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บทคัดยอ 

 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาทักษะภาวะผูนําในศตวรรษที่ 21 ของผูบริหาร

โรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 และ  

(2) เปรียบเทียบทักษะภาวะผูนําในศตวรรษที่ 21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 จําแนกตาม เพศ  อายุ ตําแหนง ระดับการศึกษา และ

ประสบการณในการบริหาร  

 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1  จํานวน 55 คน โดยเปนการศึกษาจากประชากรทั้งหมด เคร่ืองมือที่ใชใน

การวิจัยเปนแบบสอบถาม แบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ มีคาความเที่ยงเทากับ .96 สถิติที่ใชในการ

วิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการเปรียบเทียบความ

แตกตางของคาเฉลี่ย โดยการคํานวณหาขนาดอิทธิพล 

 ผลการวิจัยปรากฏวา (1) ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษที่ 21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ทั้งภาพรวมและรายดานอยูในระดับ

มากที่สุด และ (2) ผลการเปรียบเทียบทักษะภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส จําแนกตามเพศ 

พบวา ผูบริหารเพศชายและเพศหญิงแตกตางกันในระดับนอยมาก โดยผูบริหารเพศชาย มีทักษะภาวะผูนํา

สูงกวาผูบริหารเพศหญิง เมื่อเปรียบเทียบจําแนกตามอาย ุพบวาทั้ง 3 กลุมอายุมีความแตกตางในระดับนอย

มาก เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย คือ ผูบริหารที่มีชวงอายุ อายุ 30 - 40 ป ผูบริหารที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป และ 

ผูบริหารที่มีอายุ 41-50 ป เมื่อเปรียบเทียบจําแนกตามตําแหนง พบวามีความแตกตางกันในระดับนอยมาก 

โดยผูบริหารที่มีตําแหนง ผูอํานวยการสถานศึกษา มีทักษะภาวะผูนําสูงกวาผูบริหารที่รักษาการณใน

ตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา และเมื่อเปรียบเทียบจําแนกตามประสบการณในการบริหาร พบวา ทั้ง 3 

กลุมประสบการณมีความแตกตางในระดับนอยมาก เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย คือ ผูบริหารที่มีประสบการณใน

การบริหาร 5 -10 ป ผูบริหารที่มีประสบการณในการบริหารมากกวา 10 ป ข้ึนไป และ ผูบริหารที่มี

ประสบการณในการบริหารต่ํากวา 5 ป 
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Abstract 
 

 The objectives of this research were (1) to study leadership skills in the 21st 
Century of school administrators in education expansion schools under the Office of Ubon 
Ratchathani Primary Education Service Area 1; and (2) to compare the levels of leadership 
skills in the 21st Century of school administrators in education expansion schools under the 
Office of Ubon Ratchathani Primary Education Service Area 1, as classified by gender, age, 
position, educational level, and administrative experience. 
 The research population comprised 55 school administrators in education 
expansion schools under the Office of Ubon Ratchathani Primary Education Service Area 1.  
The data of this research was collected from the research population.  The employed research 
instrument was a 5-scale rating questionnaire with reliability coefficient of .96.  Statistics 
employed for data analysis were the frequency, percentage, mean, standard deviation, and 
effect size index for comparison of the means. 
 Research findings showed that (1) both the overall and specific aspects of 
leadership skills in the 21st Century of school administrators in education expansion schools 
under the Office of Ubon Ratchathani Primary Education Service Area 1 were rated at the 
highest level; and (2) regarding comparison results of the levels of leadership skills in the 21st 
Century of school administrators in education expansion schools under the Office of Ubon 
Ratchathani Primary Education Service Area 1 as classified by gender, it was found that 
leadership skills of male and female administrators differed very little, with male 
administrators having leadership skills higher than those of female administrators; when their 
leadership skills were compared as classified by their age, it was found that leadership skills 
of school administrators in three age groups differed very little; the administrators in the three 
age groups could be ranked based on their rating means of leadership skills from top to 
bottom as follows: administrators in the 30 – 40 years age group, administrators in the 51 
years and over age group, and administrators in the 41 – 50 years age group, respectively; 
when their leadership skills were compared as classified by their position, it was found that 
leadership skills of administrators with different positions differed very little, with leadership 
skills of the real administrators being higher than those of the acting administrators; and when 
their leadership skills were compared as classified by their administrative experience, it was 
found that leadership skills of administrators with different administrative experiences 
differed very little; the administrators in the three administrative experience groups could be 
ranked based on their rating means of leadership skills from top to bottom as follows: 
administrators in the 5 – 10 years administrative experience group, administrators in the more 
than 10  years administrative experience group, and administrators in the less than 5 years 
administrative experience group, respectively. 
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 การศึกษาคนควาอิสระฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาและความอนุเคราะห

ชวยเหลือจากผูมีพระคุณหลายทาน โดยเฉพาะอยางยิ่งรองศาสตราจารย  ดร. ชูชาติ  พวงสมจิตร  

อาจารยท่ีปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระและประธานกรรมการสอบ ท่ีกรุณาใหความชวยเหลือและ

คอยชี้แนะแนวทางในการทําการศึกษาคนควาอิสระ ตลอดจนอบรมสั่งสอนพรอมท้ังใหประสบการณ

ในการทํางานแกผูศึกษาดวยความเอาใจใสและความเมตตาเปนอยางสูงตลอดมา ผูศึกษารูสึกซาบซ้ึง

และขอขอบพระคุณทานดวยความเคารพเปนอยางสูงไว ณ  โอกาสนี้ขอขอบพระคุณทานผูชวย

ศาสตราจารย ดร.กุลชลี  จงเจริญ กรรมการสอบการศึกษาคนควาอิสระท่ีใหความกรุณาตรวจสอบ

และใหขอเสนอแนะอันเปนประโยชนในการปรับปรุงการศึกษาคนควาอิสระใหมีความสมบูรณและ

ถูกตองยิ่งข้ึน 

 ขอขอบพระคุณ ดร.สมชาย ทองบอ ครูชํานาญการพิเศษ โรงเรียนเข่ืองในพิทยาคาร 

อําเภอเข่ืองใน  จังหวัดอุบลราชธานี  นายไพรัตน  ครองยุติ ผูอํานวยการโรงเรียนสหธาตุสามัคคี และ 

นายอวยชัย สุทธัง  ผู อํานวยการโรงเรียนบานปลาดุก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ท่ีไดใหความอนุเคราะหชวยเหลือตรวจสอบความเท่ียงตรงของ

แบบสอบถาม ขอขอบคุณผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ท่ีกรุณาอนุญาตใหเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาในครั้งนี้ 

 นอกจากนี้ ผูศึกษาขอขอบพระคุณคณาจารย สาขาศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย  

สุโขทัยธรรมาธิราช เพ่ือนนักศึกษาและผูท่ีมีสวนเก่ียวของในการศึกษาคนควาอิสระครั้งนี้ทุกทานท่ีได

กรุณาใหการสนับสนุน ชวยเหลือ และใหกําลังใจตลอดมา 
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บทท่ี  1 

บทนํา 
 

 

1.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 สังคมไทยไดมีการเปลี่ยนแปลงตามบริบทของโลก จากสังคมยุคอุตสาหกรรมในศตวรรษ

ท่ี 19 และ 20 เปลี่ยนผานเขาสูสังคมยุคความรูในศตวรรษท่ี 21  การเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนอยาง

รวดเร็ว เนื่องมาจากการใชเทคโนโลยีเพ่ือเชื่อมโยงขอมูลตางๆ ของทุกภูมิภาคของโลกเขาดวยกัน  

ความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ กลายเปนปจจัยสําคัญในการเปลี่ยนแปลงวิถีการดําเนินชีวิต

ของคนในศตวรรษท่ี 21  การเปลี่ยนแปลงเหลานี้มีผลกระทบตอชีวิตความเปนอยู ความเชื่อพ้ืนฐาน 

โครงสรางทางสังคม เศรษฐกิจและการเมือง  สถานการณดังกลาวจึงนาจะถึงเวลาแลวท่ีสังคมไทยควร

ตระหนักถึงการเปลี่ยนผาน ของยุคดิจิทัลและปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสงเสริมใหเด็ก มีการพัฒนาทักษะ 

ความรู เพราะประชากรถือวาเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดในการแขงขันในโลกธุรกรรมสมัยใหม  ท้ังนี้

เพราะโลกสมัยใหมไดเปลี่ยนฐานการผลิต จากทรัพยากรทางธรรมชาติไปเปนประชากรแทน (ชมพู  

โกติรัมย, 2552) การท่ีโลกเขาสูยุค Globalization ทําใหการติดตอสื่อสารเปนไปไดอยางรวดเร็วและ

เขาถึงคนไดท่ัวโลก เชน internet และอ่ืนๆ อีกมาก ในขณะท่ี Eric Schmidt  and Jared Cohen 

(2014) เรียกโลกยุคนี้วา “ยุคดิจิทัลเปลี่ยนโลก”(The New Digital Age) การเปลี่ยนรูปแบบของคน 

จากตางคนตางปด ไปสูตางคนตางเปด เปนโลกท่ีกาวขามสังคมท่ีเนนการแขงขันไปสูการรวมท่ี

สรางสรรค  เปนโลกท่ีภูมิปญญาไดพัฒนากาวขามทรัพยสินทางปญญาสูภูมิปญญามหาชน โลกหลัง

สังคมฐานความรูเปนโลกท่ีเปลี่ยนวิถีชีวิตมนุษย จากการพ่ึงพิงไปสูความเปนอิสระและพ่ึงพาอาศัยกัน 

สุวิทย เมษิณทรีย , (2550 อางถึงใน จินตนา สุจจานันท , 2556, น. 2)  จากสภาวการณการ

เปลี่ยนแปลง ในศตวรรษท่ี 21 การพัฒนาผูเรียนใหมีคุณลักษณะท่ีสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง 

และสามารถอยูรวมกันไดอยางมีความสุขในสังคมยุคเศรษฐกิจฐานความรู จะตองเปนบุคคลท่ีมีความรู 

(Knowledge)  ทักษะ (Skills)  และความเชี่ยวชาญในอาชีพ (Expertise)  ซ่ึงการจัดศึกษาใน

ศตวรรษท่ี 21 จึงตองเปนการเรียนรู ท้ังเรื่องการเปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบันและอนาคต เศรษฐกิจ 

และการประกอบธุรกิจ กฎเกณฑของสังคม สิ่งแวดลอมและสุขภาพ โดยผูเรียนจะตองมีความรูอยาง

แทจริง รูถึงแกน (core subject) ของแตละวิชาท่ีเรียน “รูลึก” มีความรูท่ีหลากหลาย  “รูกวาง” 

และรูทันการเปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบันและอนาคต  “รูไกล” การเรียนรูท่ีสอดคลองตอการ

เปลี่ยนแปลงของสังคมโลกาภิวัตน (Globalization) เรียนรูถึงสถานการณ ท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน  
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ตลอดจนสามารถพยากรณเหตุการณท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตไดอยางสมเหตุสมผล  แตการจะพัฒนา

บุคลากรใหมีคุณภาพไดนั้นจําเปนจะตองใชการศึกษาเปนเครื่องมือในการพัฒนาคนใหมีความรูและ

ความดีควบคูกันไป  สถานศึกษาจึงมีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาทุนปญญาของประเทศ  สงเสริม

ผูเรียนใหมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค ในสังคมและเศรษฐกิจฐานความรูได (ไพฑูรย สินลารัตน และ

คณะ, 2554, น. 14 )  เพราะความรู ความสามารถ ความเชี่ยวชาญและประสบการณการทํางานไม

เพียงพอ ท่ีจะทําใหบุคคลนั้นมีศักยภาพในการนําทีมงานไปสูเปาหมายได และผูนําก็ไมใชบุคคลท่ีตั้ง

ข้ึนมาเพ่ือคอยออกคําสั่งหรือชี้นิ้วเพียงอยางเดียว แตถูกตั้งมาเพ่ือนําทิศนําทาง คอยแนะนํา ฝกคนให

มีคุณภาพ  ปจจุบันในองคกรการทํางานเราไมไดขาดแคลนคนท่ีนั่งอยูในตําแหนงผูนํา แตขาดแคลน

คนท่ีมี "ภาวะผูนํา" ท่ีตองนํามากกวา (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์, 2550)     

 ทักษะภาวะผูนํา (Leadership Skills)  เปนกระบวนการใชความสามารถและความ

ชํานาญในการปฏิบัติงานตามหนาท่ี และการบริหารงานในองคกร ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

ผูบริหารสถานศึกษายุคใหม ตองไดรับการพัฒนาทักษะภาวะผูนําดานการสรางทีมงานท่ีมีประสิทธิผล  

การมีภาวะผูนําทีมสูง  การจูงใจใฝสัมฤทธิ์  การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ  การมีมนุษยสัมพันธเปน

เลิศ   การพัฒนาตนเองและพัฒนาผูอ่ืน  การมีความคิดสรางสรรค  และการขัดแยงอยางสรางสรรค 

(สุเมธ งามกนก, 2551)  ผูบริหารเปนผู ท่ีมีบทบาทอยางยิ่งตอการบริหารงานของสถานศึกษา  

ผูบริหารโรงเรียนจึงเปรียบเหมือนหัวใจของสถานศึกษา ท่ีมิใชเพียงการทําหนาท่ีบริหารราชการไป

ตามระเบียบของทางราชการเทานั้น  แตจําเปนตองแสดงบทบาทภาวะผูนําอยางแทจริงดวย  

ผูบริหารท่ีมีภาวะผูนําสูงยอมสามารถทําในสิ่งท่ีตนรับผิดชอบสําเร็จไดดี  (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ , 

2552 )  โดยเฉพาะอยางยิ่งทักษะภาวะผูนํา ท่ีจําเปนสําหรับผูบริหารในศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงผูนําจะตอง

เสริมสรางใหเกิดข้ึนในตัวเอง  ทักษะภาวะผูนําจึงเปนพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความสามารถหรือ

ความชํานาญในการใชความรู และกระบวนการจัดการเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการไดอยางมี

ประสิทธิภาพ   สําหรับทักษะภาวะผูนําท่ีจําเปนสําหรับผูบริหารสถานศึกษา ในการบริหารโรงเรียนท่ี

มีประสิทธิภาพ จะตองมีทักษะในการปฏิบัติงาน และมีความสามารถในการแกปญหาท่ีซับซอน ถา

ผูบริหารโรงเรียนขาดทักษะภาวะผูนําก็จะไมสามารถแกไขปญหาของโรงเรียนได  ซ่ึงทักษะภาวะผูนํา

ตองอยูบนพ้ืนฐานของความเขาใจเก่ียวกับภาระงานและบุคคลลากร  ผูบริหารโรงเรียนจึงตองไดรับ

การสนับสนุนใหไดรับการพัฒนาทักษะ  ความรู  และประสบการณในการปฏิบัติงาน เพ่ือเตรียมความ

พรอมสําหรับการแขงขันในบริบทของโลกยุคใหม  (Weige, 2012)  สอดคลองกับงานวิจัย

ของ Lee  (2008) พบวา ทักษะภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนสงผลตอการสรางความสัมพันธกับ

ผูอ่ืนในการปฏิบัติงานรวมกันใหประสบความสําเร็จ  ไดแก ทักษะการสรางทีมงาน (team building 

skill)  ทั กษ ะด าน ความร วม มือ  (Collaboration skill)  ทั กษ ะด าน การ คิด วิ เค ราะห แล ะ

สรางสรรค    (Critical thinking and creativity skill)  ทักษะด านการแกปญ หา ( problem 
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solving skill ) ทักษะดานการสื่อสาร (Communication skill) และทักษะดานนวัตกรรมเพ่ือการ

เรียนรู (Learning innovation skill)  การพัฒนาทักษะภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาทําใหเกิด

การเรียนรูความเปนผูนําท่ีประสบความสําเร็จ  เกิดความเขาใจและมีพฤติกรรมการบริหารงานท่ีสราง

ความประทับใจใหกับทีมงาน โดยมีกระบวนการพัฒนาคือ การอบรมสัมมนาและการประชุมเชิง

ปฏิบัติการแบบมีสวนรวม และงานวิจัยของ National Association of Secondary School 

Principals (NASSP) (2013) พบวา ทักษะภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ท่ี

สําคัญและสงผลดีตอการบริหารโรงเรียนใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย  ไดแก  ทักษะการทํางานเปน

ทีม (teamwork skill)  ทักษะการแกปญหา  (problem solving skills)  ทักษะดานการคิดวิเคราะห

และสรางสรรค  (critical thinking and creativity skill)  ทักษะดานการสื่อสาร (communication 

skill) ทั กษ ะด านนวัตกรรม เพ่ื อการเรี ยน รู (learning innovation skill) ทั กษ ะด านการใช

ดิ จิ ตอล (digital literacy skills)  ทั กษะการกําหนดทิศทางองค กร ( setting instructional 

direction skill) ทักษะการเรียนรูไดเร็ว  (sensitivity skill) ทักษะการพิจารณาตัดสิน (adjustment 

skill)และ ทักษะมุงผลสัมฤทธิ์  (results orientation skill) (Ejimofor, 2007)  จากความสําคัญของ

