ มาปรับปรุงตนเอง 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

16 การด าเนินชีวิตโดยยึดหลักศีลธรรมของศาสนาท่ีตนนับถือ 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

17 การประพฤติตนให้สอดคล้องกับค่านิยมของตน 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

18 ความหนักแน่นเท่ียงธรรม โดยไม่หว่ันไหวต่อลาภยศ หรือ
ค าสรรเสริญเยินยอ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

19 การส่งเสริมการท าดีในขณะท่ีต าหนิและลงโทษการท าผิด 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

20 การให้ความยุติธรรมกับทุกฝ่าย 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

ท่านมีโอกาสในระดบัใด ในการพบปะผู้คนทีม่ีมุมมองทีแ่ตกตา่งที่ท าใหท้่านได้เรยีนร ูเ้กี่ยวกับ... 

21 จุดแข็งและจุดอ่อนของตน 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

22 ความรู้สึกนึกคิดของครู 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

23 จุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

24 มุมมองของครูท่ีมีต่อตนเอง 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

25 อิทธิพลของตนเองท่ีมีต่อครู 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

26 การอธิบายความเห็นของตนให้ครูทราบอย่างชัดเจน 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

27 การเปิดเผยให้ครูทราบข้อมูลท่ีส าคัญของโรงเรียนโดยยึด
หลักของเหตุผลและประโยชน์ของส่วนรวมเป็นท่ีต้ัง 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
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1 2 3 4 5 
แทบจะไม่ นาน ๆ ครั้ง บางครั้ง บ่อยครั้ง เสมอ 

 

สภาพปัจจุบัน  สภาพท่ีพึงประสงค์ 

28 การเปิดโอกาสและช่องทางให้ครูได้รับทราบข้อมูลและ
ข่าวสารท่ีส าคัญ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

29 การเปิดเผยข้อเท็จจริงเพื่อการตรวจสอบ 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

30 การยอมรับผิดเมื่อมีความผิดพลาดเกิดข้ึนจากการ
ตัดสินใจของตน 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

31 การรับฟังมุมมองจากครู เพื่อน ามาประกอบการตัดสินใจ 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

32 การรับฟังข้อมูลจากรอบด้านท้ังฝ่ายสนับสนุนและฝ่ายท่ี
ขัดแย้งอย่างเป็นกลาง 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

33 การยอมรับและเปล่ียนความคิดเห็นของตนให้ถูกต้องเมื่อ
มีข้อมูลเพิ่มข้ึนและสถานการณ์เปล่ียนแปลงไป 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

34 การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีเก่ียวข้องอย่างถ่ีถ้วนก่อนสรุปและ
ตัดสินใจ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

35 การน าข้อวิพากษ์ต่าง ๆ มาปรับปรุงตนเอง 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

36 การด าเนินชีวิตโดยยึดหลักศีลธรรมของศาสนาท่ีตนนับถือ 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

37 การประพฤติตนให้สอดคล้องกับค่านิยมของตน 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

38 ความหนักแน่นเท่ียงธรรม โดยไม่หว่ันไหวต่อลาภยศ หรือ
ค าสรรเสริญเยินยอ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

39 การส่งเสริมการท าดีในขณะท่ีต าหนิและลงโทษการท าผิด 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

40 การให้ความยุติธรรมกับทุกฝ่าย 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

ท่านมีโอกาสใชก้ระบวนการพฒันาหรอืโคช้(Coach(เพือ่ชว่ยใหเ้กิดการเรยีนร ู ้เกี่ยวกบัประเดขน
ต่อไปนี  ในระดับใด 

41 จุดแข็งและจุดอ่อนของตน 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

42 ความรู้สึกนึกคิดของครู 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

43 จุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

44 มุมมองของครูท่ีมีต่อตนเอง 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

45 อิทธิพลของตนเองท่ีมีต่อครู 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

46 การอธิบายความเห็นของตนให้ครูทราบอย่างชัดเจน 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

47 การเปิดเผยให้ครูทราบข้อมูลท่ีส าคัญของโรงเรียนโดยยึด
หลักของเหตุผลและประโยชน์ของส่วนรวมเป็นท่ีต้ัง 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

48 การเปิดโอกาสและช่องทางให้ครูได้รับทราบข้อมูลและ 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
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1 2 3 4 5 
แทบจะไม่ นาน ๆ ครั้ง บางครั้ง บ่อยครั้ง เสมอ 

 

สภาพปัจจุบัน  สภาพท่ีพึงประสงค์ 

ข่าวสารท่ีส าคัญ 

49 การเปิดเผยข้อเท็จจริงเพื่อการตรวจสอบ 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

50 การยอมรับผิดเมื่อมีความผิดพลาดเกิดข้ึนจากการ
ตัดสินใจของตน 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

51 การรับฟังมุมมองจากครู เพื่อน ามาประกอบการตัดสินใจ 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

52 การรับฟังข้อมูลจากรอบด้านท้ังฝ่ายสนับสนุนและฝ่ายท่ี
ขัดแย้งอย่างเป็นกลาง 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

53 การยอมรับและเปล่ียนความคิดเห็นของตนให้ถูกต้องเมื่อ
มีข้อมูลเพิ่มข้ึนและสถานการณ์เปล่ียนแปลงไป 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

54 การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีเก่ียวข้องอย่างถ่ีถ้วนก่อนสรุปและ
ตัดสินใจ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

55 การน าข้อวิพากษ์ต่าง ๆ มาปรับปรุงตนเอง 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

56 การด าเนินชีวิตโดยยึดหลักศีลธรรมของศาสนาท่ีตนนับถือ 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

57 การประพฤติตนให้สอดคล้องกับค่านิยมของตน 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

58 ความหนักแน่นเท่ียงธรรม โดยไม่หว่ันไหวต่อลาภยศ หรือ
ค าสรรเสริญเยินยอ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

59 การส่งเสริมการท าดีในขณะท่ีต าหนิและลงโทษการท าผิด 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

60 การให้ความยุติธรรมกับทุกฝ่าย 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
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ชุด B ส าหร ับคร ู

 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  

เร ื่อง แนวทางการพฒันาภาวะผ ูน้  าที่แทจ้รงิของผูบ้รหิารสถานศกึษาเพื่อเสร ิมสร ้างพฤต ิกรรมการ เป็น
สมาชกิทีด่ตีอ่องคก์ารของครโูรงเรยีนในสงักดัส านักงานเขตพื นที่การศ ึกษาประถมศ ึกษาน่าน เขต 2 

 
ค าชี้แจง 

4. การวิจัยคร้ังนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหาร
การศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองค์การของครู ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การของครู และน าเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของ ผู้บริหารสถานศึกษาเพื่อ
เสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของครูในโรงเรียนสัง กัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาน่าน เขต 2  

5. ผู้ตอบแบบสอบถามคือผู้บริหารสถานศึกษา 1 ท่าน ครู 5 ท่าน (หากน้อยกว่า5คนให้ตอบตามจ านวน
ท่ีมีอยู่จริง) ต่อ 1 โรงเรียน ท่ีท างานโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 

6. ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามในคร้ังนี้ ใช้เพื่อการศึกษา วิจัย และมีการวิเคราะห์ข้อมูลในภาพรวม
เท่านั้น การให้ข้อมูลของแต่ละท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ ซ่ึงไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อท่านผู้ตอบแบบสอบถามเป็น
รายบุคคล ดังนั้นการได้มาซ่ึงข้อมูลท่ีถูกต้อง ครบถ้วนและตรงตามสภาพความเป็นจริง เ ก่ียวกับตัวท่านจึงมี
ความส าคัญอย่างย่ิงซ่ึงจะส่งผลให้งานวิจัยมคุีณภาพ มีความน่าเช่ือถือ สามารถน าไปอ้างอิงและเกิดประโยชน์ในการ
พัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาซ่ึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีดีของครูในโรงเรียนต่อไป 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านด้วยดี หากท่านตอบแบบสอบถามเสร็จครบถ้วน
ทุกข้อแล้ว ขอความกรุณาส่งกลับคืนให้ผู้วิจัย ภายในวันที่ 2 ม ิถุนายน พ.ศ . 2560 หรือเร็วท่ีสุดเท่าท่ีท่านจะ

สะดวกได้ โดยใส่ในซองท่ีแนบมาด้วยซ่ึงได้มีการจ่าหน้าซองและติดอากรแสตมป์ไว้แล้ว หากท่านมีข้อสงสัยประการ

ใดโ ปรดติด ต่อ ผู้ วิจั ยท่ี  เ บอ ร์ โ ทร ศัพ ท์  084 944 8320,  Line id : guitarmus  ห รื อ  email : 

kosonetamata@gmail.com จักเป็นพระคุณย่ิง 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณในความกรุณาของท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

       นายโกศล  ตามะทะ 

        นิสิตหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต  

                สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกับความเป็นจริงเก่ียวกับตัวท่าน 

ก. เพศ    
 1) ชาย   2) หญิง 

ข. อายุ (6 เดือนข้ึนไปให้นับเป็น 1 ปี) 

 1) ต่ ากว่า 25 ปี  2) 25-35 ปี   3) 36-45 ปี   4) มากกว่า 45 ปี 

ค. สถานภาพ 

 1) โสด   2) สมรส   3) อ่ืน ๆ  

ง. วุฒิการศึกษาสูงสุด  

 1) ต่ ากว่าปริญญาตรี  2) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  

 3) ปริญญาโท   4) ปริญญาเอก 

จ. ประสบการณ์การท างาน (6 เดือนขึ้นไปให้นับเป็น 1 ปี) 

 1) 0-5 ปี  2) 6-10 ปี  3) 11-15 ปี  4) มากกว่า 15 ปี 

ฉ. ต าแหน่งหรือวิทยฐานะ 

 1) ครูผู้ช่วย  2) ครู (ค.ศ.1)  3) ครู (ค.ศ.2)   4) ครู (ค.ศ.3) 

 5) ครู (ค.ศ.4)  6) พนักงานราชการ  7) ครูอัตราจ้าง  8) อ่ืน ๆ 

ช. ระยะเวลาที่ท่านท างานในโรงเรียนนี้ (6 เดือนขึ้นไปให้นับเป็น 1 ปี) 