ทักษะภาวะผูนําดังกลาว ยังพบวา ถาหากผูบริหารมีภาวะผูนําในการบริหารสถานศึกษาท่ีหลากหลาย  

ยอมสามารถนําพาองคกรเขาสูโลกอนาคตได สรางความเทาเทียมของการศึกษาไทยกับนานาประเทศ

ท่ัวโลก  แตในบริบทของการศึกษาไทยยังมีขอจํากัด นั่นคือประสิทธิผลของผูเรียน จากผลสะทอนของ

การทดสอบทางการศึกษาระดับชาติข้ันพ้ืนฐาน (O – NET ) ในปการศึกษา 2558 ของผูเรียนใน

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในแตละกลุมสาระการเรียนรู  ผูเรียนมีคะแนนเฉลี่ยอยู

ระหวาง 36.61 – 48.39 ท่ีต่ํากวารอยละ 50 (สํานักทดสอบทางการศึกษา สํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, 2539) ซ่ึงคุณภาพการศึกษาดังกลาวนั้นยังไมเปนท่ีนาพอใจของสังคมโดยท่ัวไป 

และขอมูลดังกลาวสะทอนใหเห็นวา แผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 

2555 – 2559 ) ท่ีมีเปาหมายหลักในการพัฒนาผูเรียนใหไดรับการศึกษาท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐาน 

และมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงข้ึนยังไมสามารถบรรลุเปาหมายได (แผนพัฒนาการศึกษา

กระทรวงศึกษาธกิาร , 2555)   

 สําหรับการจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 

1  มีสถานศึกษาในสังกัด  จํานวนสถานศึกษา  251 แหง 1 สาขา   มีพ้ืนท่ีเขตการปกครอง จํานวน 5 

อําเภอ คือ อําเภอเมืองอุบลราชธานี อําเภอเข่ืองใน อําเภอมวงสามสิบ อําเภอเหลาเสือโกก และ

อําเภอดอนมดแดง  ซ่ึงสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 จัดการศึกษา

ข้ันพ้ืนฐาน และมีโรงเรียนขยายโอกาสอยูในการดูแล  จําวน 55 โรงเรียน ในปการศึกษา 2558  ซ่ึง

โรงเรียนขยายโอกาส ในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 มีวัตถุประสงค

เพ่ือเปดโอกาสใหนักเรียนท่ีเรียนจบชั้นประถมศึกษาปท่ี 6 เขาเรียนตอในชั้นมัธยมศึกษาปท่ี 1 จนถึง
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ชั้นมัธยมศึกษาปท่ี 3 โดยไมตองสอบแขงขันและไมเสียคาใชจายใด ๆ ภายใตหลักการมุงใหผูเรียนได

พัฒนาความรูความสามารถ ใหออกไปประกอบอาชีพตามความถนัดและความสนใจ รวมท้ังการศึกษา

ตอในระดับท่ีสูงข้ึน โดยมีเปาหมายของการจัดการศึกษาเพ่ือใหผูเรียนแสวงหาแนวทางท่ีเหมาะสมกับ

ตน ในการทําประโยชนใหสังคม  (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ. 2536 ,น. 2) 

และสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ไดจัดการศึกษาโรงเรียนขยาย

โอกาส จํานวน 55 โรงเรียน โดยมีผลการจัดการศึกษา แยกเปน  3  ดาน  ประกอบดวย 1. ดาน

คุณภาพการศึกษา   2. ดานโอกาสทางการศึกษา  3.ดานการบริหารจัดการ   ซ่ึงดานคุณภาพ

การศึกษา ไดแก ผลการประเมินคุณภาพการศึกษาระดับชาติ ข้ันพ้ืนฐาน (O-NET)  และเม่ือ

เปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนชั้นมัธยมศึกษาปท่ี 3  ปการศึกษา  2558  คุณภาพการศึกษา 5 

กลุมสาระ ของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนชั้นมัธยมศึกษาปท่ี 3   ต่ํากวาระดับ สพฐ. ทุกกลุมสาระ  จาก

ขอมูลท้ัง 3 ดาน แสดงวา การบริหารดานคุณภาพผูเรียนยังไมประสบผลสําเร็จเทาท่ีควร  ซ่ึง

สอดคลองกับผลการศึกษาของ Dindred (1975) อางถึงใน กาญจนาภา กลิ่นละออ (2551) พบวา 

หากผูบริหารขาดทักษะในการบริหารยอมทําใหไมประสบผลสําเร็จ  อีกท้ังคุณภาพของผูเรียนและ

การบริหารจัดการสถานศึกษายอมสะทอนถึงการมีทักษะภาวะผูนําของผูบริหาร  ซ่ึงนักวิชาการหลาย

ทาน ตางก็พบวาทักษะภาวะผูนําของผูบริหารเปนองคประกอบและปจจัยสําคัญของการพัฒนา

สถานศึกษา  โดยท่ีผูบริหารสามารถวิเคราะหและวางแผนการบริหารและเลือกใชทักษะภาวะผู

นํามาใชในการบริหารการศึกษา ใหเหมาะสมกับสถานการณตางๆ ในองคการ อีกท้ัง ถาผูบริหารมี

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ยอมจะชวยใหการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน    

 ดวยความสําคัญดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 

สําหรับผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1  

 

2.  วัตถุประสงคการวิจัย 

 

 2.1 เพ่ือศึกษาทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 

 2.2 เพ่ือเปรียบเทียบทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 จําแนกตาม เพศ   อายุ 

ตําแหนง  ระดับการศึกษา และประสบการณในการบริหาร  
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3.  กรอบแนวคิดการวิจัย   

 
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดประยุกตใชแนวคิดของ National Association of Secondary 

School Principals (NASSP) (2013) ซ่ึงไดวิจัยเก่ียวกับทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของ

ผูบริหารโรงเรียนไว 10 ดาน โดยการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกสังเคราะหทักษะภาวะผูนําจาก 10 ดาน 

เหลือ 9 ดาน โดยนําทักษะดานท่ี 5 ทักษะภาวะผูนําดานการเรียนรูนวัตกรรมและดานท่ี 6 ทักษะ

ภาวะผูนําดานการใชดิจิทัลมากําหนดเปนทักษะดานนวัตกรรมและดิจิตอลเพ่ือการเรียนรู ซ่ึงทักษะ

ภาวะผูนําท่ีนํามาใชเปนกรอบในการวิจัยครั้งนี้  ประกอบไปดวย 1) ทักษะการทํางานเปนทีม 

(teamwork skill) 2) ทักษะการแกปญหา  (problem 1)solving skills) 3) ทักษะดานการคิด

วิ เค ร า ะ ห แ ล ะ ส ร า งส ร รค   (critical thinking and creativity skill)  4 ) ทั ก ษ ะ ด าน ก า ร

สื่อสาร (communication skill) 5) ทักษะดานนวัตกรรมและดิจิตอลเพ่ือการเรียนรู(innovation 

and digital for learning skill) 6 ) ทักษะการกําหนดทิศทางองคกร (setting instructional 

direction skill) 7 ) ทั ก ษ ะก าร เรี ย น รู ได เร็ ว   (sensitivity skill) 8 ) ทั ก ษ ะ ก าร พิ จ า รณ า

ตัดสิน (adjustment skill)และ 9) ทักษะมุงผลสัมฤทธิ์  (results orientation skill) โดยศึกษา

เปรียบเทียบทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส  สงักัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 จําแนกตาม เพศ อายุ ตําแหนง  ระดับการศึกษา  

และประสบการณในการบริหาร ดังปรากฏตามกรอบแนวคิดการวิจัยในภาพท่ี 1.1 ดังนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส  สํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา อุบลราชธานี  

เขต 1 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. ตําแหนง 

4. ระดับการศึกษา 

5. ประสบการณการบรหิาร 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 

  1. ทักษะการทํางานเปนทีม 

  2. ทักษะการแกปญหา   

  3. ทักษะดานการคิดวิเคราะหและ

สรางสรรค 

  4. ทักษะดานการสื่อสาร  

  5. ทักษะดานนวัตกรรมและดิจิทัลเพ่ือการ

เรียนรู 

  6. ทักษะการกําหนดทิศทางองคกร  

  7. ทักษะการเรียนรูไดเร็ว   

  8. ทักษะการพิจารณาตัดสิน  

  9.ทักษะมุงผลสัมฤทธิ์ 
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4.  ขอบเขตของการวิจัย  

 

 4.1 ขอบเขตดานเนื้อหา     

  ในการศึกษาทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ครั้งนี้ผูวิจัยประยุกตใชแนวคิด

เก่ียวกับทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของ National Association of Secondary School 

Principals (NASSP) (2013) 9 ดาน จากแนวคิด 10 ดาน ของ NASSP ดังตอไปนี้ 1)  ทักษะการ

ทํางานเปนทีม (teamwork skill) 2) ทักษะการแกปญหา  (problem solving skills) 3) ทักษะดาน

การคิดวิ เคราะหและสรางสรรค   (critical thinking and creativity skill) 4) ทักษะดานการ

สื่อสาร (communication skill) 5) ทักษะดานนวัตกรรมและดิจิตอลเพ่ือการเรียนรู(innovation 

and digital for learning skill) 6) ทักษะการกําหนดทิศทางองคกร ( setting instructional 

direction skill)  7 ) ทั ก ษ ะก าร เรี ย น รู ได เร็ ว  (sensitivity skill) 8 ) ทั ก ษ ะ ก าร พิ จ า รณ า

ตัดสิน (adjustment skill)และ 9) ทักษะมุงผลสัมฤทธิ์  (results orientation skill)  มาเปนกรอบ

แนวคิดในการศึกษา 

 4.2 ขอบเขตดานประชากร  

  ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัย ครั้งนี้ ไดแกผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ปการศึกษา 2558  จํานวน 55 คน 

 

5.  นิยามศัพทเฉพาะ 

 

 การวิจัยเรื่องทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาทักษะภาวะผูนําใน

ศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

อุบลราชธานี เขต 1  ซ่ึงผูศึกษาไดกําหนดนิยามศัพทเฉพาะท่ีสําคัญไว ดังนี้ 

 5.1 ผูบริหารโรงเรียนโรงเรียนขยายโอกาส  หมายถึง 0   ผูท่ีดํารงตําแหนงโดยกฎหมาย

แตงต้ังใหเปนผูบริหารหรือผูรักษาการณในตําแหนงผูบริหาร ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ท่ีเปดสอนถึง

ระดับมัธยมศึกษาตอนตนในสังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1  

 5.2 ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21  หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของ

ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานถึงกระบวนการใชความรู ความสามารถ ความชํานาญในการบริหาร

และมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน สามารถกระตุนจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาและคนอ่ืน ๆ ปฏิบัติงานตาม

วัตถุประสงคขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพในยุคของศตวรรษท่ี 21ซ่ึงประกอบดวยทักษะภาวะ

ผูนําในศตวรรษท่ี 21ดังนี้ คือ  
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  5.2.1 ทักษะการทํางานเปนทีม  หมายถึง  พฤติกรรมหรือการแสดงออก ของ

ผูบริหารสถานศึกษา ถึงการใชกระบวนการทํางานเปนทีม โดยการสรางเปาหมายรวมกัน จัดใหมี

โครงสรางการทํางานท่ีชัดเจน เปดโอกาสใหสมาชิกในทีมมีสวนรวมในการทํางานทุกข้ันตอน สราง

ขวัญและกําลังใจในการทํางาน เปดโอกาสและสงเสริมใหทีมงานไดใชความคิดสรางสรรคและความ

เชี่ยวชาญ ในการปฏิบัติงาน  

  5.2.2 ทักษะการแกปญหา  หมายถึง  พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ท่ีมี

ความกลาหาญในการแกปญหา มีกระบวนการแกปญหาดวยความคิดท่ีสรางสรรค ใชวิธีการแกปญหา

อยางหลากหลาย เหมาะสมกับบริบทและขนาดของปญหา เพ่ือลดความขัดแยงระหวางบุคคลและ

ระหวางกลุม กอใหเกิดประโยชนตอองคการและสงผลทางลบนอยท่ีสุด 

  5.2.3 ทักษะดานการคิดวิเคราะหและสรางสรรค  หมายถึง พฤติกรรมหรือการ

แสดงออกของผูบริหารสถานศึกษาในการคิดวิเคราะหแยกแยะอยางเขาใจถึงเหตุผลและความสัมพันธ

ของเรื่องตางๆ รวมท้ังมีความคิดอยางสรางสรรค ยืดหยุน ทันตอความเปลี่ยนแปลง และสามารถ

นํามาประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอองคการ 

  5.2.4 ทักษะดานการส่ือสาร   หมายถึง  พฤติกรรมหรือการแสดงออกของผูบริหาร

ในการสื่อสารท้ังในองคการและในท่ีสาธารณะ โดยผูบริหารมีความสามารถในการใชท้ังวาจา การ

เขียน การฟง และการสื่อสารผานเทคโนโลยี เพ่ือการเสนอขอมูล เสนอความเห็น การจูงใจ การสั่ง

การ การตอรอง เพ่ือโนมนาวหรือสรางความเขาใจตอเปาหมายและเพ่ิมประสิทธิภาพขององคการ 

   5.2.5 ทักษะดานนวัตกรรมและดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู  หมายถึง  พฤติกรรมหรือ

การแสดงออกของผูบริหารสถานศึกษา ในการสงเสริม สนับสนุนใหครูมีความสามารถในการใช

นวัตกรรม วิธีการ กระบวนการ สื่อตางๆ เพ่ือการจัดการเรียนรู การสงเสริมสนับสนุนใหมีสื่อและ

เทคโนโลยีท่ีทันสมัยและเพียงพอตอการใชงาน รวมท้ังการจัดกิจกรรมและสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมให

เกิดการเรียนเรียนรูตามวัตถุประสงคของหลักสูตร  

  5.2.6 ทักษะการกําหนดทิศทางองคกร  หมายถึง  พฤติกรรมหรือความสามารถ

ของผูบริหารในการมองเห็นภาพอนาคต  เปนภาพท่ีชัดเจนสอดคลองกับเปาหมาย คานิยม ปรัชญา

และความเชื่อของสถานศึกษาท่ีมีการกําหนดวิสัยทัศนรวมกันยึดถือมาใชในกระบวนการวางแผน 

กําหนดนโยบาย พัฒนาองคกรอยางมีประสิทธิภาพ 

  5.2.7 ทักษะการเรียนรูไดเร็ว  หมายถึง  พฤติกรรมหรือการแสดงออกของผูบริหาร

สถานถึงการรับรูและเขาใจคนอ่ืนโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลปรับตัวใหเขากับสิ่งเราท่ี

เกิดข้ึนในสถานการณตางๆ ท้ังยังแปลความหมายของการรับรูสิ่งตางๆ เปนพ้ืนฐานในการคิดทําให

เกิดความคิดรวบยอดในการเรียนรูในการทํางานในองคการ  
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  5.2.8 ทักษะการพิจารณาตัดสิน  หมายถึง  พฤติกรรมหรือการแสดงออกของ

ผูบริหาร ถึงกระบวนการตัดสินใจในการทํางาน กลาเผชิญปญหาท่ีเกิดข้ึน สรางทางเลือกอยาง

หลากหลาย ใหมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพเหมาะสม กับเวลา โอกาส ศักยภาพและความตองการของ

ทุกฝาย กอนการตัดสินใจในการทํางาน 

  5.2.9  ทักษะมุงผลสัมฤทธิ์  หมายถึง  พฤติกรรมหรือการแสดงออกของผูบริหาร

ในการใชความรู ความเขาใจ ใชกระบวนการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ในการดําเนินกิจกรรมของ

องคการใหบรรลุเปาหมาย ทุกคนมีสวนรับผิดชอบรวมกัน มีความโปรงใส ทุกฝายมีสวนรวมในการ

ดําเนินกิจกรรมในองคการใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 5.3 เพศ หมายถึง เพศของผูบริหารโรงเรียนท่ีจําแนกเปน เพศชาย และ เพศหญิง 

 5.4 อายุ หมายถึง อายุของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสท่ีอยูในชวงอายุระหวาง นอย

กวา 30 ป,ชวงอายุ 30 – 40 ป,ชวงอาย ุ41 -50 ป,ชวงอาย ุมากกวา 50 ปข้ึนไป 

 5.5 ตําแหนง หมายถึง ตําแหนงของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส จําแนกเปน 

ผูอํานวยการโรงเรียน และรักษาการณในตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียน ในโรงเรียนขยายโอกาส 

 5.6 ระดับการศึกษา หมายถึง คุณวุฒิทางการศึกษาสูงสุดท่ีผูบริหารไดรับ จําแนกเปน

ระดับ  ปริญญาตรี   ระดับปริญญาโท   และ ระดับปริญญาเอก 

 5.7 ประสบการณการบริหาร หมายถึง ระยะเวลาท่ีผูบริหารไดรับการแตงตั้งใหปฏิบัติ

หนาท่ีในตําแหนงการบริหารสถานศึกษา โดยจําแนกเปน 3 ชวงเวลาไดแก ต่ํากวา 5 ป, เวลา 5 – 10 

ป ,มากกวา 10 ป 

 

6.  ประโยชนที่ไดรับ 

 