 1) 0-5 ปี  2) 6-10 ปี  3) 11-15 ปี  4) มากกว่า 15 ปี 
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ตอนที ่2 ภาวะผ ูน้  าที่แทจ้รงิของผูบ้รหิารโรงเรยีน 

ค าช้ีแจง โปรดพิจารณารายการข้อค าถามเก่ียวกับผู้บริหารโรงเรียนของท่านและท าเคร่ืองหมาย ลงบนตัวเลข
ระดับพฤติกรรมท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านท่ีสุดเพียงระดับเดียว โดยมีเกณฑ์การพิจารณาเลือกตอบดังนี้  

1 2 3 4 5 
แทบจะไม่เคย นาน ๆ ครั้ง บางครั้ง บ่อยครั้ง เสมอ 

 
1 2 3 4 5 

แทบจะไม่เคย นาน ๆ คร ั ง บางคร ั ง บ่อยคร ั ง เสมอ 
 

ระดับพฤติกรรม 

1 ผู้บริหารรับฟังและพยายามเข้าใจปัญหาท่ีเกิดขึน้อย่างสุขุม 1 2 3 4 5 

2 ผู้บริหารเข้าใจในความรู้สึกนึกคิดของตนเอง 1 2 3 4 5 
3 ผู้บริหารเข้าใจและยอมรบัจุดเด่นและจดุด้อยของตนเอง 1 2 3 4 5 

4 ผู้บริหารรู้ว่าค าพูดและพฤตกิรรมของตนมีผลต่อบรรยากาศในการท างานของโรงเรียน 1 2 3 4 5 
5 ผู้บริหารยอมรับและปรับตัวเข้ากบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปลี่ยนแปลงได้โดยง่าย 1 2 3 4 5 

6 ผู้บริหารใส่ใจต่อความรู้สกึของครู 1 2 3 4 5 
7 ผู้บริหารรู้ว่าค าพูดและพฤตกิรรมของตนมีผลต่อครู 1 2 3 4 5 
8 ผู้บริหารเข้าใจในความรู้สึกนึกคิดของครู 1 2 3 4 5 
9 ผู้บริหารพูดและปฏิบัติกับครูอย่างตรงไปตรงมาท้ังต่อหน้าและลับหลัง 1 2 3 4 5 

10 ผู้บริหารเป็นผู้ท่ีปากกับใจตรงกัน 1 2 3 4 5 

11 ผู้บริหารเปิดเผยให้ครูทราบข้อมูลท่ีส าคัญของโรงเรียนโดยยึดหลกัของเหตุผลและประโยชน์ของ
ส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง 1 2 3 4 5 

12 ผู้บริหารเปิดโอกาสและช่องทางให้ครูได้รับทราบข้อมูลและข่าวสารท่ีส าคญั 1 2 3 4 5 
13 ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูตระหนักถึงความส าคญัของการท างานรว่มกันอยา่งโปร่งใส  1 2 3 4 5 
14 ผู้บริหารยอมรับผิดเมื่อมีความผิดพลาดเกิดขึ้นจากการตัดสินใจของตน 1 2 3 4 5 
15 ผู้บริหารให้ความไว้วางใจในการท างานของครโูดยคอยติดตามสอบถามความกา้วหน้าของการท างาน

ตามความเหมาะสม 1 2 3 4 5 

16 ผู้บริหารสามารถอธิบายความคิดเห็นของตนให้ครูทราบอยา่งชัดเจน 1 2 3 4 5 

17 ผู้บริหารขอรับฟังมุมมองจากครู เพื่อน ามาประกอบการตดัสินใจ  1 2 3 4 5 
18 ผู้บริหารรับฟังข้อมูลจากรอบด้าน ท้ังฝ่ายสนับสนุนและขัดแย้งอยา่งเป็นกลาง 1 2 3 4 5 

19 ผู้บริหารหาช่องทางและวิธีเพื่อให้ครูได้แสดงความคิดเห็นอยา่งเป็นอิสระ 1 2 3 4 5 

20 ผู้บริหารน าข้อวิพากษต์่าง ๆ  มาปรับปรุงตนเอง 1 2 3 4 5 
21 ผู้บริหารวิเคราะห์ข้อมูลท่ีเกี่ยวขอ้งอย่างถี่ถ้วน ก่อนสรุปตัดสินใจ 1 2 3 4 5 

22 ผู้บริหารด าเนินชีวิตโดยยดึหลักศลีธรรมของศาสนาท่ีตนนับถือ 1 2 3 4 5 
23 ผู้บริหารมีความหนักแน่นเท่ียงธรรม ไม่อ่อนไหวต่อความอารมณ์ ลาภยศ หรือค าสรรเสรญิเยินยอ 

1 2 3 4 5 

24 ผู้บริหารสรรเสริญและส่งเสริมการท าความด ีในขณะท่ีต าหนิและลงโทษคนท่ีท าผิด 1 2 3 4 5 