 6.1 ใชเปนขอมูลสารสนเทศสําหรับหนวยงานท่ีเก่ียวของในการนําผลการศึกษาไป

กําหนดนโยบาย วางแผน การพัฒนาทักษะภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ใหมีประสิทธิภาพในการบริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 

 6.2 ใชเปนขอมูลสารสนเทศสําหรับผูบริหารใชเปนแนวทางในการพัฒนาตนเองเก่ียวกับ

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 
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บทท่ี  2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 

 

 
 การวิจัยเรื่องทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารในโรงเรียนขยายโอกาส 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ผูวิจัยไดศึกษา แนวคิด หลักการ 

ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงสําหรับบทท่ี 2 นี้ผูวิจัยจะ

นําเสนอสาระสําคัญท่ีเก่ียวของกับการศึกษาทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 โดยจําแนกการนําเสนอ

ออกเปน 3 ข้ันตอน ดังนี้ 

 1. แนวคิดเก่ียวกับทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 

1.1 ความหมายของทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 

1.2 ขอบขายของทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 

1.3 การใชทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารโรงเรียน 

1.4 แนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารโรงเรียน 

 2. บริบทการจัดการศึกษาของโรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 

2.1 ระเบียบเก่ียวกับโรงเรียนขยายโอกาส 

2.2  ขอมูลพ้ืนฐานของโรงเรียนขยายโอกาส สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต1 

 3. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

3.1 งานวิจัยภายในประเทศ 

3.2 งานวิจัยตางประเทศ 

 

1. แนวคิดเกี่ยวกับทักษะภาวะผูนําในศตวรรษที่ 21 

 

 1.1 ความหมายของทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21  

ในการวิจัยทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด  งานวิจัย 
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และเอกสารท่ีเก่ียวของจากนักการศึกษาซ่ึงตามความหมายของทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 นี้ 

ผูวิจัยจะนําเสนอความหมายดังตอไปนี้  
  Connor (2001) กล าววา ทักษะภาวะผู นํ า ( Leadership Skills ) หมายถึง 

ความสามารถการกําหนดวิสัยทัศน เปาหมาย คานิยม การประเมินสถาณการณและความสามารถ 

การจัดการภารกิจตาง ๆใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 

  Coleman และ Glover (2010) กลาววา ทักษะภาวะผูนํา ( Leadership Skills ) 

หมายถึง ความสามารถในการใชความสัมพันธระหวางบุคคล ในการบริหารจัดการอยางชํานาญ และ

คลองแคลวของผูนํารวมถึงการกําหดเปาหมายในการทํางานใหมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง 

  Tyrer กลาววา ทักษะภาวะผูนํา ( Leadership Skills ) หมายถึง การใชความริเริ่ม 

ความรับผิดชอบ และการสรางสภาพแวดลอม การทํางานของสมาชิกใหราบรื่น และเกิดผลสําเร็จของ

การปฏิบัติงานรวมกันท้ังปจจุบัน และอนาคต 

  Adair (2010) and  Jodhi  (2012) กล าวว า  ทั กษะภาวะผู นํ า เป น เรื่อ งของ

ความสามารถ  ความชํานาญ ความคลองแคลวและความเชี่ยวชาญในการมีอิทธิพลตอคนอ่ืนๆ  เพ่ือ

บรรลุเปาหมายท่ีตองการอยางเปนธรรมชาติ  ทักษะภาวะผูนําเปนสิ่งท่ีสามารถเรียนรูและพัฒนาได

ดวยตนเองและจากการเรียนรูแลกเปลี่ยนประสบการณ  และการพัฒนาโดยใชโปรแกรมพัฒนาทักษะ

ภาวะผูนํา จากการสังเคราะห การมีทักษะภาวะผูนํานั้นสงผลดีและเกิดประโยชนโดยตรงตอผูนําใน

องคกรตางๆ  

  สุเทพ  พงศศรีวัฒน (2550)  กลาววา ทักษะภาวะผูนํา (Leadership Skills) 

หมายถึง ความสามารถในการทํางานใหเกิดประสิทธิผล 

  อํานาจ  ธีระวนิช (2553) กลาววา ทักษะภาวะผูนํา (Leadership Skills) หมายถึง  

ความสามารถในการมอบอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา แตละคนใหสามารถปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย

รวมกัน 

  ชัยเสฏฐ   พรหมศรี (2554)  กลาววา ทักษะภาวะผูนํ า (Leadership Skills) 

หมายถึง  ความสามารถในการนําและการสรางแรงจูงใจตอผูใตบังคับบัญชา รวมถึงการใชอํานาจ

อยางเหมาะสมและชวยสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชา สามารถพัฒนาตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

  วิโรจน สารัตนะ (2557) กลาววา ทักษะภาวะผูนํา (Leadership Skills) หมายถึง  

การบูรณาการลักษณะ  คุณลักษณะ  ลักษณะเฉพาะ ลักษณะพิเศษ สมรรถนะ พฤติกรรม ในการนําผู

ตามในมิติตางๆ 
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  สรุปไดวา ทักษะภาวะผูนํา  หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบริหาร ถึง

ความสามารถ  ความชํานาญ ความคลองแคลว ศิลปะของการใชอิทธิพล และความเชี่ยวชาญในการ

อํานวยการ สั่งการ ชี้แนะลูกนอง หรือผูรวมงานใหปฏิบัติหนาท่ี เพ่ือใหมุงไปสูจุดหมายท่ีกําหนดไว  

 1.2 ขอบขายของทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21  

  ในการวิจัยทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารโรงเรียน  ผูวิจัยไดศึกษา

วรรณกรรม  งานวิจัย และเอกสารท่ีเก่ียวของจากทัศนะของนักการศึกษาจากแหลงตาง ๆเพ่ือกําหนด

ขอบขายหรือองคประกอบของทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ดังตอไปนี้  

  Lee (2008)  ไดนําเสนอไววา ทักษะภาวะผูนํ าโรงเรียนท่ีสงผลตอการสราง

ความสัมพันธกับผู อ่ืนในการปฏิบัติงานรวมกันใหประสบความสําเร็จ ไดแก ทักษะการสราง

ทีมงาน (Team Building Skill) ทักษะดานความรวมมือ (Collaboration Skill) ทักษะดานการคิด

วิ เ ค ร า ะ ห แ ล ะ ส ร า ง ส ร ร ค  (Critical Thinking And Creativity Skill) ทั ก ษ ะ ด า น ก า ร

แกปญหา (Problem Solving Skill) ทักษะดานการสื่อสาร (Communication Skill) และทักษะ

ดานนวัตกรรมเพ่ือการเรียนรู(Learning Innovation Skill) 

  George (2010) ศาสตราจารยประจํา The Management Practice  at Harvard 

Business School เห็นวาในชวงศตวรรษท่ี  20 อันเปนผลจากสงครามโลกและการตกต่ําทาง

เศรษฐกิจ ทําใหภาวะผูนําองคกรเปนไปตามสายการบังคับบัญชาจากบนลงลางมุงผลในระยะสั้น

มากกวามุงผลในระยะยาว แตในระยะยี่สิบกวาปท่ีผานมา อันเนื่องจากผลการเปลี่ยนแปลงทาง

วิสัยทัศนจากการทํางานมุงผูถือหุน (shareholders ) เปนมุงผูบริโภคหรือลูกคา ( cossumers) มาก

ข้ึน และเนื่องจากการเกิดข้ึนของแนวคิดความเปนองคกรแหงการเรียนรู (learning organization) 

ทําใหคนในองคกรไมยอมรับแนวคิดภาวะผูนําแบบบนลงลาง ตางแสวงหาโอกาสเพ่ือความเปนผูนํา

และการทํางานท่ีไมมุงเฉพาะเรื่องผลตอบแทนท่ีเปนเงิน ซ่ึงสงผลตอภาวะผูนําสําหรับศตวรรษท่ี 21 

ซ่ึงเขาเห็นวาควรมีคุณลักษณะพิเศษ 4 ประการดังนี้ 1) มุงไปในแนวทางเดียวกัน (aligning) ถือเปน

งานท่ียากท่ีสุดสําหรับผูนําท่ีจะทําใหคนในองคกรมีความผูกพันกับพันธกิจและคานิยมขององคกร

รวมกัน โดยเฉพาะในองคกรระดับโลกท่ีคนงานในทองถ่ินยังยึดติดกับวัฒนธรรมทองถ่ิน 2) เสริมพลัง

อํานาจ (empowering) หากเปนภาวะผูนําตามสายการบังคับบัญชาจะมีการมอบอํานาจหนาท่ีนอย

มาก แตสําหรับผูนําศตวรรษท่ี 21 จะมีการเสริมพลังอํานาจใหคนอ่ืน ๆ ในองคกรในทุกระดับ รวมท้ัง

ระบบความรับผิดชอบท่ีจะทําใหผูคนมีความผูกพันกับพันธกิจและคานิยมขององคกรรวมกัน  3) 

ใหบริการ (serving) ดังคํากลาวท่ีวา “ภาระหนาท่ีแรกของผูนําไมใชเพ่ือผูถือหุน แตเพ่ือลูกคา” ทําให

ลูกคาเกิดความพึงพอใจ และคนงานเกิดแรงจูงใจท่ีจะกอใหเกิดนวัตกรรม และการใหบริการลูกคาท่ี

เหนือกวา อันเปนหัวใจท่ีจะนําไปสูความเติบโตอยางยั่งยืน และสงผลตอมูลคาของผูถือหุนดวย 4) 

ความรวมมือ (collaborating) องคกรในปจจุบันมีความซับซอนเกินไปท่ีจะแกปญหาไดดวยบุคคล
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หรือองคกรแบบเด่ียว จะตองอาศัยหลักความรวมมือระหวางองคกรกับลูกคา คูคา และแมแตคูแขง

ขัน ผูนําจะตองสงเสริมวิญญาณความรวมมือ ขจัดการเมืองภายใน สงเสริมความรวมมือภายใน  

  Strauss (2010) นําเสนอทักษะ 10 ประการสําหรับการเปนผูนําศตวรรษท่ี 21 และ

การเปนเจาของอนาคตท่ีเปนตนแบบ ดังนี้ 1) มีทักษะการคิดและการแกปญหาอยางอิสระท่ีลึกซ้ึง 

(deep independent thinking and problem-solving) 2) มีความยืดหยุนทางจิตใจ (mental 

flexibility) เพ่ือการแกปญหาท่ีเหมาะสมและทางานไดอยางสอดคลองกับสถานการณ 3) คลองทาง

ภาษาดวยความคิด (fluency with ideas) สามารถอธิบายเรื่องราวตาง ๆ ท้ังการพูดหรือการเขียนท่ี

คนอ่ืนสามารถเขาใจได 4) ความสามารถในกระบวนการและการสรางรูปแบบกระบวนการ 

(proficiency with processes and process models) เป น ค ว าม ส าม า รถ ใน ก า รอ ธิ บ า ย

รายละเอียดของปญหาและการกําหนดรูปแบบกระบวนการดําเนินงานเพ่ือการแกปญหาท่ีมี

ประสิทธิผล 5) ความริเริ่มสนับสนุน (originality of contributions) เปนความสามารถในการ

นําเสนอมูลคาเพ่ิมใหเกิดข้ึน 6) มีนิสัยการคนหาสมมติฐานหรือกลุมลูกคาท่ีมีศักยภาพท่ีซอนอยู (a 

habit of finding hidden assumptions and niches) 7) แสดงอคติท่ีมีตอโอกาสและการกระทํา 

(a bias toward opportunity and action) เปนความสามารถในการคาดคะเนและการพูดถึงการ

ดําเนินงานและโอกาสท่ีสูญเสียไปจากการเลือกทางเลือกหนึ่งแทนการเลือกอีกทางเลือกอ่ืน 8) ใช

เครื่องมือท้ังหมดท่ีมีอยูในการรวบรวมขอมูล (uses all available tools, in data collection) 

รวมท้ังประสาทสัมผัสท้ังหาและการรับรูโดยสัญชาติญาณ เพ่ือใหนาหนักและคุณคา 9) การตัดสินใจท่ี

มีพลังเราใจและเชิงบวก (energy, enthusiasm, and positivity about decision making) 10) 

เพ่ิมผลผลิตดวยตนเองท่ียั่งยืน (self-sustaining productivity) เปนความสามารถในการใชทักษะ

แรก 9 ประการท่ีกลาวถึง มีการคิดอยางลึกซ้ึงซ่ึงจะฝงติดตัวไปชั่วชีวิต และสามารถใชไดจากงานหนึ่ง

ไปสูอีกงานหนึ่ง   

  Puccio, Murdock, and Mance (2011)  สรุปวาทักษะภาวะผูนําท่ีจําเปนสําหรับ

ผูบริหารในศตวรรษท่ี 21 ท่ีสงเสริมใหเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพสูงประกอบดวยทักษะดังตอไปนี้ 1) 

ทักษะการสรางทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง (Highly Effective Team Building Skills )  2) ทักษะ

การแกปญหา (Problem-Solving Skills ) 3) ทักษะการวางแผนโครงการ (Planning-Project 

Skills)  4) ทักษะการกํากับการปฏิบัติงาน (Performance Monitoring Skills ) 5) ทักษะการสื่อสาร

ท่ีดี  (Communication and Climate set Skills )  6) ทักษะการสรางสัมพันธ (Relationship 

building Skills) 7) ทักษะการสอนงาน (Coaching Skills ) 8) ทักษะทางสังคม (Socialskills)  9) 

ทักษะการตัดสินใจ (Decisionmaking Skills) 10) ทักษะการกระตุนจูงใจ (Motivational  Skills) 

11) ทักษะการคิดเชิงสะทอนผล(Reflective & thinking Skills ) 12) ทักษะการจัดการตนเอง (Self 

– management Skills) 13) ทักษะดานการใชเทคโนโลยี Technological Skills) 14) ทักษะดาน
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การ เรียนการสอน  (Pedagogical Skills) 15) ทั กษะความฉลาดทางอารมณ  (Emotional 

Intelligence Skills)   

  Weigel  (2012)  พบวา ผูบริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพจะตองมีทักษะในการ

ปฏิบัติงาน และมีความสามารถในการ แกปญหาท่ีซับซอน ถาผูบริหารโรงเรียนขาดทักษะภาวะผูนําก็

จะไมสามารถแกไขปญหาของโรงเรียนได ซ่ึงทักษะภาวะผูนําตองอยูบนพ้ืนฐานของความเขาใจ

เก่ียวกับภาระงานและบุคคลลากร ผูบริหารโรงเรียนจึงตองไดรับการสนับสนุนใหไดรับการพัฒนา

ทักษะ ความรู และประสบการณในการปฏิบัติงานเพ่ือเตรียมความพรอมสําหรับการแขงขันในบริบท

ของโลกยุคใหม   

  National Association of Secondary School Principals : NASSP ( 2013) 

พบวา ทักษะภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ท่ีสําคัญและสงผลดีตอการบริหาร

โรงเรียนใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย ประกอบดวยทักษะดังตอไปนี้  1) การทํางานเปนทีม 

(Teamwork Skill) 2) ทักษะการแกปญหา(Problem-Solving Skills) 3) ทักษะการคิดวิเคราะหและ

ค ว าม คิ ด ส ร า งส รรค  (Critical Thinking and reativity Skill)  4) ทั กษ ะด าน ก ารสื่ อ ส า ร 

(Communication Skill) 5) ทักษะดานการเรียนรูนวัตกรรม ( Learning Innovation Skill )  6) 

ทักษะดานการใชดิจิทัล (Digital Literacy Skills)  7)ทักษะวิสัยทัศน (Vision Skill) 8) ทักษะการ

เรียนรูเร็ว (Sensitivity Skill)  9) ทักษะการพิจารณาตัดสิน (Adjustment Skill) 10) ทักษะมุง

ผลสัมฤทธิ์ (Results Orientation Skill)    

  Organization for Economic Cooperation and Development 

(OECD) (2013) ไดนํ า เสนอเก่ียว กับ ทักษะภาวะผู นํ า ท่ี จํ า เป น ในศตวรรษ ท่ี  21 (Essential 

Leadership Skills in the 21st Century) ซ่ึงเปนทักษะภาวะผูนําท่ีจะตองเสริมสรางใหเกิดข้ึนในตัว

ของผูนําในระดับตางๆ ไดแก ทักษะการสรางทีมงานท่ีมีประสิทธิผล(Effective Team Building 

Skill)   ทักษะการแกปญหา (Problem Solving Skills) ทักษะการวางแผน(Planning Project 

Skills)   ทั กษ ะการ กํ า กับ การป ฏิ บั ติ งาน  (Performance Monitoring Skills)   ทั กษ ะการ

สื่อสาร (Communication Skills)   ทักษะการสรางความสัมพันธ (Relationship Building up 

Skills)  ทักษะการเปนพ่ีเลี้ยง (Coaching Skills)  ทักษะทางสังคม (Social Skill) ทักษะการติดสิน

ใจ (Decision Making Skill)   ทักษะการกระตุนจูงใจ (Motivational Skills)   ทักษะการคิดและ

สะท อนผล (Reflective & Thinking Skills)    ทักษะการจัดการตนเอง (Self-Management 

Skills)   ทั กษ ะด านก ารใช เทค โน โลยี (Technological Skills)   ทั กษ ะด าน การ เรี ยน การ