25 ผู้บริหารให้ความยุติธรรมกบัทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวขอ้ง 1 2 3 4 5 
26 ผู้บริหารยึดหลักความยุตธิรรมและเป็นกลาง ในการตัดสินใจปัญหาตา่ง ๆ   1 2 3 4 5 
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ตอนที ่3 พฤตกิรรมของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง ข้อให้ท่านพิจารณารายการเก่ียวกับพฤติกรรมหรือการปฏิบัติตนของท่านแต่ละข้อ และโปรดท า

เคร่ืองหมาย  ลงบนตัวเลขระดับพฤติกรรมท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านท่ีสุดเพียงระดับเดียว โดยมีเกณฑ์การ
พิจารณาเลือกตอบดังนี้ 

1 2 3 4 5 
แทบจะไม่เคย นาน ๆ ครั้ง บางครั้ง บ่อยครั้ง เสมอ 

 
1 2 3 4 5 

แทบจะไม่เคย นาน ๆ ครั ง บางครั ง บ่อยครั ง เสมอ 
 

ระดบัพฤต ิกรรม 

1 ท่านเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีก าลังประสบปัญหาในการท างาน 1 2 3 4 5 

2 ท่านอาสาท างานแทนเพื่อนร่วมงานท่ีไมส่ามารถท างานนั้นได้ 1 2 3 4 5 

3 ท่านอาสาช่วยงานเพื่อนครูหรือผู้บังคับบัญชาเมื่อเขามีงานล้นมอื 1 2 3 4 5 

4 ท่านจะเข้าไปพูดคุยทันทีท่ีมีคนในโรงเรียนไมส่บายใจหรือผิดปกติ 1 2 3 4 5 

5 ท่านอาสาช่วยงานเมื่อพบว่าเพื่อนครูส่งงานไม่ทันตามก าหนด 1 2 3 4 5 

6 ท่านอดทนอดกล้ันต่อปัญหาและอุปสรรคต่างๆในการท างาน 1 2 3 4 5 

7 ท่านแสดงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมเมื่อประสบเหตุการณ์ท่ีไมเ่ป็นไปตามท่ี
คาดหวัง  

1 2 3 4 5 

8 เมื่อทัศนคติของผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนครูไม่ตรงกับท่าน ท่านก็ยังมีก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานต่อไป 

1 2 3 4 5 

9 เมื่อท่านถูกต าหนิ ท่านจะน ามาพิจารณาปรับปรุงตนเอง 1 2 3 4 5 

10 ถึงแม้มีอุปสรรคต่อการท างาน ท่านก็จะต้ังใจท าให้ส าเร็จ 1 2 3 4 5 

11 ท่านอดทนต่อข้อจ ากัดและความไม่สะดวกต่างๆท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน 1 2 3 4 5 

12 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในโรงเรียนนี้มาก 1 2 3 4 5 

13 เมื่อมีการเข้าใจผิดเก่ียวกับโรงเรียนของท่าน ท่านจะช้ีแจงทันที 1 2 3 4 5 

14 ท่านเล่าเร่ืองท่ีดีท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกับโรงเรียนให้บุคคลภายนอกฟัง 1 2 3 4 5 

15 ท่านปลูกฝังให้นักเรียนรักและภาคภูมิใจในโรงเรียนของตน 1 2 3 4 5 

16 ท่านแสดงตนให้ผู้อ่ืนเห็นถึงความภาคภูมิใจท่ีได้เป็นครูโรงเรียนนี้ 1 2 3 4 5 
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1 2 3 4 5 

แทบจะไม่เคย นาน ๆ ครั ง บางครั ง บ่อยครั ง เสมอ 
 

ระดบัพฤต ิกรรม 

17 ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบหรือนโยบายของโรงเรียนอย่างเคร่งครัด แม้จะมี
ใครเห็นหรือไม่ก็ตาม 

1 2 3 4 5 

18 เมื่อพบเพื่อนครูมีพฤติกรรมไมเ่หมาะสม ท่านจะตักเตือน 1 2 3 4 5 

19 ท่านพยายามหลีกเล่ียงพฤติกรรมท่ีจะท าให้โรงเรียนเส่ือมเสียช่ือเสียง 1 2 3 4 5 

20 ท่านยอมปฏิบัติตามกฎของโรงเรียนแม้จะไม่สอดคล้องกับค่านิยมและความ
เช่ือของท่าน 

1 2 3 4 5 

21 ท่านคิดวิธีการสอนใหม่ๆมาสอนนักเรียน 1 2 3 4 5 

22 ท่านน าความรู้ท่ีได้รับจากการเรียนรู้หรือการอบรมมาพัฒนาการสอนหรือ
การท างาน 

1 2 3 4 5 

23 เมื่อมีโอกาสท่านจะน าเสนอแนวคิดใหม่ ๆ  ท่ีเป็นประโยชน์ต่อโรงเรียน 1 2 3 4 5 

24 ท่านเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ  ท่ีโรงเรียนจัดข้ึนด้วยความเต็มใจ 1 2 3 4 5 