สอน  (Pedagogical Skills) ทั กษ ะด าน คว าม ฉล าดท างอ ารม ณ  (Emotional Intelligence 

Skills) ทั ก ษ ะ ก า ร เส ริ ม พ ลั ง อํ า น า จ  (Empowerment Skills)    ทั ก ษ ะ ก า ร กํ า ห น ด

วิสัยทัศน (Visioning Skills)    ทักษะการบริหารเวลา (Time Management Skills)  ทักษะการ
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แก ป ญ ห าค ว าม ขั ด แย ง  (Conflict Resolution) แ ล ะ ทั กษ ะก ารจั ด ก ารค ว าม เสี่ ย ง  (Risk 

Management Skills)  

  Kabyemera ( 2014) ไดนําเสนอแนวคิดเก่ียวกับทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 

ในการบริหารจัดการองคกรไวในหนังสือ Leadership Skill for  the 21 st  Century: Guide for 

top Managers ตองมีทักษะท่ีสําคัญดังตอไปนี้ คือ 1) การบริหารจัดการ (Management )  2) การ

จูงใจ (Motivation)  3) ทาทายความคิดสรางสรรค (Challenges/ Creative ) 4) การทํางานเปนทีม 

(Teamwork) 5) มีเปาหมาย (Goal)  6) วิสัยทัศน (Vision) 7) กลยุทธ (Strategy) 

  Williams (2014) ไดกลาวถึงทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 .ไวในบทความท่ีชื่อ

วา Leadership Skill in the 21 st  Century ประกอบดวยทักษะดังตอไปนี้  1) วิสัยทัศน (Vision)  

2) การมุงเนน (Focus) 3) ทักษะการสื่อสาร (Communication) 4) การหยั่งรู (Intuitiveness ) 

  National Association of Secondary School Principals (NASSP) (2014)  ซ่ึง

เปนสมาคมผูบริหารโรงเรียนมัธยมแหงชาติของสหรัฐอเมริกา ไดเสนอทักษะภาวะผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษาไว   4 ด าน โดยสรุป มีดั งนี้  1) ทักษะดานการกําหนดทิศทางองคกร (Setting 

instructional direction skill) ประกอบดวย  การกําหนดเปาหมายองคกร การทํางานเปนทีม และ

มีความไวตอการเปลี่ยนแปลง 2) ทักษะดานการแกปญหาท่ีซับซอน (Solving complex problem 

skills) ประกอบดวย  การประเมินปญหา  การมุงผลสัมฤทธิ์ และการพัฒนาขีดความสามารถใหกับ

องคกร 3) ทักษะดานการสื่อสาร (Communication Skill) ประกอบดวย มีความสามารถในการพูด

และการเขียน  4) ทั กษะด านการ พั ฒ นาตน เองและบุ คล ากร  (Development self and 

others)  ประกอบดวย   การพัฒนาบุคลากรและการเขาใจจุดแข็งและจุดออนในตนเอง 

  Center  for  Creative  Leadership  (2015)  ไดนําเสนอเก่ียวกับทักษะภาวะ

ผูนํา (Leadership Skills )  โดยเฉพาะอยางยิ่งทักษะภาวะผูนําท่ีจําเปนสําหรับผูบริหารในศตวรรษ

ท่ี  21   ( Essential leadership skills in the 21 st century )  ซ่ึงเปนการสังเคราะหทักษะภาวะ

ผูนําท่ีจะตองเสริมสรางใหเกิดข้ึนในตัวผูนําในระดับตาง ๆ ท่ีสําคัญ ดังนี้   1) ทักษะการสรางทีมงานท่ี

มีประสิทธิผล (  Effective Team building skill )    2)  ทักษะการแกปญหา ( Problem  solving 

skills ) 3 )  ทั ก ษ ะ ก า ร ว า ง แ ผ น  (  Planning Project skills) 4 )  ทั ก ษ ะ ก า ร กํ า กั บ ก า ร

ปฏิบั ติงาน  ( Performance monitoring skills )   5)  ทักษะการสื่อสาร  (Communication 

skills)  6)  ทักษะการสรางความสัมพันธ  ( Relationship building up skills )  7)  กษะการเปนพ่ี

เลี้ยง  (Coaching skills ) 8) ทักษะทางสังคม  ( Social skill) 9) ทักษะการติดสินใจ   ( Decision 

making skill )  10) ทักษะการกระตุนจูงใจ ( Motivational skills )   11) ทักษะการคิดและสะทอน

ผล  ( Reflective & thinking skills) 12) ทักษะการจัดการตนเอง (Self-management skills)  13) 

ทั ก ษ ะ ด า น ก า ร ใช เท ค โน โล ยี  (Technological skills) 1 4 ) ทั ก ษ ะ ด า น ก า ร เรี ย น ก า ร
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สอน  (Pedagogical skills)  15) ทักษะดานความฉลาดทางอารมณ ( Emotional intelligence 

skills )  16) ทักษะการเสริมพลังอํานาจ  ( Empowerment skills ) 17) ทักษะการกําหนด

วิสัยทัศน  (Visioning skills) 18) ทักษะการบริหารเวลา  Time  management skills) 19) ทักษะ

การแกปญหาความขัดแยง  (Conflict resolution) 20) ทักษะการจัดการความเสี่ยง  (Risk 

management skills)   

  บุญชวย  สายราม ( 2557)  ไดศึกษาแนวคิดเก่ียวกับทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 

21 จ า ก  Center Creative Leadeship ( CCL ) แ ล ะ  National Association of Secondary 

School Principals ( NASSP) สรุปเก่ียวกับทักษะภาวะผูนําสําหรับผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน

ในศตวรรษท่ี  21  ท่ีสําคัญ จํานวน  10 ทักษะ ประกอบดวย  1) ทักษะการสรางทีมงาน   2)  ทักษะ

การจัดการความขัดแยง  3)  ทักษะการแกปญหาเชิงสรางสรรค 4) ทักษะการตัดสินใจ  5)  ทักษะ

การคิดสรางสรรค  6) ทักษะทางเทคโนโลยี/ นวัตกรรม/ ดิจิทัล  7) ทักษะการสื่อสาร   8)  ทักษะ

การจูงใจ  9)  ทักษะการมอบหมายงานและการสอนงาน  และ  10 ) ทักษะชีวิต  

  พรชัย เจดามาน (2561, น.8) ทักษะของภาวะผูนําศตวรรษท่ี 21: ไทยแลนด 4.0 ท่ี

จะประสบความสําเร็จและเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร ไดแก การสรางทีมงานท่ีมีประสิทธิผลสูง 

(Highly Effective Team Building)  การแกปญหา (Problem Solving)  การวางแผน (Planning 

Project) ก า ร กํ า กั บ ก า ร  ป ฏิ บั ติ ง า น  (Performance Monitoring) แ ล ะ ก า ร สื่ อ ส า ร ท่ี ดี 

(Communication and Climate set) การสรางสัมพันธ (Relationship Building up) และการ

สอนงาน (Coaching) การสรางสังคม (Social) และการติดสินใจ (Decision Making)   การกระตุน

จูงใจ (Motivational) การคิดเชิงสะทอน (Reflective Thinking) และการจัดการตนเอง (Self - 

Management) การใชเทคโนโลยี (Technological) การเรียนการสอน (Pedagogical) รวมท้ังความ

ฉลาดทางอารมณ (Emotional Intelligence) ตลอดจน การบริหารท่ียืดหยุนและปรับเปลี่ยนไปตาม

สถานการณ (Administration and Flexibly Adapted to the Situation) มีแนวทาง ดังนี้   

  1. การวางแผน (Planning) การวางแผนท่ีดีดวยแผนกลยุทธ นโยบาย แผนงานท่ี

ชัดเจนเขาใจงาย โดยการวางแผนนั้นตองมีแนวปฏิบัติท่ีเปนแนวทางในการวางแผนกลยุทธไดเปน

อยางดีและสามารถปรับปรุงยืดหยุนใหสอดรับกับนโยบายใหเปนวิสัยทัศน พันธะกิจ เปาประสงค    

  2. การจัดองคกร (Organizing) เปนสิ่งสําคัญไมนอยไปกวาสิ่งใดจะตองมีการจัด

โครงสรางอยางชัดเจนท้ังสายงานจัดบุคคลากรตามสายบังคับบัญชา การแบงหนาท่ีของฝายงานอยาง

เปนระบบงาน และมีทีมงานในการดําเนินงานตามแผนกลยุทธท่ีวางไว      

  3. การบังคับบัญชา (Commanding) มีการตัดสินใจสั่งการท่ีเปนกัลยาณมิตร การ

สั่งการเปนลายลักษณอักษร เพ่ือใชเปนหลักฐานในการบังคับบัญชาดูแลตรวจสอบและติดตาม    
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  4. การประสานงาน (Coordinating) ท้ังภายในองคกรและระหวางองคกร ดังนั้น

ตองใชท้ังศาสตรและศิลปเพ่ือประสานงานตาง ๆ และใหทุกภาคสวนไดเขามีสวนรวมในการบริหาร

จัดการ    

  5. การควบคุม (Controlling) จําเปนตองมีการควบคุม ดูแลทรัพยากรท่ีมีอยูอยาง

คุมคา เพ่ือใหการจัดการมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลโดยผานองคประกอบพฤติกรรม 5 

ประการ คือ 

5.1 การมี อิทธิพลอย างมี อุดมการณ  (Idealized Influence) เป น ระดับ

พฤติกรรมการทํางานท่ีผูนําแสดงให เห็นและเปนกระบวนการทําใหผูรวมงานยอมรับ เชื่อม่ัน ศรัทธา 

ภาคภูมิใจ ไววางใจในความสามารถ มีความเสียสละเพ่ือประโยชนขององคกร มีเปาหมายชัดเจนและ

ม่ันใจท่ีจะเอาชนะอุปสรรค การมีวิสัยทัศนและการถายทอดไปยังผูรวมงาน มีความสามารถ มุงม่ัน 

ตระหนักและทุมเท มีความสามารถในการจัดการ หรือควบคุมตนเอง เห็นคุณคา มีคุณธรรมและ

จริยธรรม 

5.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) เปนระดับพฤติกรรมท่ี

ผูนําแสดงใหเห็นในการทํางาน ท่ีเปนกระบวนการทําใหผูรวมงาน มีแรงจูงใจภายใน ไมเห็นแก

ประโยชนสวนตน การตั้งมาตรฐานในการทํางานสูง มีการคิดเชิงบวกและเชื่อม่ันวาจะสามารถบรรลุ

เปาหมาย 

5.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) เปนระดับพฤติกรรมท่ี

ผูนําแสดงใหเห็นในการทํางานท่ีเปนกระบวนการกระตุนผูรวมงานใหเห็นวิธีการ หรือ แนวทางใหมใน

การแกปญหา การมองปญหาเชิงระบบในแงมุมตาง ๆ การวิเคราะหปญหาโดยใชเหตุผลและขอมูล

หลักฐาน มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

5.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เปน

ระดับพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงใหเห็นถึงการคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล มีการเอาใจเขามาใสใจ

เรา มีการติดตอแบบสองทางและเปนรายบุคคล มีการวิเคราะหความตองการและใหคําแนะนํา 

รวมท้ังการสงเสริมใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเองและยึดหลักการบริหารงานแบบกระจายอํานาจ มี

เทคนิคการ มอบหมายงาน ท่ีดี 

5.5 การสรางทีมงาน (Teams) การมีความสามารถหรือพลังงานพิเศษของบคุคล 

การรวมกันของกลุมคนข้ึนมาอยางเหมาะสมและทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ   

  จากแนวคิดและทัศนะของนักวิชาการเก่ียวกับทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ท่ี

กลาวมาขางตนจะเห็นวามีองคประกอบของทักษะภาวะผูนําท่ีมีนักวิชาการไดนําเสนออยาง

หลากหลาย  ซ่ึงในการวิจัยครั้งนี้ผู วิจัยใชแนวคิดของ National Association of Secondary 

School Principals: NASSP (2013) เก่ียวกับทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารโรงเรียน
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ไว 10 ดาน โดยการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกสังเคราะหทักษะภาวะผูนําจาก 10 ดาน เหลือ 9 ดาน โดย

นําทักษะดานท่ี 5 ทักษะภาวะผูนําดานการเรียนรูนวัตกรรมและดานท่ี 6 ทักษะภาวะผูนําดานการใช

ดิจิทัล ท่ีมีความสอดคลองของเนื้อหา มากําหนดเปนทักษะดานนวัตกรรมและดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู 

แลวจึงนําเสนอขอบขายของทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ใหมท้ัง 9 ดาน ไดแก 1) ทักษะภาวะ

ผูนําดานการทํางานเปนทีม  2) ทักษะภาวะผูนําดานการแกปญหา   3) ทักษะภาวะผูนําดานการคิด

วิเคราะหและสรางสรรค  4) ทักษะภาวะผูนําดานการสื่อสาร  5) ทักษะภาวะผูนําดานนวัตกรรมและ

ดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู  6) ทักษะภาวะผูนําดานการกําหนดทิศทางองคกร  7) ทักษะภาวะผูนําดานการ

เรียนรู ได เร็ว 8) ทักษะภาวะผูนํ าดานการพิจารณาตัดสิน และ 9) ทักษะภาวะผูนํ าดานมุ ง

ผลสัมฤทธิ์  มาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย   ผูวิจัยจึงนําเสนอขอบขายเนื้อหาใหเปนหมวดหมู และมี

ความสอดคลองกัน ดังนี้ 

  1.2.1 ขอบขายทักษะภาวะผูนําดานการสรางทีมงาน   

ในโลกยุคศตวรรษท่ี 21 ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ ดานอยางรวดเร็วและมี

การแขงขันท่ีรุนแรง องคกรตางๆ จะตองปรับตัวใหทันกับสถานการณท่ีดําเนินไป การขับเคลื่อน

องคกรตองอาศัยการมีผูนําท่ีดีและเกง มีความรู มีความสามารถ มีวิสัยทัศนในการกําหนดทิศทางของ

องคกร เพ่ือใหทีมงานผูตามเปนผูท่ีเดินอยูในทิศทางท่ีผูนํากําหนด หากผูนํากําหนดทิศทางผิด ไมมี

ภาวะผูนําท่ีดีเหมาะสมกับยุคสมัยแลว เสนทางแหงความสําเร็จยอมเกิดข้ึนไดยาก ทีมงานผูตามยอม

เกิดความสับสนในการปฏิบัติอยางแนนอน และในท่ีสุดองคกรยอมแตกความสามัคคี ในทางตรงกัน

ขามหากผูนํามีภาวะผูนําท่ีดีสอดคลองกับยุคสมัย ยอมทําใหทีมงานผูตามยอมรับ เกิดศรัทธาและมี

ความเชื่อม่ันในตัวผูนํา จนสามารถนําทีมงานท้ังหมดไปสูเสนทางแหงความสําเร็จตามเปาหมายได ซ่ึง

ไดมีนักวิชาการกลาวเก่ียวกับทักษะภาวะผูนําดานการทํางานเปนทีมไวดังนี้ 

ทองพันชั่ ง พงษวารินทร (2552) กลาววา การทํางานเปนทีม (Team 

Building) คือ หัวใจสําคัญของการทํางาน ซ่ึงการทํางานรวมกันของกลุมคน จะตองสรางความ

ไววางใจ และกระตุนใหเกิดความสามัคคี และความสัมพันธท่ีดีระหวางกัน เพ่ือทําใหสมาชิกเกิดความ

มุงม่ันท่ีจะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายรวมกัน ทุกคนจะตอง 1) เปดใจรับ

ฟงความคิดเห็นท่ีแตกตางไมมีอคติ 2) ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมท่ีไมดีใหเปนพฤติกรรมท่ีดีข้ึนและเปนท่ี

ยอมรับของสมาชิกทุกคน 3) ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ 4) มีน้ําใจชวยเหลือ

ผูอ่ืน สรางความสามัคคีและการทํางานเปนทีมใหเกิดข้ึนกับหนวยงาน ผลลัพธท่ีไดคือสถานท่ีทํางานมี

บรรยากาศแหงความสุขและการทํางานมีประสิทธิภาพ 

บุญชวย  สายราม (2559)  ทักษะการสรางทีมงานท่ีมีความจําเปนสําหรับนํา

องคการทุกคน ไมวาจะเปนผูจัดการ ผูประกอบการหรือผูบริหารหนวยงานทุกประเภท ลวนตองอาศัย

ทักษะการสรางทีมงานข้ันพ้ืนฐานเพ่ือใหสามารถกําหนดความสําเร็จของโครงการหรือแผนงานตาง ๆ

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99
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ขององคการ หลายโครงการหรือกิจกรรมตางๆ ท่ีประสบความลมเหลวหรือความสําเร็จเปนผลมาจาก

การทํางานรวมกันเปนทีมและทีมงานท่ียิ่งใหญซ่ึงสงผลใหเกิดความสําเร็จท้ังในระดับบุคลและระดับ

องคการ  การทํางานเปนทีมทําใหทุกคนทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนและจะเปนการ

ประสบความสําเร็จดวยตัวของบุคคลเอง องคกรและกลุมท่ีสงเสริมการทํางานเปนทีม โดยการสราง