25 ท่านสนับสนุนและส่งเสริมการท างานเป็นทีม 1 2 3 4 5 

26 ท่านให้ความร่วมมือกับทุกฝ่ายปฏิบัติงานเพื่อโรงเรียนด้วยความเต็มใจ 1 2 3 4 5 

27 ท่านคอยเป็นหูเป็นตาและให้ข้อมูลกับผู้บริหารหรือผู้ท่ีเก่ียวข้องเมื่อพบเป็น
ส่ิงท่ีเป็นภัยคุกคามต่อโรงเรียน 

1 2 3 4 5 

28 ท่านมักจะแสวงหาความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ  ท่ีจะน ามาปรับปรุงการ
ท างาน 

1 2 3 4 5 

29 ท่านให้ความส าคัญต่อการพัฒนาขีดความสามารถของตนให้สูงข้ึน 1 2 3 4 5 

30 ท่านเข้าร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ  ท่านเห็นว่าเป็นเร่ืองท่ีมีประโยชน์ต่อการ
ท างาน แม้ไม่มีค าส่ังให้เข้าร่วม 

1 2 3 4 5 

 
 

 
 

ขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
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แบบประเม ินค วามเหมาะสมและค วามเป็นไปได ้ข อง  

(ร ่าง(  แนวทางการพฒันาภาวะผ ูน้  าที่แทจ้รงิของผูบ้รหิารสถานศกึษาเพือ่เสรมิสรา้งพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิที่
ด ีต ่อองค ์การของค ร ูโร งเร ียนในสังกัดส านักงานเขตพื นที่การศ ึกษาประถมศ ึกษาน่าน เขต 2 

ค  าช ี แจง 

การวิจัยครั้งนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
บริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหาร

สถานศึกษา ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การของครู และ

น าเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 
2 ผู้วิจัยขอความกรุณาจากท่าน โปรดประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางทางการ

พัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อ
องค์การของครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ข้อมูลที่ได้รับ

จากการตอบแบบประเมินของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการก าหนดแนวทางการพัฒนาภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่มุ่งหวังให้ครูมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ผู้วิจัยของกราบ

ขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ ที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบประเมินครั้งนี้  ซ่ึง
เป็นส่วนที่มีความส าคัญมากต่องานวิจัยในครั้งนี้ ทั้งนี้ หากท่านมีข้อสงสัยเพ่ิมเติมสามารถติดต่อได้ที่
เบอร์โทรศัพท์ 084-9448320 e-mail : kosonetamata@gmail.com 

        

                        

 

      นายโกศล ตามะทะ 

       นิสิตหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต  

                         สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ค  าช ี แจง โปรดพิจารณารายการแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า และท าเคร่ืองหมาย  ลงบนหมายเลขระดับความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ ท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่าน และกรุณาให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมในช่องว่างใต้รายการ
ข้อค าถาม โดยมีเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 

  5 หมายถึง แนวทางดังกล่าวมีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได้ในระดับ มากท่ีสุด 

  4 หมายถึง แนวทางดังกล่าวมีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได้ในระดับ มาก 

  3 หมายถึง แนวทางดังกล่าวมีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได้ในระดับ ปานกลาง 

  2 หมายถึง แนวทางดังกล่าวมีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได้ในระดับ น้อย 

  1 หมายถึง แนวทางดังกล่าวมีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได้ในระดับ น้อยท่ีสุด 

ตาราง  )ร่าง (แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาเพื่อเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การของครู 

ข ้อที่ 

(ร ่าง) แนวทางการพฒันาภาวะผ ู้น าที่แท้จร ิง
ข องผ ู้บร ิหารสถานศ ึกษาเพื่อเสร ิมสร ้าง

พฤต ิกรรมการเปน็สมาชกิทีด่ตีอ่องค ์การของ
ค ร ู 

ระด ับค วามค ิดเหขน 
ค วามเหมาะสม ค วามเป็นไปได ้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

พัฒนาความส านกึในความหมายที่ลุ่มลึก (Elevated Sensemaking( สู่ค วามโปร ่งใสเช ิงสัมพันธ ์และ
กระบวนการที่สมด ุล 

1 วางแผนการพัฒนาตนเองด้านความโปร่งใสเชิง
สัมพันธ์และกระบวนการท่ีสมดุล 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

ค าอธิบายเพิ่มเติม 
ผู้บริหารวางแผนการพัฒนาตนเอง โดยเร่ิมจากการทบทวนว่าในอดีต ช่วงวัยรุ่น ช่วงอายุ 20 ตนเป็นคน
อย่างไร มีการรับข้อมูลและประมวลผลข้อมูลดังกล่าวอย่างไร จนถึงปัจจุบันและวางแผนต่อไปยังอนาคต 
ว่าต้องการพัฒนาด้านดังกล่าวอย่างไร 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
__________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________ 

2 หาโค้ชหรือผู้บริหารพี่เล้ียงเพื่อพัฒนาตนเองด้าน
ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์และกระบวนการท่ี
สมดุล  

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

รายละเอียดเพิ่มเติม 
ผู้บริหารในส านักงานเขตพื้นท่ี หรือผู้บริหารในกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนท าหน้าท่ีเป็นโค้ชหรือพี่เล้ียงให้กับ
ผู้บริหารท่ีต้องการพัฒนา ซ่ึงผู้บริหารท่ีจะมาท าหน้าท่ีโค้ชหรือพี่เล้ียงต้องมีทักษะการรับฟังท่ีดี สามารถ
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ข ้อที่ 

(ร ่าง) แนวทางการพฒันาภาวะผ ู้น าที่แท้จร ิง
ข องผ ู้บร ิหารสถานศ ึกษาเพื่อเสร ิมสร ้าง

พฤต ิกรรมการเปน็สมาชกิทีด่ตีอ่องค ์การของ
ค ร ู 

ระด ับค วามค ิดเหขน 
ค วามเหมาะสม ค วามเป็นไปได ้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

ต้ังค าถามท่ีกระตุ้นให้ผู้บริหารท่ีถูกโค้ชเรียนรู้เก่ียวกับการเปิดเผยตัวตนให้ครูทราบ การรับฟังข้อมูลจาก
รอบด้านเพื่อใช้ในการตัดสินใจ 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
__________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________ 

3 เรียนรู้เก่ียวกับความโปร่งใสเชิง สัมพันธ์และ
กระบวนการท่ีสุมดุลจากคนใกล้ตัว 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

รายละเอียดเพิ่มเติม 
ผู้บริหารท่ีต้องการพัฒนา มองหาคนท่ีเป็นต้นแบบ ท่ีมีการเปิดเผยตัวตนกับคนในโรงเรียนได้ชัดเจน มี
การคิดรอบคอบก่อนตัดสินใจ สังเกตและเรียนรู้จากคนดังกล่าว แล้วน าประเด็นท่ีได้ไปปรึกษาโ ค้ชหรือ
ผู้บริหารพี่เล้ียงของตน เพื่อพัฒนาให้เป็นรูปแบบของตน 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________ 

5 ให้เวลาในการทบทวนตนเองด้านความโปร่งใส
เชิงสัมพันธ์และกระบวนการท่ีสมดุล 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

รายละเอียดเพิ่มเติม 
ผู้บริหารให้เวลากับตนเองในการท าสมาธิ ทบทวนเก่ียวกับตนเอง ประมวลผลข้อมูลท่ีไ ด้รับ ส่ิง ท่ีไ ด้
เรียนรู้ในแต่ละวัน อย่างน้อย 3-5 นาทีต่อวัน 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________ 
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ข ้อที่ 

(ร ่าง) แนวทางการพฒันาภาวะผ ู้น าที่แท้จร ิง
ข องผ ู้บร ิหารสถานศ ึกษาเพื่อเสร ิมสร ้าง

พฤต ิกรรมการเปน็สมาชกิทีด่ตีอ่องค ์การของ
ค ร ู 

ระด ับค วามค ิดเหขน 
ค วามเหมาะสม ค วามเป็นไปได ้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

ใช ้มมุมองทีข่ดัแยง้เพือ่พฒันามมุมองเชงิจรยิธรรมภายในตน 

6 เอาใจเขามาใส่ใจเรา เพื่อพัฒนามุมมองเชิง
จริยธรรมภายในตน 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

รายละเอียดเพิ่มเติม 
ผู้บริหารใช้วิธีแบบเอาใจเขามาใส่ใจเรา นึกถึงมุมมองของครู บุคลากรในโรงเรียน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
ท่ีมองย้อนกลับมาท่ีตน ว่ามีความมั่นคงในการกระท า มีความหนักแน่นเพียงใด หลงใหลในลาภยศ หรือ
ส่ิงย่ัวยุท่ีเข้ามาหรือไม่ เพียงใด 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
__________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________ 

7 เพื่อนช่วยเพื่อนพัฒนามุมมองเชิงจริยธรรม
ภายในตน 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

รายละเอียดเพิ่มเติม 
ส านักงานเขตพื้นท่ี ให้ผู้บริหารท่ีต้องได้รับการพัฒนาใช้วิธีการแบบเพื่อนช่วยเพื่อน จับคู่ผู้บริหารด้วยกัน 
เพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้ในการปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับหลักความเช่ือ ค่านิยมของตน การให้ราง วัลหรือ
การลงโทษครูและบุคลากรในโรงเรียน และการให้ความยุติธรรมกับทุกฝ่าย 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
__________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________ 

8 รับฟังอย่างลึกซ้ึง (Deep Listening)  ท่ีสะท้อย
มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
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ข ้อที่ 

(ร ่าง) แนวทางการพฒันาภาวะผ ู้น าที่แท้จร ิง
ข องผ ู้บร ิหารสถานศ ึกษาเพื่อเสร ิมสร ้าง

พฤต ิกรรมการเปน็สมาชกิทีด่ตีอ่องค ์การของ
ค ร ู 

ระด ับค วามค ิดเหขน 
ค วามเหมาะสม ค วามเป็นไปได ้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

รายละเอียดเพิ่มเติม 
ผู้บริหารสร้างโอกาสให้ตนเองได้รับฟังอย่างลึกซ้ึงจากครู ผู้ปกครอง และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เ ก่ียกับการ
ปฏิบัติตนของตนเอง ว่ามีความหนักแน่นในการกระท าหรือไม่ อย่างไร การให้ความยุติธรรมกับทุกฝ่าย 
การด าเนินการกับผู้ท่ีมีผลงานดีเด่น และผู้ท่ีกระท าความผิด  