สภาพแวดลอมท่ีนําไปสู การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย เกิดความคิดสรางสรรคและเกิดความรูสึก

ของการเปนเจาของในผลงานรวมกันของทีมงาน ซ่ึงโดยท่ัวไปนั้นจําเปนตองอาศัย 8 กลยุทธข้ัน

พ้ืนฐานสําหรับการสรางทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพคือ 

  1. การมีเปาหมายรวมกันความสําเร็จในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ จะตองมี

เปาหมายเดียวท่ีชัดเจน มีการสื่อสารวัตถุประสงคและเปาหมายของทีมงาน 

  2. การมีเปาหมายชัดเจนการสื่อสารท่ีชัดเจนจะชวยใหสมาชิกในทีมมีความเขาใจ

ของวัตถุประสงคโดยรวม และจําเปนตองมีการสื่อสารบอย ๆ เก่ียวกับวัตถุประสงคของการปฏิบัติงาน

ในดานตางๆ เพ่ือกอใหเกิดการติดตามผลการปฏิบัติงานตามโครงการตาง ๆ อยางตอเนื่อง 

  3. การมีความมุงม่ันของสมาชิกในทีมแตละคนสําหรับกลุมคนท่ีจะทํางานเปน

ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะตองอาศัยความมุงม่ันของสมาชิกในทีม การท่ีการปฏิบัติงานเปนทีม

สวนมากลมเหลวก็เพราะการขาดของความมุงม่ันในการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีมงาน 

  4. การปฏิบัติหนาท่ีใหสมบูรณท่ีสุดเปาหมายของการทํางานเปนทีมคือการรวมกลุม

บุคคลท่ีมีทักษะเฉพาะท่ีจะบรรลุเปาหมายของการปฏิบัติงานรวมกัน ผลลัพธของการปฏิบัติงานของ

ทีมจึงข้ึนอยูกับทักษะของสมาชิกในทีมแตละคนโดยการประกันประสิทธิภาพการทํางานของสมาชิก

ทุกคนจึงจะสงผลการทํางานรวมกันของทีมมีประสิทธิผล 

  5. สมาชิกในทีมมุงความสําเร็จรวมกันทัศนคติของบุคคลเปนสิ่งท่ีเขาใจยากท่ีสุด 

การปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับบทบาทและหนาท่ีเพ่ือท่ีจะบรรลุเปาหมายหรืองานท่ีมีความทาทาย ผูนํา

ทีมจึงตองกระตุนจูงใจสมาชิกของทีมและกําหนดตัวบุคคลใหเหมาะสมกับทักษะการปฏิบัติงาน 

  6. การมีมนุษยสัมพันธท่ีดีในทีมการสื่อสารเปาหมายของการปฏิบัติงานกับมวล

สมาชิกในทีมเปนสิ่งท่ีสําคัญ โดยอาศัยเครื่องมือหลายชนิด เชนอีเมล, โทรศัพทมือถือ ซ่ึงเปนการ

สื่อสารท่ีไมเปนทางการ จึงเปนทางเลือกของผูนําสมัยใหมในการสรางความสัมพันธกับสมาชิกโดย

อาศัยเครื่องมือสื่อสารเพ่ือสรางความเปนกันเองแบบไมตองเปนทางการในการสื่อสาร 

  7. เนนการมีสวนรวมในการทํางานเปนทีมผูนําทีมสามารถบอกไดเม่ือทีมงานไดใช

เวลารวมกันท้ังในการทํางานและสภาพแวดลอมทางสังคมตางๆ ทีมท่ีประสบความสําเร็จและสามารถ

คาดหวังผลสําเร็จรวมกันปจจัยท่ีสําคัญก็คือการท่ีสมาชิกทุกคนไดมีสวนรวมในการปฏิบัติงานตางๆ 

และเปนเจาภาพรวมกันในทุกๆ งาน 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E
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  8. การมีภาวะผูนํารวมการปฏิบัติงานรวมกันของสมาชิกในทีมตองอาศัยความ

เชี่ยวชาญและความชํานาญเฉพาะของสมาชิกแตละคน การปรับเปลี่ยนบทบาทผูนําทีมโดยเปดโอกาส

ใหทุกคนไดใชความเปนผูนําในการปฏิบัติงานนั้นสามารถปรับปรุงหรือพัฒนาคุณภาพของงานและทํา

ใหสมาชิกของทีมเห็นคุณคาและมีความภูมิใจในตนเองและสมาชิกในทีม 

  Fullan (1998) คณบดีของสถาบันศึกษาศาสตรออนตาริโอแหงมหาวิทยาลัยโตรอน

โต ประเทศแคนาดา ไดกลาวถึงภาวะผูนําสําหรับศตวรรษท่ี 21 วาจะตองเปนการคิดนอกกรอบ 

(think out of the box) และใหขอเสนอแนะแนวทางเพ่ือการปฏิบัติ 4 ประการ ดังนี้ 1) ใหความ

เคารพกับเสียงเงียบ (respect those you want to silence) เรียนรูจากฝายท่ีไมเห็นดวยวาเขาอาจ

มีความคิดท่ีดีกวา มีเหตุผลท่ีดีกวา หรือมีแนวทางท่ีดีกวา การตอตาน (resistance) ความแตกตาง

และความขัดแยงวาสามารถนําไปสูการสรางสรรคสิ่งใหมๆ ได 2) มุงฝาฟนสรางพันธมิตรใหม (move 

toward the danger in forming new alliances) การปฏิรูปองคกรจะไมประสบผลสําเร็จหากไมมี

การปฏิรูปชุมชนดวย องคกรท่ี ดีกับชุมชนท่ีดีจะตองเปนไปอยางควบคู กัน ดังนั้นการสราง

ความสัมพันธระหวางองคกรกับชุมชนจึงเปนหัวใจสําคัญสําหรับภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 โดยใหมี

ความรับผิดชอบตอสาธารณะ 3) บริหารแบบใชอารมณและการบริหารแบบใชเหตุผล (manage 

emotionally as well as rationally) ใหความสําคัญ กับการพัฒนาวัฒนธรรม (reculturing) 

เก่ียวกับปทัสถาน คานิยม แรงจูงใจ ทักษะ และความสัมพันธระหวางบุคคลควบคูไปกับการพัฒนา

โครงสราง (restructuring) เก่ียวกับโครงสรางองคกร กําหนดเวลาการทํางาน บทบาท และอ่ืน ๆ (4) 

ตอสูเพ่ือสิ่งท่ีขาดหายไป (fight for lost causes) อยางมีความหวัง (hope) เปนความหวังท่ีจะชวย

ใหมีความเขมแข็งท่ีจะตอสูหรือสรางสิ่งใหมๆ ตอไป แมในสภาพท่ีดูเหมือนจะสิ้นหวัง  

  Schoultz (2013) ไดสรุปทักษะความรวมมือของภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ไวใน

บทความชื่ อว า HOW TO DEVELOP THESE 8 LEADERSHIP COLLABORATION SKILLS เพ่ื อ

ทํางานรวมกันเปนทีมและบรรลุเปาหมายรวมกัน ประกอบดวยทักษะ 1) ความไววางใจ (Trust)  2) 

ปญหาความขัดแยงกอนเกิดฉันทามติ (Expect Conflict to Reach Consensus)   3) ยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง(Embrace Change) 4) การตัดสินใจ (Make Decisions) 5) การยอมรับหรือยกยอง

(Provide Recognition)  6) มีส วนร วม (Engages) 7) สรางประสบการณ การเรียนรู (Create 

Learning Experiences) 

  NCDPI (2013) ไดกลาวถึงทักษะความรวมมือสําหรับผูนําศตวรรษท่ี  21 ในการ 

ทํางานรวมกับผู อ่ืน เพ่ือใหบรรลุ เป าหมายรวมกัน ประกอบดวยทักษะ 1) การมีสวนรวม

(Participation)  2) การระดมสมอง(Brainstorming) 3) การตัดสินใจ (Decision Making) 4) การ

เปนผูนํา(Leading) 5) กําหนดเปาหมาย (Goal setting) 6) การสรางทีม(Team Building) 7) แกไข

ปญหาความขัดแยง (Resolving Conflicts) 
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  Cuccureddu (2013) ไดใหทัศนคติเก่ียวกับทักษะความรวมมือของภาวะผูนําไวใน

บทความท่ีชื่อวาSix Essential Skills and Attitudes of Collaborative Leaders ประกอบดวย

ทักษะ 1) การไกลเกลี่ย (Mediation)  2) มีอํานาจโนมนาว (Influencing) 3) มีสวนรวมกับผู อ่ืน 

(EngagingOthers) 4)ความอดทน (Patience) 5) การเอาใจใส(Empathy) 6) ความไววางใจ (Trust)    

7) ความสามารถในการแกปญหา(Problem Solving Ability) 

  Hurt (2014) ไดกลาวถึงศตวรรษท่ี 21 วามีทักษะภาวะผูนําท่ีจําเปนตองมีการ

เรียนรูการทํางานรวมกันซึงไดกลาวไวในบทความชื่อวา“21stCentury Leadership Skills Require 

Collaborative Learning” ประกอบดวยทักษะดังนี้  1) การทํางานรวมกัน (Collaborative) 2) 

ความไววางใจ (Trust) 3) มีความคิดสรางสรรค (Creative) 4) นวัตกรรม (Innovative)  5) มีความ

ยืดหยุน (Flexible) 6) แกไขปญหาความขัดแยง (Resolving Conflicts) 

  1-Focus (2014) เปนสถาบันการฝกอบรมพัฒนาภาวะผูนําเก่ียวกับการเตรียมความ

พรอม 1-Focuswhere passion creates results businessท่ีกรุงเบอรลิน ประเทศเยอรมันนีได

นําเสนอองคประกอบโมเดลทักษะความรวมมือสําหรับภาวะผูนําไวในบทความท่ีชื่อวา Model of: 

360Leadership Readiness™ ประกอบดวยทักษะดังนี้ 1) ความยืดหยุน (flexibility) 2) กลยุทธ

(Strategizes) 3) มีสวนรวม (Engages) 4) สรางสรรค (Creates)   5) เปาหมาย (Goal) 

  สรุปไดวาทักษะภาวะผูนําดานการสรางทีม หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารท่ีใช

กระบวนการทํางานเปนทีม โดยการสรางเปาหมายรวมกัน จัดใหมีโครงสรางการทํางานท่ีชัดเจน เปด

โอกาสใหสมาชิกในทีมมีสวนรวมในการทํางานทุกข้ันตอน สรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน เปด

โอกาสและสงเสริมใหทีมงานไดใชความคิดสรางสรรคและความเชี่ยวชาญ ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงการ

ทํางานเปนทีมนั้นยอมหมายถึงการรวมกันทํางานของสมาชิกท่ีมากกวา 1 คน โดยท่ีสมาชิกทุกคนนั้น

จะตองมีเปาหมายเดียวกันจะทําอะไรแลวทุกคนตองยอมรับรวมกัน มีการวางแผนการทํางาน

รวมกัน การทํางานเปนทีมมีความสําคัญในทุกองคกร การทํางานเปนทีมเปนสิ่งจําเปนสําหรับการเพ่ิม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน การทํางานเปนทีม มีบทบาทสําคัญท่ีจะนําไปสู

ความสําเร็จของงานท่ีตองอาศัยความรวมมือของกลุมสมาชิกเปนอยางดี การทํางานแบบมีสวนรวม

นั้นไมวาจะเปนระดับครอบครัว ระดับโรงเรียน ระดับชุมชน ระดับองคกร หรือระดับประเทศนั้นวามี

ความสําคัญอยางยิ่ง เพราะจะชวยใหผูมีสวนรวมเกิดความรูสึกความเปนเจาของ ยินยอมปฏิบัติตาม 

อยางสมัครใจ เต็มใจ ในการปฏิบัติงาน โดยใชความคิดสรางสรรคและความเชี่ยวชาญในการ

ปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคจากการบริหารงานในองคการ 

  1.2.2 ขอบขายทักษะภาวะผูนําดานการแกปญหา  

การคิดแกปญหา ถือวาเปนพ้ืนฐานท่ีสําคัญท่ีสุดของการคิดท้ังมวล การคิด

แกปญหาเปนสิ่งสําคัญตอวิถีการดําเนินชีวิตในสังคมของมนุษย ทักษะการคิดแกปญหาเปนทักษะท่ี
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เก่ียวของและมีประโยชนตอการดํารงชีวิตท่ีวุนวายสับสน ทักษะการแกปญหาจึงมิใชเปนเพียงการรูจัก

คิดและรูจักการใชสมองหรือเปนทักษะท่ีมุงพัฒนาสติปญญาแตเพียงอยางเดียวเทานั้น แตยังเปน

ทักษะท่ีสามารถพัฒนาทัศนคติ วิธีคิด คานิยมความรู ความเขาใจในสภาพการณของสังคมไดดีอีกดวย 

ซ่ึงแนวคิดนี้มีนักวิชาการกลาวไวดังนี้ 

Anthony (1984, pp. 36-43  อางถึงใน พัชรา อุดมผล, 2550. น. 23-48) 

ไดกลาวถึงทักษะทางการบริหารท่ีผูบริหารจําเปนตองใชเพ่ือเปนผูบริหารท่ีมีความสามารถไว 9 

ประการ ดังนี้  1. การตั้งเปาหมาย (Goal setting) เปาหมายของงานท่ีมีคุณคาจะตองเกิดการรวมมือ

กําหนดระหวางบุคคล 3 ฝายคือ ผูบริหาร ผูบังคับบัญชาของผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาของ

ผูบริหาร ผูบริหารจะตองทํางาน ในฐานะเปนผูไกลเกลี่ย ประนีประนอมในการต้ังเปาหมายใหเปนท่ี

เขาใจและยอมรับทุกฝาย 2. ภาวะผูนํา (Leadership) ภาวะผูนําคือการทําใหคนอ่ืน ทําในสิ่งท่ีเขา

อยากใหทํา แบบภาวะผูนํามีอยูหลายแบบแตไมมีแบบใดท่ีดีท่ีสุดในทุกสถานการณ ผูบริหารท่ีมี

ประสิทธิภาพควรจะพยายามเปลี่ยนแปลงแบบภาวะของผูนําจากความเผด็จการไปสูแบบท่ีมีสวนรวม

หรือแบบประชาธิปไตย 3. การแกปญหาและการตัดสินใจ (Problem solving and decision) 

ผูบริหารจะตองรับรูถึงสิ่งท่ีจะตองตัดสินใจ ตองเขาปญหาไดอยางรวดเร็วและเขาถึงแกนของปญหา

เพ่ือพัฒนาการตัดสินใจท่ีเหมาะสม ผูบริหารจะตองไมเสียเวลากับการแกปญหาเล็กๆ นอยๆ แตก็จะ

ไมใหความสนใจเฉพาะปญหาท่ีสําคัญเทานั้น ผูบริหารจะตองไมเลื่อนการแกไขปญหานั้นออกไปและ

จะตองตัดสินใจในแนวท่ีมุงวาจะไดดีท่ีสุด ผูบริหารไมควรมอบอํานาจการตัดสินใจท้ังหมดใหแก

คณะกรรมการ  4. การติดตอสื่อสาร (Communication) การติดตอสื่อสารก็คือการสงผานขอมูล

ขาวสารและความเห็นจากบุคคลหนึ่งไปสูบุคคลหนึ่ง ทักษะการติดตอสื่อสารท่ีดีมี 3 องคประกอบ คือ

ความเขาใจผู อ่ืน (Empathy) การใชสื่อท่ีเหมาะสม (Appropriate media) และทักษะในการฟง 

(Listening skill) ผูบริหารท่ีเขาใจทักษะเหลานี้จะไมพบความยุงยากในการบริหารงาน 5. การสอน

แนะและการใหคําปรึกษา (Coaching and counseling) ผูบริหารตองเปนผูสอนแนะ และให

คําปรึกษาแกสมาชิกใหองคกร เพราะในภารกิจในการบริหารยอมมีปญหาเกิดข้ึนอยูเปนประจํา ท้ัง

ปญหาระวางบุคคลและปญหาในการปฏิบัติงาน โดยปกติแลวทักษะท่ีใชในการใหคําปรึกษาควรจะได

ใช เฉพาะปญหาท่ี เก่ียวกับงาน ผูบริหารท่ีดีควรจะตองเขาไปเก่ียวของกับการสอนแนะนํา

ผูใตบังคับบัญชาในลักษณะของการแนะนําและการกระตุนจะตองใหคําชมเชยและใหสิ่งจูงใจอ่ืน ๆ 

เม่ือเขาปฏิบัติงานดีและตองคัดคานหรือตอตานเม่ือการปฏิบัติงานเกิดปญหาข้ึน 6. การจัดการ

เปลี่ยนแปลงและความขัดแขง (Managing change and conflict) การเปลี่ยนแปลงนั้นมีอยูเกือบทุก

บทบาทของการบริหารผูบริหารมีความสามารถจะตองตระหนักในเรื่องของความเปลี่ยนแปลงเปน

อยางดีและจะตองหาทางจัดการกับความเปลี่ยนท่ีมีลักษณะขัดขวางและตอตานการทํางาน ผูบริหาร