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
__________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________ 

9 ใช้หลักคิดแบบกลับข้ัว (Polarity Thinking) 
เพื่อพัฒนามุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

รายละเอียดเพิ่มเติม 
ผู้บริหารหาจุดสมดุลของแนวความคิด ท้ังมุมมองท่ีเห็นด้วย และมุมมอง ท่ีเห็นต่าง เพื่อสร้างความ
ตระหนักถึงผลกระทบของการตัดสินใจของตน ท่ีควรต้ังอยู่บนฐานของความยุติธรรม เป็นกลาง และยึด
มั่นในส่ิงท่ีถูกต้อง 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
__________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________ 

10 จัด Workshop ท่ีเน้นมุมมองเชิงระบบให้กับ
ผู้บริหารเพื่อพัฒนามุมมองเชิงจริยธรรมภายใน
ตน 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

รายละเอียดเพิ่มเติม 
ส านักงานเขตพื้นท่ีจัดใ ห้มี Workshop เพื่อพัฒนาผู้บริหารแบบมุมมองเชิงระบบ ( Systems 
Perspective) เป็นการพัฒนาผู้บริหารท่ีนอกเหนือจาการพัฒนาพฤติกรรม หรือความเป็นตัวตน แต่ให้มี
การน าประเด็นทางการบริหารโรงเรียนหรือการศึกษามาถกในหลากหลายมุมมอง สรุปแล้วเพื่อใ ห้เกิด
มุมมองท่ีเป็นจริง ถูกต้อง สอดคล้องกับการบริหารโรงเรียน  
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ข ้อที่ 

(ร ่าง) แนวทางการพฒันาภาวะผ ู้น าที่แท้จร ิง
ข องผ ู้บร ิหารสถานศ ึกษาเพื่อเสร ิมสร ้าง

พฤต ิกรรมการเปน็สมาชกิทีด่ตีอ่องค ์การของ
ค ร ู 

ระด ับค วามค ิดเหขน 
ค วามเหมาะสม ค วามเป็นไปได ้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
__________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________ 

เผชญิสถานการณท์ีท่า้ทายเพือ่กระต ุน้การตระหนักตน 

11 ใช้สถานการณ์ท่ีวิกฤติเพื่อการตระหนักตน 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

รายละเอียดเพิ่มเติม 
ผู้บริหารใช้ประโยชน์จากการเผชิญสถานการณ์ท่ีท้าทายท่ีท าให้ได้สะท้อนคิดเก่ียวกับตนเอง คนรอบข้าง 
และส่ิงท่ีก าลังเป็นไปรอบตัว ซ่ึงสถานการณ์ดังกล่าว มีเงื่อนไขดังนี้ (1) เป็นประสบการณ์ใหม่ (2) ต้องท า
ให้ส าเร็จ (3) มีโอกาสของความส าเร็จหรือล้มเหลวเท่ากัน (4) มีคนส าคัญคอยดูแลอยู่ (5) เป็นเร่ืองท่ีอึด
อัด 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
__________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________ 

12 สร้างวัฒนธรรมกล้าเส่ียงเชิงสร้างสรรค์ในเขต
พื้นท่ี (Developmental Risk-taking)  

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

รายละเอียดเพิ่มเติม 
ในการสร้างวัฒนธรรมกล้าเสียงเชิงสร้างสรร์ดังกล่าว สามารถปฏิบัติได้ ดังนี้  

a) ส านักงานเขตพื้นท่ีร่วมมือหน่วยงานอ่ืน เช่น อบต. เทศบาล ให้ผู้บริหารท่ีต้องการพัฒนา เข้า
ไปมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกันกับชุมชน  

b) ผู้บริหารท่ีต้องได้รับการพัฒนาน าตนเองเข้าไปช่วยในการแก้ปัญหาท่ีก าลัง เกิดข้ึนในชุมชน 
หรือหน่วยงานใกล้เคียงท่ีมีปัญหาท่ีซับซ้อน เข่น โรงเรียนท่ีมีผลการประเมินโรงเรียนอยู่ใน
ระดับต่ า ขวัญและก าลังใจในการท างานของครูต่ า  

c) กลุ่มเครือข่ายโรงเรียน ส่งเสริมและให้โอกาสผู้บริหารท่ีต้องการพัฒนา เป็นประธานกลุ่ม
เครือข่ายโรงเรียน 
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ข ้อที่ 

(ร ่าง) แนวทางการพฒันาภาวะผ ู้น าที่แท้จร ิง
ข องผ ู้บร ิหารสถานศ ึกษาเพื่อเสร ิมสร ้าง

พฤต ิกรรมการเปน็สมาชกิทีด่ตีอ่องค ์การของ
ค ร ู 

ระด ับค วามค ิดเหขน 
ค วามเหมาะสม ค วามเป็นไปได ้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

d) ผู้บริหารท่ีต้องการพัฒนา ย้ายตนเองออกจากบริบทเดิม ไปปฏิบัติหน้าท่ีในโรงเรียนท่ีมีบริบทท่ี
ต่างจากเดิมโดยส้ินเชิง 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
__________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________ 