ควรใชวิธีการใชแนวทางและกํากับการเปลี่ยนแปลงการจัดการเปลี่ยนแปลงควรมุงเพ่ือใหบรรลุ
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เปาหมายขององคการและผูบริหารและบรรลุความตองการของผูใตบังคับบัญชาดวย เนื่องจารการ

เปลี่ยนแปลงจํานวนมาก มักกลายเปนความขัดแยง ผูบริหารจะตองตระหนักวาความขัดแขงเปนสิ่งท่ี

ดีสําหรับองคการ ผูบริหารท่ีมีความสามารถจะตองจัดการความขัดแยงในแนวทางท่ีสรางสรรค

มากกวาการเมินเฉยหรือการขจัดมันออกไป 7. ทักษะการเมือง (Political skill) เปนการเตรียมความ

พรอมใหผูบริหารเพ่ือการหลบหลีกเพ่ือลดความลาชาและเพ่ือการทํางานใหเร็วข้ึน ทักษะนี้มีความ

จําเปนและเปนท่ีตองการขององคการทุกชนิด ตัวอยางทักษะทางการเมืองบางอยาง เชน การตัดสินใจ

รวมกัน การเจรจาตอรองการประนีประนอม การลางแคน การขมขวัญใหกลัว เปนตน 8. การบริหาร

เวลา (Managing time) เวลาอาจถูกมองวาเปนทรัพยากรท่ีจําเปนหรืออาจถูกมองวาเปนขอจํากัดท่ี

นากลัวตอการปฏิบัติงานทางการบริหาร ผูบริหารจะตองจัดการเวลาของตนเองใหเกิดประสิทธิผล 

ผูบริหารจะตองเอาจริงเอาจังกับการใชเวลาใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงานใหประสบสําเร็จตาม

เปาหมาย 9. การประเมินผลและการใหรางวัล (Evaluating and rewarding) ผูบริหารท่ีตระหนักใน

เรื่องนี้จะตองใหความสําคัญกับกระบวนการประเมินผลและการใหรางวัล 

  Thomas & Kilmann (1976) ความขัดแยง มี 5 รูปแบบ ดังนี้   

  1. การแขงขัน (Competing) เปนวิธีการแกความขัดแยงท่ีมีฝายหนึ่งพยายาม ทุก

วิถีทางท่ีจะใหฝายตนไดรับผลประโยชนมากท่ีสุด โดยไมคํานึงถึงผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนกับฝายอ่ืน ท่ี

เก่ียวของ หรือพยายามแสดงใหคนอ่ืนเห็นวาความเห็นหรือขอสรุปของตนถูกตอง หรือพยายาม ชี้ชวน

ใหผูอ่ืนเห็นวาใครคือผูควรไดรับคําตําหนิจากปญหาท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงไดแก การหาขอยตุิโดยฝายหนึ่ง เปน

ผูชนะ และอีกฝายเปนผูแพ (Win - Lose solution)   

  2. การรวมมือ (Collaborating) เปนวิธีการท่ีบุคคลมุงท่ีเปาหมายตนเองและ ให

ความรวมมือตอการแกปญหา โดยทุกฝายท่ีเก่ียวของกับความขัดแยงตางพยายามตอบสนอง ความ

ตองการของทุกฝายใหไดมากท่ีสุด การผอนปรนเปนวิธีท่ีใหทุกฝายแกปญหาดวยการมองหา จุดตาง

มากกวาการเปลี่ยนประเด็นหลักท่ีเปนเปาหมายของแตละฝาย ซ่ึงไดแกการหาขอยุติท่ีทุกฝายเปนผู

ชนะ (Win - win solution) สามารถบรรลุเปาหมายของตนและท้ังเปนท่ียอมรับเชิงเหตุผล ของท้ัง

สองฝาย  

  3. การหลีกเลี่ยง (Avoiding) เปนวิธีท่ีบุคคลผูนั้นอาจยอมรับวามีความขัดแยง

เกิดข้ึน และตองการถอนตัวออกหรือยอมรับการเก็บกดจากความขัดแยงนั้นตัวอยางของการหลีกเลี่ยง

รวมถึง พยายามแสดงความไมสนใจตอความขัดแยงและหลบหลีกการเผชิญหนากับบุคคลท่ีตนขัดแยง 

ซ่ึงไดแก การหาขอยุติท่ีทุกฝายเปนผูแพ (Lose - Lose solution)   

  4. การยินยอม (Accommodating) เปนวิธีการท่ีฝายหนึ่งพยายามเอาใจตอคูกรณี 

โดยการคํานึงถึงผลประโยชนของผูนั้นเหนือผลประโยชนตนเอง กลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ เพ่ือเห็นแก

มิตรภาพอันดีงามตอกัน ฝายหนึ่งยินดีท่ีจะเปนผูเสียสละเปาหมายของตนเพ่ือใหบรรลุ เปาหมายของ
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คูกรณี ยอมสนับสนุนความคิดเห็นของผูอ่ืนแมจะตองเก็บความคิดเห็นของตนไวก็ตาม หรือยอม ให

อภัยแกคนฝาฝนกฎกติกาโดยยอมรับผลใดๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนจากการกระทําเชนนั้นไวเอง ซ่ึงไดแก การ

หาขอยุติท่ีฝายหนึ่งเปนผูแพและอีกฝายเปนผูชนะ (Lose-Win solution)มิตรภาพอันดีงามตอกัน 

ฝายหนึ่งยินดีท่ีจะเปนผูเสียสละเปาหมายของตนเพ่ือใหบรรลุ เปาหมายของคูกรณี ยอมสนับสนุน

ความคิดเห็นของผูอ่ืนแมจะตองเก็บความคิดเห็นของตนไวก็ตาม หรือยอม ใหอภัยแกคนฝาฝนกฎ

กติกาโดยยอมรับผลใดๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนจากการกระทาเชนนั้นไวเอง ซ่ึงไดแก การหาขอยุติท่ีฝายหนึ่ง

เปนผูแพและอีกฝายเปนผูชนะ (Lose-Win solution)   

  5. การประนีประนอม (Compromising) เปนวิธีการท่ีแตละฝายตางยินยอมท่ีจะ

เสียบางสวนท่ีตนตองการ คนละสวนเพ่ือเปนการรอมชอมตอกัน ในการประนีประนอมจึงไมมีผูชนะ

หรือ ผูแพอยางชัดเจน เปนการปนสวนสิ่งท่ีกอใหเกิดความขัดแยงอยางเทาเทียมกัน โดยยอมรับวาขอ

ยุติ ท่ีไดไมอาจสรางความพอใจแกท้ังสองฝายไดอยางเต็มท่ีตามท่ีตองการ ซ่ึงไดแกการหาขอยุติท่ีทุก

ฝายเปนผูชนะและเปนผูแพ  (Some Win solution / Some Lose solution) ( วารสารวไลย

อลงกรณปริทัศน, 2559)  

  Eberle and Slanish (1996 อางถึงใน สุวิทย มูลคํา,2547, น. 15)  ทุกคนสามารถ

พัฒนาความสามารถในการคิดแกปญหาไดท้ังโดยตนเองและรับการฝกฝนจากผูอ่ืน นักคิด แกปญหา

จึงควรมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

  1. รูจักคิดอยางมีเหตุผล 

  2. ตั้งใจคนหาความจริง 

  3. กระตือรือรน 

  4. ใฝรูใฝเรียน สนใจสิ่งรอบดาน 

  5. เปดใจรับความคิดใหม 

  6. มีมนุษยสัมพันธ 

  7. มีคุณลักษณะความเปนผูนํา 

  8. กลาหาญ กลาเผชิญความจริง 

  9. มีความคิดหลากหลายและคิดยืดหยุน 

  10. ม่ันใจในตนเอง 

  11. มีความคิดสรางสรรค 

  12. ความสามารถในการปรับตัวเขากับสถานการณ 

  13. ใจเย็น สุขุม รอบคอบ 
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  Moore (1996) ไดกลาววา สาเหตุของความขัดแยงระหวางบุคคล หมายถึง เง่ือนไข 

ท่ีนําไปสูความขัดแยงของคนในองคการ ซ่ึงจะประกอบไปดวยปจจัยตางๆ มากมายและแตละปจจัย มี

ความสัมพันธซ่ึงกันและกันอยางแยกไมออก สาเหตุของความขัดแยงมี 5 ประการหลัก ดังนี้  

  1. ดานความขัดแยงจากขอมูล (Data Conflict) หมายถึง การขาดขอมูล ขอมูลไม

ตรงกันสื่อสารบกพรอง ความแตกตางของวิธีการแปรผลขอมูล และความแตกตางในการรับรูขอมูล 

เปนตน  

  2. ดานความขัดแยงจากผลประโยชน (Interest Conflict) หมายถึง การแยงชิง

ทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจากัด มีการแกงแยงเพ่ือตอบสนองความตองการทางอารมณ ความรัก 

เกียรติยศ ชื่อเสียง เปนตน  

  3. ดานความขัดแยงทางดานโครงสราง (Structural Conflict) หมายถึง 

กระบวนการทํางาน กฎระเบียบ ระบบความยุติธรรมและเสมอภาค ระบบการควบคุม ระบบอํานาจ

และบารมี ระบบ การกระจายทรัพยากร เปนตน  

  4. ดานความขัดแยงจากความสัมพันธ (Relationship Conflict) หมายถึง ความ

แตกตางหรือเขากันไมไดในเรื่องของบุคลิกภาพ พฤติกรรม การสําคัญผิด และการสื่อสารท่ีบกพรอง  

  5. ดานความขัดแยงจากคานิยม (Value Conflict) หมายถึง ความแตกตางในโลก

ทัศน ความเชื่อ ความคาดหวัง ทัศนคติ เปาหมาย ฐานคติ การตัดสินใจ ความประพฤติ การตีคา

ประเมิน ประวัติศาสตร วัฒนธรรมขนบธรรมเนียมประเพณี ประวัติสวนตัว การเลี้ยงดู  

  สรุปไดวาทักษะภาวะผูนําดานการแกปญหา หมายถึง  พฤติกรรมของผูบริหาร

สถานศึกษา ท่ีมีความกลาหาญในการแกปญหา มีกระบวนการแกปญหาดวยความคิดท่ีสรางสรรค ใช

วิธีการแกปญหาอยางหลากหลาย เหมาะสมกับบริบทและขนาดของปญหา เพ่ือลดความขัดแยง

ระหวางบุคคลและระหวางกลุม กอใหเกิดประโยชนตอองคการและสงผลทางลบนอยท่ีสุด ซ่ึงทักษะ

ภาวะผูนําดานการแกปญหาของผูบริหารแสดงถึงกระบวนการคิดหาวิธีแกไขปญหานั้น ซ่ึงตองใช

ความคิดสรางสรรคอยางเต็มท่ี เพ่ือหาวิธีท่ีมีความแตกตางและหลากหลาย โดยจะวิเคราะหหาสาเหตุ

ท่ีแทจริง เสียกอน แลวจึงพยายามใชความคิดสรางสรรคเฟนหาวิธีแกไข พยายามคิดนอกกรอบและ

นําประสบการณและความชํานาญท่ีเรามีอยู มาแกปญหาใหเกิดผลกระทบนอยท่ีสุด จะเห็นไดวาการ

ใชกระบวนการแกไขปญหา และการตัดสินใจเปนอีกวิธีหนึ่งท่ีสอดคลองกับบริบทและขนาดของ

ปญหา ผลการวิเคราะหปญหาและตัดสินใจ ตามข้ันตอนและเปนระบบ จึงไมเกิดความขัดแยงกับ

ผูเก่ียวของ ท้ังนี้การตัดสินใจตองอาศัยความกลาหาญ คํานึงถึงผลประโยชนขององคกรเปนหลัก 

รวมถึงอาศัยความรวมมือ รวมคิด และรวมตัดสินใจของทีมงานดวย  

  2.2.3 ขอบขายทักษะภาวะผูนําดานการคิดวิเคราะหและคิดสรางสรรค  
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องคกรตางๆ จําเปนตองอาศัยผูนําท่ีกาวหนาทันสมัย มีความคิดสรางสรรค 

ตามทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกและสังคมพรอมท้ังผลักดันใหคนอ่ืนๆ ในสังคมรวมมือและทําไป

พรอมกันได ซ่ึงก็จะทําใหหนวยงานนั้นกาวไปดวยดี ผูบริหารท่ีมีทักษะภาวะผูนําท่ีมีความคิด

สรางสรรคเปนอีกภาวะผูนําหนึ่งท่ีมีความสําคัญในการบริหารองคกร ซ่ึงภาวะผูนําดานความคิด

สรางสรรคไดมีนักวิชาการกลาวไว ดังนี้ 

  Kelley (1998, p. 22 อางถึงใน ยุดา รักไทย และสุภาวดี วิทยะประพันธ, 2552, น. 

39) เปนนักวิชาการพิเศษ ณ Harvard Business School และเปนท่ีปรึกษาดานการบริหารจัดการ

อาวุโสใหกับ Stanford research institute ไดอธิบายความสรางสรรคไววา เก่ียวกับการริเริ่มสิ่งใหม 

ๆอยางท่ีไมเคยมีมากอน ซ่ึงไดกลาวไววาองคประกอบเก่ียวกับภาวะผูนําเชิงสรางสรรคมีองคประกอบ 

ดังนี้   1) ความทาทาย(Challenge) เปนการทาทายในสถานการณเปนอยูอยางสรางสรรค   2) 

จินตนาการ (Imagination) เปนการละท้ิงแนวปฏิบัติเดิมและแสวงหาแนวทางและวิธีการใหม ๆ 

อยางสรางสรรค 

  Chernin (2001, p. 13) ผู อํ านวยการ FOX ใน  Los Angeles และทํางาน ใน

มหาวิทยาลัยแคลิฟอรเนีย ไดอธิบายองคประกอบเก่ียวกับภาวะผูนําเชิงสรางสรรคไวในบทความชื่อ 

“Creative leadership: Strength of ideas the power of the imagination  ซ่ึงไดกลาวไววา 

องคประกอบของภาวะผูนําเชิงสรางสรรค เก่ียวกับความสามารถติดตอประสานงานท้ังเก่ียวกับตนเอง

และเก่ียวกับทีมงานซ่ึงมีองคประกอบ  ดังนี้  1) แรงบันดาลใจ (Inspire)   2) วิสัยทัศน (Vision)    3) 

จินตนาการ(Imagination) 

  Bennis (2002, p. 39) เปนผูกอตั้งและเปนอาจารยผูทรงคุณวุฒิสถาบันภาวะผูนํา

เปนท่ีปรึกษาประธานาธิบดีสหรัฐฯ เปนผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาภาวะผูนํา ทํางาน ณ University 

of Southern California และHarvard University ไดอธิบายองคประกอบเก่ียวกับภาวะผูนําเชิง

สรางสรรค ไว ในบทความชื่ อ “Creative leadership” จาก [ABI] Chulalongkorn university 

(Distributor) ซ่ึงไดกลาวไววาองคประกอบของภาวะผูนําเชิงสรางสรรค จะเก่ียวของกับคน เก่ียวของ

กับความนาเชื่อถือ ความไววางใจในการบริหารจัดการระบบ โครงสราง กระบวนการการควบคุม ซ่ึงมี

องคประกอบดังตอไปนี้  1) วิสัยทัศน (Vision)  2) ความไววางใจ (Trust)  3) การมุงความสําเร็จ 

(Success) และ 4) ความยืดหยุน (Flexibility) 

  Couto and Eken (2002, p. 32) ไดอธิบายเก่ียวกับองคประกอบของภาวะผูนําเชิง

สรางสรรคไวในบทความหัวขอ “To give their gifts: Health, community, and democracy” 

ซ่ึงไดกลาวไววา องคประกอบของภาวะผูนําเชิงสรรคสรรคมีองคประกอบดังตอไปนี้  1) วิสัยทัศน 

(Vision)  2) จินตนาการ (Imagination)  3) การปฏิบัติเชิงสะทอนผล (Reflective practice) และ 

4) การคิดเชิงวิจารณญาณ (Critical thinking) 
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  Sousa (2003, p. 56) ไดอธิบายไวในหนังสือ “The leadership brain” ซ่ึงได

กลาวไววาคุณลักษณะของภาวะผูนําเชิงสรางสรรค แนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะของภาวะผูนําเชิง

สรางสรรค ประกอบไปดวย  

1) สติปญญา (intelligence)   2) ความยืดหยุน (Flexibility)   3) แรงจูงใจ (Motivation)   4) การ

แกปญหา (Problemsolving) 

  Katz (2003 อางถึงใน ณัฐยา สนตระการผล, 2554) ไดอธิบายองคประกอบของ

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคไวในหนังสือ Managine Creativity and Innovation ซ่ึงไดกลาวไววา 

องคประกอบของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคประกอบไปดวย  1) ความชํานาญ (Expertise)   2) ความ

ยืดหยุน (Flexibility)  3) จินตนาการ (Imagination) และ  4) แรงจูงใจ (Motivation) 

  Guntern (2004, p. 463) ผูเชี่ยวชาญดานภาวะผูนําและความคิดสรางสรรคทํางาน

เปนท่ีปรึกษาพิเศษสําหรับผูบริหารระดับสูง ประธานของ International Creando Symposium 

on Creative Leadership ไดอธิบายองคประกอบของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคไวในบทความหัวขอ

“The challenge of creative leadership” ซ่ึงไดกลาวไววา ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคจะอยูใน

บุคคลท่ีมีความสามารถในดานตาง ๆ ดังนี้  คือ 1) แรงบันดาลใจ (Inspiring)   2) วิสัยทัศน (Vision) 

3) ความนาเชื่อถือ (Credibility) และ 4) สติปญญา (Intelligent)  

  Parker and Begnaud (2004, p. 157) ไดอธิบายทัศนะเก่ียวกับคุณลักษณะของ

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคไวในหนังสือชื่อวา “Developing creative leadership” ซ่ึงไดกลาวไววา 

คุณลักษณะของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคไววา ประกอบดวย 1) วิสัยทัศน (Vision)  2) ความยืดหยุน 

(Flexibility) และ 3) ความสามารถในการแกปญหา (Problem solving ability) 

  Palus and Horth (2005) ไดอธิบายถึงมิติและสมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพของ

ภาวะผูนํา เชิงสรางสรรค ในหัวขอ Leading creatively: The art of making sense ใน Ivey 

business journal ซ่ึงไดกลาวไววา ผูนําเชิงสรางสรรคประกอบดวย 1) การใหความสนใจ (Paying 

attention)  2) บุ คลิ กภาพ (Personalizing) 3) จินตนาการ (Imagine) 4) ความมุ ง ม่ัน ทุ ม เท 

(Serious play)  

5) การใหความรวมมือ (Collaborative Inquiry) และ  6) การสรางจิตสํานึก (Crafting) 

  Puccio, Mance, and Murdock (2010) ได กล าวถึงความเป นผูนํ า ท่ีประสบ

ความสําเร็จตองอาศัยทักษะของแตละบุคคล และความสามารถในการตอบสนองท่ีจะผลักดันการ

เปลี่ยนแปลงการมีความคิดสรางสรรคในระยะสั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ ไวในหนังสือหัวขอ 

“Creative Leadership: SkillsThatDriveChange” ประกอบดวยทักษะดังตอไปนี้   1) ผูนําการ

เปลี่ยนแปลง (ChangeLeadership) 2) การแกปญหาเชิงสรางสรรค (Creative Problem Solving)   

3) ทักษะพ้ืนฐาน (Foundational Skills) 4) องคความรู (Cognitive) 5) ความคิดริเริ่ม (Initiative)   
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6) การประเมินสถานการณ (Assessing the Situation) 7) มีวิสัยทัศน (Vision) 8) ความทาทาย 

(Challenges) 9 )มีจินตนาการ (Imagination) 10) การกําหนดวิธีแกไขปญหา (Formulating 

Solutions) 11)  ความยืดหยุน (Flexibility) 12) การสรางบรรยากาศ (Building a Climate) 

  Ubben, Hughes & Norris (2011) ไดอธิบายองคประกอบของภาวะผูนํ าเชิ ง

สรางสรรคไวในหนังสือ The Principal: Creative leadership for excellence in school ซ่ึงได

กลาวไววาองคประกอบของภาวะผูเชิงสรางสรรคประกอบไปดวย 1) วิสัยทัศน (Vision) 2) วัฒนธรรม

เชิงบวก (Positive culture) 3) การบริหารจัดการ (Managing) และ 4) ปฏิสัมพันธ (Interacting) 

  Puccio,Switalski, and Bern.che (2012) ไดกลาวถึงทักษะความเปนผูนําความคิด

สรางสรรคสําหรับศตวรรษ ท่ี 21 ไวใน Slide Shareในหัวขอชื่อวา Creative Leadership Skills for 

the 21st Century ประกอบดวยทักษะดังตอไปนี้  1) จินตนาการ (Imagining)  2) ความเชื่อมัน 

(Certainty)  3) ความกระตือรือรน(Enthusiasm)  4) มีแรงจูงใจในตนเอง (Self-Motivation)  5) มี

อารมณ ขัน  (Playful)  6) ฉลาดรูท างอารมณ  (Emotionally Intelligent) 7) ความ คิดริ เริ่ ม 

(Initiative)  8) เป น ต น แ บ บ ค ว าม คิ ด ส ร า งส ร รค  (Models Creativity) 9) ค ว าม ท าท าย 

(Challenges)  10) ความยืดหยุน(Flexible) 11) อํานวยความสะดวก (Facilitates) 

  NCDPI (2013) ไดกลาวถึงทักษะความคิดสรางสรรคสําหรับผูนําศตวรรษท่ี  21 ใน

การทํางานรวมกับผูอ่ืนเพ่ือใหบรรลุเปาหมายรวมกัน ประกอบดวยทักษะดังนี้  1) ความสามารถใน

การคิดสรางสรรค (Creative ThinkingAbilities)  2) ความคิดริเริ่ม(Initiative) 3) การออกแบบ 

(Designing) 4) ค ว า ม บั น เทิ ง  (Entertaining) 5) จิ น ต น า ก า ร  (Imagining) 6) น วั ต ก ร ร ม 

(Innovating)   7) ความยืดหยุน (Flexibility) 8) การแกปญหา (Problem Solving) 

  จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา ทักษะภาวะผูนําดานการคิดวิเคราะหและคิด

สรางสรรค  หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบริหารสถานศึกษาในการคิดวิเคราะหแยกแยะ

อยางเขาใจถึงเหตุผลและความสัมพันธของเรื่องตางๆ รวมท้ังมีความคิดอยางสรางสรรค ยืดหยุน ทัน

ตอความเปลี่ยนแปลง และสามารถนํามาประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอองคกร ซ่ึงในการใชทักษะการ

คิดสรางสรรคสําหรับผูบริหารมีความสําคัญในการบริหารองคกรอยางมาก เพราะการบริหาร

สถานศึกษาในยุคศตวรรษท่ี 21  ผูบริหารตองมีภาวะผูนําดานความคิดท่ีแปลกใหม สรางสรรคผลงาน

ท่ีทันตอความเปลี่ยนแปลง  กลาตัดสินใจ ทาทายกับเหตุการณรอบดาน มีความยืดหยุนในการ

แกปญหา นําความรูเดิมมาประยุกตใชเพ่ือคิดสิ่งใหมการพัฒนาองคกร มีจินตนาการ นําความคิดเชิง

สรางสรรคมาพัฒนางานและประยุกตใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอองคกร 
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  2.2.4 ขอบขายทักษะภาวะผูนําดานการส่ือสาร 

ในการบริหารงานและบริหารคน ในยุคปจจุบัน มีความหลากหลาย ท้ังเรื่อง

วัฒนธรรม เชื้อชาติ ศาสนา ภาษาและ  ดังนั้น ผูนําท่ีดีควรมีทักษะดานการสื่อสารท่ีตอบโจทยใหท้ัง

องคกรและลูกคา รวมท้ังตัวผูนําเอง เทคนิคการสื่อสารแบบผูนําท่ีดีไดมีนักวิชาการกลาวไวดังนี ้

P21 (2007) เครือขายองคกรความรวมมือเพ่ือทักษะแหงการเรียนรูใน

ศตวรรษท่ี 21 (Partnership For 21 st Century Skills) ท่ีมีชื่อยอวา เครือขาย P21 ไดกําหนด

กรอบแนวคิดทักษะการสื่อสารเปนทักษะท่ีจําเปนในศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงมีความเจริญกาวหนาทาง

เทคโนโลยีมากทักษะการสื่อสารจึงเนนการสื่อสารโดยใชสื่อรูปแบบตางๆ ท่ีมีประสิทธิภาพชัดเจน

ประกอบดวยทักษะ ดังนี้  1) ดานสารสนเทศ (Information) 2) รู เทาทันสื่อ (MediaLiteracy)  

3) ทักษะดานเทคโนโลยี่ (Technology Skills) 

  Lehmann (2011) ไดอธิบายถึงผูนําโรงเรียนตองรูเก่ียวกับทักษะการใชเครื่องมือท่ี

เปนประโยชนมากท่ีสุดสําหรับการจัดการศึกษาในศตวรรษท่ี 21 .ใวในหนังสือท่ีชื่อวา What School 

Leaders Need to Know About Digital Technologies and Social Media ประกอบดวย 1) 

ดานระบบดิจิทัล (Digital) 2) ดานเทคโนโลยี (Technologies) 3) ดานสังคมออนไลน (Social 

Media ) 

  Becca (2013) ไดกลาวถึงทักษะการสื่อสารเปนทักษะท่ีจําเปนสําหรับการประกอบ

อาชีพในศตวรรษท่ี 21 ไวในบทความท่ีมีชื่อวา Top 4 Skills needed  for career  success  in 

the 21 st Century ประกอบดวยทักษะดั งตอไปนี้  1) ฟ งอย างมีประสิทธิผล (Listen and 

Decipher  Meaning )  2) มีทักษะการพูดในท่ีสาธารณะ (Public Speaking Skills) 3) เขียนอยาง

ชัดเจน (Write  Clearly)  4) การนําเสนอ (Presentation ) 5) สื่อมัลติมีเดีย ( MultiMedia ) 6) 

เทคโนโลยี (Technologies )  

  NCDPI (2013) ไดกลาวถึงทักษะการสื่อสารสําหรับภาวะผูนําและการเรียนรู

ศตวรรษท่ี  21 ไว ใน PowerPoint Presentation ท่ีชื่อวา 21 st  Century Skills  Leadership  

and Learning in the 21st Century ประกอบดวยทักษะดังตอไปนี้ 1) การวิเคราะหสถานการณ( 

Analyzing  the  Situation) 2) ทักษะการพูด (Speaking Skills) 3) การนําเสนอ(Presentation)  

4) ทักษะการอาน  (Reading Skills) 5) การเขียน(Writing Skills) 6) การฟง ( Listening Skills)   

7) การเลือกสื่อ (Choosing a Medium)  8) การใชเทคโนโลยี ( Using Technology ) 

  Denise (2014) ไดสรุปองคประกอบท่ีสําคัญของทักษะการสื่อสารสําหรับผูนําใน

ศตวรรษท่ี 21 ไวในบทความท่ีชื่อวา Leadership  Communication  in the 21 st  Century 

ประกอบดวยทักษะดังนี้  1) การนําเสนอ(Presentation) 2) ชัดเจน ( Clear)  3) ความซ่ือสัตย 

(Honest) 4) ความรับผิดชอบ(Accountable)  5) การสื่อสาร 2 ทาง( Two-way Communication) 
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  Partnership (2014) ไดกลาวถึงทักษะการสื่อสารในศตวรรษท่ี 21 ไวในบทความท่ี

ชื่ อ ว า  21ST CENTURY SKILLS  ป ระก อ บ ด ว ย ทั ก ษ ะดั งนี้   1) สื่ อ ส ารด ว ย ว าจ า  (Oral 

communication)2) การเขียน (Written)  3) ทักษะการพูดท่ีสาธารณะ(Public Speaking)  4) 

ทักษะการนําเสนอ(Presenting skill) 5) ทักษะการฟง (listening)   6) ทักษะดานเทคโนโลยี

ส า ร ส น เท ศ (Information and Communication Technology) (ITC)  7) ก า ร รู เท า ทั น สื่ อ

อินเตอรเน็ต (Media and Internet Literacy)  8) การวิเคราะหและตีความหมายขอมูล (Data 

Interpretation and Aanalysis )   9) การเขียนโปรแกรมคอมพิวเตอร(Computer Programming) 

  Carrera (2015) ไดกลาวถึงทักษะการติดตอสื่อสารในศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงเปนทักษะ

พ้ืนฐานสําหรับมนุษย ไวในหนังสือท่ีชื่อวา Communicate 2.0: The Art of Communicating in 

the 21st Century ประกอบดวยทักษะดังนี้   1) การนําเสนอแบบเผชิญหนา (Face-to-Face 

Presentations)  2) การสื่อสารดวยสื่อประสม (AmultimediaCommunication) 3) การสื่อสาร

ดวยวาจา (Oral Communication) 4) การสื่อสารดวยภาษาเขียน (Written Communication) 

  AMA (2016) American Management Association สหรัฐอเมริกา ไดกลาวถึง

องคประกอบท่ีสําคัญของทักษะการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพสําหรับศตวรรษท่ี 21 ไวในบทความท่ีชื่อ

วา 21st Century Skills : Communication ประกอบดวยทักษะดังนี้   1) เขาใจตนเอง (Self-

Awareness)  2) เทคนิคการฟง (Listening Techniques)   3) ทักษะการนําเสนอ (Presentation 

Skills)  4) แทรกแซงสถานการณความขัดแยง (Interventionand Conflict Management)   5) 

การสื่อสารแบบกลาแสดงออก (Assertive Communication) 

  สรุปไดวา ทักษะภาวะผูนําดานการสื่อสาร หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ

ผูบริหารในการสื่อสารท้ังในองคการและในท่ีสาธารณะ โดยผูบริหารมีความสามารถในการใชท้ังวาจา 

การเขียน การฟง และการสื่อสารผานเทคโนโลยี เพ่ือการเสนอขอมูล เสนอความเห็น การจูงใจ การ

สั่งการ การตอรอง เพ่ือโนมนาวหรือสรางความเขาใจตอเปาหมายและเพ่ิมประสิทธิภาพขององคการ 

โดยในการสื่อความหมายของผูบริหารเปนการสื่อสาร ท้ังทางวาจา การสื่อสารดวยเทคโนโลยี   

กระบวนการสื่อสารเพ่ือเสนอขอมูล ความรู ความคิดเห็น ความตองการ ไปสูผูรับสาร โดยการ

ถายทอดเนื้อหาสาระ ท่ีผสมผสานกันระหวางศิลปะการพูดกับการแสดงขอมูลในรูปแบบตางๆ ซ่ึงการ

สื่อสารจะใชในกิจกรรมขององคกรไมวาจะเปน การวางแผน  การจัดองคการ  การบริหาร

บุคลากร  การควบคุม  การจูงใจ   การสรางวัฒนธรรมองคการ การสื่อสารเปนเครื่องมือสําคัญของ

ผูบริหารในการทําใหบุคลากรในองคการเกิดความเขาใจเป าหมายและวัต ถุประสงคของ

องคการ  กอใหเกิดความมุงม่ันในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายท่ีชัดเจนขององคกร  
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  2.2.5 ขอบขายทักษะภาวะผูนําดานนวัตกรรมและดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู  

การเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องท่ีไมอาจหลีกเลี่ยงได โดยเฉพาะอยางยิ่งใน

สภาพการณปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว การเปลี่ยนแปลงนี้ก็สรางโอกาสใหมๆท้ังใน

ระดับองคกรและระดับบุคคลท่ีสงผลตอการปรับเปลี่ยนมุมมองและทัศนคติ ดังนั้นการสรางการ

เปลี่ยนแปลงใหเกิดข้ึนในองคกรจึงเปนเรื่องจําเปนอยางยิ่งท่ีผูบริหารจะตองใชท้ังเทคนิคในการ

บริหารจัดการ (Management) และความเปนผูนํา (Leadership) เพ่ือนําพาองคกรสูความสําเร็จใน

การเปลี่ยนแปลงได ดังนั้นการพัฒนาภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมจึงมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่ง ดังท่ี

มีแนวคิดท่ีเก่ียวของดังนี้ 

  วัฒนาพร ระงับทุกข (2541, น.11) ใหความหมาย การจัดการเรียนการสอนท่ีเนน

ผูเรียนเปนสําคัญ หมายถึง การจัดการเรียนการสอนท่ีมุงจัดกิจกรรมท่ีสอดคลองกับการดํารงชีวิต 

เหมาะสมกับความสามารถและความสนใจของผูเรียน โดยใหผูเรียนมีสวนรวมและลงมือปฏิบัติจริงทุก

ข้ันตอนจนเกิดการเรียนรูดวยตนเอง  

  ประเวศ วะสี (2542, น.4) ไดใหความหมายของการจัดการเรียนการสอนท่ีเนน

ผูเรียนเปนสําคัญไววา การจัดการเรียนรูท่ีเอาชีวิตจริงของผูเรียนเปนตัวตั้ง เรียนรูเพ่ือสรางปญญา  

  นวลจิตต เชาวกีรติพงศ (2542, น.16) ใหความหมายวา การจัดการเรียนการสอนท่ี

เนนผูเรียนเปนสําคัญ หมายถึง การสอนใหนักเรียนมีสวนรวมในการเรียนรู (Participation) กับ

ปรัชญาเบื้องตนของการจัดการศึกษาท่ีวา ตองจัดใหนักเรียนไดพัฒนาครบท้ังสี่ดานคือ ดานรางกาย 

ดานอารมณ ดานสังคม และดานสติปญญา ดังนั้นการสอนแบบใหนักเรียนเปนสําคัญจึงตองจัด

กิจกรรมใหนักเรียนไดมีสวนรวมในการเรียนรูท้ังสี่ดาน การเปลี่ยนแปลงดังกลาวจะเกิดข้ึนไดก็ตอเม่ือ

ครูและผู เรียน ตางก็เปลี่ยนพฤติกรรม คือ ครูเปลี่ยนพฤติกรรมการสอน และผู เรียนก็เปลี่ยน

พฤติกรรมการเรียน อยางไรก็ตามผูท่ีจําเปนตองเริ่มกอน ควรจะเปนครู เพราะครูเปนผูดําเนินการ