13 รับผิดชอบงานท่ีสอาคัญในช่วงสถานการณ์ท่ีท้า
ทาย 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

รายละเอียดเพิ่มเติม 
ส านักงานเขตพื้นท่ี มอบหมายงานท่ีส าคัญท่ีต้องด าเนินการในสถานการณ์ท่ีท้าทาย ส าคัญ เร่ง ด่วน มี
เงื่อนไขท่ีต้องท าให้ส าเร็จภายใต้ข้อจ ากัด ให้กับผู้บริหารท่ีต้องการการพัฒนาได้รับผิดชอบ 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
__________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________ 

14 ทดลองเผชิญสถานการณ์จอาลอง 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

รายละเอียดเพิ่มเติม 
ส านักงานเขตพื้นท่ีจัด Workshop ก าหนดสถานการณ์จ าลองท่ีสอดคล้องกับสถานกาณ์ปัจจุบัน หรือ
เหตุการณ์ท่ีคาดว่าจะเกิดข้ึนในอนาคต เป็นสถานการณ์ท่ีซับซ้อน ท้าทาย เพื่อใ ห้ผู้บริหารท่ีต้องการ
พัฒนาได้ฝึกเผชิญสถานการณ์ และแก้ปัญหาดังกล่าว 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
__________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________

___ 
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ข ้อที่ 

(ร ่าง) แนวทางการพฒันาภาวะผ ู้น าที่แท้จร ิง
ข องผ ู้บร ิหารสถานศ ึกษาเพื่อเสร ิมสร ้าง

พฤต ิกรรมการเปน็สมาชกิทีด่ตีอ่องค ์การของ
ค ร ู 

ระด ับค วามค ิดเหขน 
ค วามเหมาะสม ค วามเป็นไปได ้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

15 ใชการประเมินแบบ 360 องศาสู่การตระหนักตน 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

รายละเอียดเพิ่มเติม 
ส านักงานเขตพื้นท่ี ให้ผู้บริหารใช้การประเมินแบบ 360 องศาในการให้ข้อมูลย้อนกลับ เพื่อระบุรูปแบบ
พฤติกรรมท่ีเป็นอันตรายมากท่ีสุด เหตุการณ์ท่ีผู้บริหารมักหลีกเล่ียง หรือเหตุการณ์ท่ีคอยฉุดร้ังท าใ ห้
ผู้บริหารไม่มีการพัฒนา เพื่อเป็นการปลดล็อคสู่การพัฒนาการตระหนักตน 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
__________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________ 

 
กราบขอบพระค ุณในความกร ุณาเป็นอย่างสูงคร ับ 

 

 

                                                     ลงเชื่อ___________________________________ 
                                                            )__________________________________(  

                                                   ต าแหน่ง___________________________________ 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

138 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 
รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายช ื่อผู้ทร งค ุณวุฒ ิ 

ผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจความตรงเชิงเนื้อหาของเครื่องมือวิจัย 

1. รศ.ดร.ดวงกมล ไตรวิจิตรคุณ 

ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

2. ผศ.ดร.นันทรัตน์ เจริญกุล 

สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

3. ดร.อัศรายุทธ ศรีใจอินทร์ 

รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 

4. อ.ดร.สุรศักด์ิ เก้าเอ้ียน 

ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

5. อ.ดร.สืบสกุล นรินทรางกูล ณ อยุธยา 

สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

ผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง 

1. ศ.ดร.พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์ 

สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

2. รศ.เอกชัย ก่ีสุขพันธ์ 

สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

3. นายเชิดศักด์ิ ศรีศักด์ิวิชัย 

รองเลขาธิการส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน,  

อดีตผู้อ านวยการส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ ส านักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

4. นายสมัย ธนะศรี 

รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 
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ภาคผนวก ค 
ตัวอย่างหนังสือท่ีเก่ียวข้องกับการท าวิจัย 
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ปร ะ ว ัต ิผ ู้เข ียนว ิทยา น ิพนธ ์ 
 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ ์ 

 

นายโกศล ตามะทะ เกิดเม่ือวันที่ 13 มีนาคม พ.ศ.2529 ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญา
ตรี สาขาวิชาดนตรีศึกษา จากคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เกียรตินิยมอันดับสอง ใน

ปี พ.ศ.2552 หลังจากนั้น เม่ือวันที่ 6 พฤษภาคม พ.ศ.2552 บรรจุเข้ารับราชการครูที่โรงเรียน
บ้านน้ าช้างพัฒนา อ าเภอเฉลมพระเกียติ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาน่านเขต 2 ต าแหน่ง

ครูผู้ช่วย และย้ายไปท างานที่โรงเรียนบ้านบ่อหยวก อ าเภอบ่อเกลือ ปลายปี พ.ศ.2554 ซ่ึงเป็น
สถานที่ท างานปัจจุบัน และเม่ือปี พ.ศ.2558 ได้ท าการลาศึกษาต่อในหลักสูตรครุศาสตรมหา
บัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา 

คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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