และรับผิดชอบการจัดการเรียนการสอนอยูแลว เม่ือสภาพการจัดการเรียนการสอนเปลี่ยนแปลงไป 

ผูเรียนก็จําเปนตองเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามสภาพท่ีจัดให ข้ึนอยูกับการปรับตัวของผูเรียน และ

แรงเสริมท่ีจะไดรับจากครู (กรมวิชาการ.2543, น.13-15) 

  ทิศนา แขมมณี (2548, น. 423) ไดใหหลักการในการพัฒนานวัตกรรมดานการเรียน

การสอนไวพอสรุปดังนี้ 

  1. การระบุปญหา (Problem) ความคิดในการพัฒนานวัตกรรมนั้น สวนใหญจะเริ่ม

จากการมองเห็นปญหา และตองการแกไขปญหานั้นใหประสบผลสําเร็จอยางมีคุณภาพ 

  2. การกําหนดจุดมุงหมาย (Objective) เม่ือกําหนดปญหาแลวก็กําหนดจุดมุงหมาย

เพ่ือจัดทําหรือพัฒนานวัตกรรมใหมีคุณสมบัติ หรือลักษณะตรงตามจุดมุงหมายท่ีกําหนดใว 
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  3. การศึกษาขอจํากัดตางๆ (Onstraints) ผูพัฒนาทางดานการเรียนการสอนตอง

ศึกษาขอมูลของปญหาและขอจํากัดท่ีจะใชนวัตกรรมนั้น เพ่ือประโยชนในการนําไปใชไดจริง 

  4. การประดิษฐคิดคนนวัตกรรม (Inmovation) ผูจัดทําหรือพัฒนานวัตกรรม

จะตองมีความรูประสบการณ ความคิดริเริ่มสรางสรรค ซ่ึงอาจนําของเกามาปรับปรุง ดัดแปลง เพ่ือใช

ในการแกปญหาและทําใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน หรืออาจคิดคนข้ึนมาใหมท้ังหมด นวัตกรรมดานการ

เรียนการสอนมีรูปแบบแตกตางกัน ข้ึนอยูกับลักษณะปญหาหรือวัตถุประสงคของนวัตกรรมนั้น เชน 

อาจมีลักษณะเปนแนวความคิด หลักการ แนวทาง ระบบ รูปแบบ วิธีการ กระบวนการ เทคนิค หรือ

สิ่งประดิษฐ และเทคโนโลยี เปนตน 

  5. การทดลองใช (Experimentation) เม่ือคิดคนหรือผลิตนวัตกรรมดานการเรียน

การสอนแลวตองทดลองใชนวัตกรรม ซ่ึงเปนสิ่งจําเปนเพ่ือเปนการประเมินผลและปรับปรุงแกไขผล

การทดลองจะทําใหไดขอมูลมาใชในการปรับปรุงและพัฒนานวัตกรรมตอไป ถาหากมีการทดลองใช

นวัตกรรมหลายครั้ งก็ยอมมีการม่ันใจในประสิทธิภาพของนวัตกรรมนั้น  6. การเผยแพร 

(Dissemination) เม่ือม่ันใจวานวัตกรรมท่ีสรางข้ึนมีประสิทธิภาพแลวก็สามรถนําไปเผยแพรใหเปนท่ี

รูจัก 

  สุขุม เฉลยทรัพย และคณะ (2547, น.6) กลาววา เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือ 

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร หมายถึง เทคโนโลย ี2  ดาน หลักๆ ซ่ึงประกอบดวย เทคโนโลยี

ระบบคอมพิวเตอร และเทคโนโลยีสื่อสารโทรคมนาคม ท่ีผนวกเขาดวยกัน เพ่ือใชในกระบวนการ

จัดหา จัดเก็บ สราง และเผยแพรสารสนเทศในรูปตางๆ ไมวาจะเปนเสียง ภาพนิ่ง ภาพเคลื่อนไหว 

ขอความหรือตัวอักษร และตัวเลข เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ความถูกตอง ความแมนยํา และความ

รวดเร็วใหทันตอการนําไปใชประโยชน  

  สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (2545, น.55) ใหความหมาย

ของ ICT วา หมายถึง เทคโนโลยีท่ีเก่ียวของกับขาวสาร ขอมูลและการสื่อสาร นับตั้งแตการสราง การ

นํามาวิเคราะห ประมวลผล การรับและการสงขอมูล การจัดเก็บและการนําไปใชงานใหม เทคโนโลยี

เหลานี้ มักจะหมายถึง  คอมพิวเตอร ซ่ึงจะประกอบดวยสวนอุปกรณ (Hardware) สวนคําสั่ ง

(Software) และสวนขอมูล(Data) และระบบการสื่อสารตาง ๆ ไมวาจะเปน โทรศัพท ระบบขาวสาร

ขอมูล ดาวเทียม หรือเครื่องมือสื่อสารใด ๆ ท้ังท่ีมีสายและไรสาย 

  Williams, D., Wilson (1998:98) ใหความหมายของ ICT วา หมายถึงการผสานกัน

ข อ ง  Information Technology (IT) แ ล ะ  Communication Technology ( CT) ดั ง นี้ 

Information Technology (IT) คือ เครื่องมือเครื่องใช ท่ี เปนฮารดแวร  ในการเข าถึง แก ไข 

เปลี่ ยนแปลง จัด เก็บ  จั ดการและเสนอขอ มูล โดยระบบ อิเล็ กทรอนิ กสCommunication 
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Technology (CT) คือ การสื่อสารท่ีทําใหไดขอมูลโดยการคนหาและเขาถึงได ไดแก เครื่องโทรสาร 

โทรศัพท และโมเด็ม เปนตน 

  ส รุ ป ได ว า  เท ค โน โล ยี ส า ร ส น เท ศ แ ล ะ ก า รสื่ อ ส า ร  (Information and 

Communication Technology: ICT)หมายถึง เครื่องมือท่ีประยุกตหรือพัฒนาความรู ให เอ้ือ

ประโยชนตอการดําเนินชีวิตของสังคมปจจุบัน ประกอบดวยสวนสําคัญ 2 สวน คือ 

  1. เทคโนโลยีระบบคอมพิวเตอรท่ีมีสวนประกอบท่ีสําคัญคือฮารดแวร (Hardware) 

และซอฟตแวร (Software) เพ่ือการวิเคราะห ประมวลผล การจัดเก็บและพรอมท่ีจะนําไปใช

ประโยชน 

  2. เทคโนโลยีการสื่อสาร ซ่ึงการสื่อสารจะตองอาศัยคนหรือพีเพิลแวร (People 

ware) ดังนั้น หากพีเพิลแวร (People ware)  ไดรับการพัฒนาใหมีความรูความสามารถ และมีสิ่ง

อํานวยความสะดวกหรือโครงสรางพ้ืนฐานพรอมและเหมาะสมก็สามารถบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ

และการสื่อสาร ใหเกิดประโยชนตอการดําเนินชีวิตไดเปนอยางดี  

  HR Society Magazine. (2560 ) ผูนําท่ีเรียกวา Digital Leader ในยุคเศรษฐกิจ

ดิจิทัล จะมีบทบาทและหนาท่ีในการผลักดันองคกรท่ีแตกตางจากเดิมในหลายมิติ เชน  

  1. เพ่ือขับเคลื่อนองคกรใหเติบโตอยางรวดเร็ว ผูนําตองผสมผสานปจจัย “3C” เขา

ดวยกัน คือ Climate สภาพแวดลอมการทํางาน, Culture วัฒนธรรมองคกร และ Creativity 

ความคิดสรางสรรค ตัวอยางเชน Google ใชการออกแบบสถานท่ีทํางานเพ่ือชวยสรางบรรยากาศให

พนักงานเกิดความคิดสรางสรรคไดตลอดเวลา เอ้ือตอการทํางานเปนทีม รวมท้ังสรางวัฒนธรรมการ

ยอมรับความผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนในการสรางสรรคสิ่งใหมๆ ใน “Googleplex” พนักงานแตละคนมี 

“เต็นท” สวนตัว แตใชวัสดุโปรงใสทําใหแตละคนรูสึกถึงความเปนอิสระในการทํางาน ขณะเดียวกันก็

ยังสามารถสบตาในลักษณะ “Eye Contact” ทําใหรูสึกเสมือนตนเองเปนสวนหนึ่งของทีมงานอยู

ตลอดเวลา นอกจากนั้นการดีไซนเครื่องตกแตงในสํานักงานใหเปนลักษณะสตูดิโอท่ีมีผนังและประตู

เปนอะคริลิกโปรงใส ยังใหความรูสึกท้ังเปนสวนตัวและเปดรับตอความคิดใหมๆ จากภายนอก  

  2. ผูนําในยุคดิจิทัลตองผลักดันใหหนวยงานคิดคนผลิตภัณฑหรือบริการใหมๆ อยาง

ตอเนื่อง หากไมมี S-Curve ใหม หรือมี “ชาเกินไป” การเติบโตจะหยุดนิ่งและดิ่งลงอยางรวดเร็ว 

เพราะธุรกิจในยุคดิจิทัลจะอยูไดยาวผูนําจะ “ชนะครั้งเดียว” ไมพอ สตีฟ จอบส (Steven Jobs) เปน

ตัวอยางของผูนําท่ีผลักดันบริษัทแอปเปลใหสรางผลิตภัณฑใหมๆ ท่ีสรางประสบการณใหผูใชงานท่ี

แตกตางกวาเดิมออกสูตลาดทุกป   

  3. เม่ือถึงเวลาตองมีการเปลี่ยนแปลง ผูนําในยุคดิจิ ทัลสามารถปรับเปลี่ยน

ยุทธศาสตรขององคกรโดยการสรางรูปแบบธุรกิจใหมท้ังหมด หรือเปลี่ยนไปทําธุรกิจท่ีใกลเคียง 

สามารถใชประโยชนจากความรู ความเชี่ยวชาญ และศักยภาพของบุคลากรท่ีมีอยู เชน บริษัท IBM ท่ี
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มุงเนนการเปนท่ีปรึกษาทางธุรกิจ (IBM Business Consulting) จนสามารถสรางการเติบโตไดอยาง

ตอเนื่อง ฟูจิฟลมท่ีใชกลยุทธในการแตกไลนสินคาใหม โดยใชความรูเดิมท่ีมีอยู โดยเฉพาะในดานเคมี

และนาโนเทคโนโลยีจนสามารถพัฒนาผลิตภัณฑใหมคือเครื่องสําอางบํารุงผิวและลบริ้วรอย ใน

บางครั้งเม่ือเห็นวาไมสามารถแขงขันตอไปได ผูนําตองตัดสินใจท่ีจะหยุดและออกจากการแขงขันโดย

ทันที ซ่ึงอาจจะขายธุรกิจเพ่ือดึงเงินทุนกลับมาในขณะท่ีธุรกิจยังมีมูลคาอยู เชน บริษัทอีสตแมน โก

ดัก ขายสิทธิบัตรดานภาพถายดิจิทัลใหกับกูเกิลและแอปเปล เพ่ือนําเงินท่ีไดไปผอนชําระหนี้และคง

ธุรกิจบางสวนไว เปนตน   

  4. การทําธุรกิจในยุคดิจิ ทัลตองเผชิญ กับแรงกดดันจากเทคโนโลยี ท่ี มีการ

เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและทําลายธุรกิจท่ีปรับตัวไมทันจนลมสลาย (Disruptive Technology) 

ผูนําในยุคดิจิทัลตองกลาท่ีจะพัฒนาสินคาหรือบริการใหมๆ มาแทนท่ีสินคาหรือบริการเดิมท่ีเริ่ม

ลาสมัย เชน อเมซอน สามารถรักษาอัตราการเติบโตอยางตอเนื่อง เพราะมีการออกผลิตภัณฑใหมๆ 

มาแทนท่ีผลิตภัณฑเดิมของตนเอง เชน Kindle e-book มาแทนการจําหนายหนังสือทางออนไลน 

Amazon Prime ใหบริการดูภาพยนตรจํานวนมากทางอินเตอรเน็ต แทนการจําหนาย DVD ทาง

ออนไลน เปนตน   

  5. ผูนําในยุคดิจิทัลตองเขาใจคุณลักษณะของ “Digital Worker” เชื่อม่ันในทักษะ

การใชเทคโนโลยี (Digital Native) ท่ีคนเหลานี้มี และเปดโอกาสใหสามารถแสดงความคิด มีอิสระใน

การตัดสินใจ สรางผลงานเต็มท่ี ซ่ึงจะชวยสนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรค คิดนอกกรอบ กลา

ทดลอง นําไปสูนวัตกรรมใหมๆ แนวทางท่ีผูนําในยุคดิจิทัลควรนํามาใชคือการมีสวนรวม เรียกวา

กรอบการทํางานแบบ I-C-T ซ่ึงประกอบดวย 3 ระดับ คือ ข้ันท่ี 1 Influence + Co-operate + 

Engage ข้ัน ท่ี  2 Initiate + Collaborate + Enhance และ ข้ัน ท่ี  3 Integrate + Co-create + 

Empower ตัวอยางเชน บริษัท Honda สนับสนุนการทํางานของพนักงานโดยการมอบอํานาจ

เด็ดขาด (Empowerment) ใหอิสระทางความคิด ตัดสินใจไดเอง ทําใหนําไปสูความคิดสรางสรรค 

จนสามารถผลิตหุนยนต Asimo ท่ีทํางานไดคลายมนุษย กอนหนาบริษัทเทคโนโลยีชั้นนําอ่ืน ๆ เปน

ตน   

  6. องคกรในยุคดิจิทัลเริ่มมีการนําระบบ Automation หรือหุนยนต (Robot) เขา

มาทํางานรวมกับมนุษยมากข้ึน เรียกวา “Collaborative Robot” หรือ “CoBot” ตามกฎ 3 ขอของ

ไอแซค อาซิมอฟ (Isaac Asimov) บิดาแหงนิยายวิทยาศาสตร ท่ีใชเปนกรอบในการอยูรวมกัน

ระหวางมนุษยและหุนยนต คือ 1) หุนยนตมิอาจกระทําการอันตรายตอผูท่ีเปนมนุษยหรือนิ่งเฉย

ปลอยใหผูท่ีเปนมนุษยตกอยูในอันตรายได 2) หุนยนตตองเชื่อฟงคําสั่งท่ีไดรับจากผูท่ีเปนมนุษย เวน

แตคําสั่งนั้น ๆ ขัดแยงกับกฎขอแรก และ 3) หุนยนตตองปกปองสถานะความมีตัวตนของตนไว ตราบ

เทาท่ีการกระทํานั้นมิไดขัดแยงตอกฎขอแรกหรือขอท่ีสอง ในการนํา “CoBot” มาใช หุนยนตตอง
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ออกแบบใหปลอดภัย มีหนาท่ีชวยเหลือการทํางานของมนุษย น้ําหนักเบา เคลื่อนยายและดูแลรักษา

ไดงาย ผูนําในยุคดิจิทัลตองบริหารองคกรท่ีมีการใช “CoBot” ซ่ึงรวมถึงการพัฒนาทักษะของ

พนักงานใหใชหรือควบคุมระบบ Automation และหุนยนตไดเปนอยางดี 

  สรุปวา ทักษะภาวะผูนําดานนวัตกรรมและดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู   หมายถึง 

พฤติกรรมในการสงเสริม สนับสนุนใหครูมีความสามารถในการใชนวัตกรรม วิธีการ กระบวนการ สื่อ 

ตาง ๆ เพ่ือใชในการจัดการเรียนรู และสงเสริมสนับสนุนใหมีสื่อและเทคโนโลยีท่ีทันสมัย และเพียงพอ

ตอการใชงาน รวมท้ังการจัดกิจกรรมและสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมใหเกิดการเรียนเรียนรูตาม

วัตถุประสงคของหลักสูตร อีกท้ังบทบาทของผูบริหาร ท่ีมุงสงเสริมและพัฒนาครูผูสอนใหเปนบุคคล

แหงการเรียนรู และสามารถจัดการเรียนการสอนโดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ และยังสนับสนุนการจัด

สภาพแวดลอมท่ีเอ้ืออํานวยตอการเรียนรู สอนสิ่งใหมๆ ท่ีสรางข้ึน เพ่ือชวยแกปญหาเก่ียวกับการ

เรียนการสอน หรือพัฒนาใหผูเรียนเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ ดวยแนวคิด รูปแบบ วิธีการ 

กระบวนการ สื่อตางๆ ท่ีเก่ียวกับการศึกษาพัฒนานักเรียนและโรงเรียนใหมีคุณภาพ อยางเหมาะสม

กับศตวรรษใหม 

  2.2.6 ขอบขายทักษะภาวะผูนําดานกําหนดทิศทางองคกร  

การกําหนดทิศทางองคกร หรือการมีวิสัยทัศน (vision) เปนภาพฝนท่ีวาดไว

เพ่ือไปใหถึง วิสัยทัศนท่ีดีมีพลังและสรางแรงบันดาลใจใหผูคน วิสัยทัศน สามารถวัดผลไดเหมือนกับ

เปาหมาย (goals) หรือวัตถุประสงค (objectives) วิสัยทัศนจะมีลักษณะเปนสภาพการณท่ัวไป

กวางๆ เปนคุณคาท่ีประกาศใหรูกันท่ัวไปวา สถานศึกษาหรือองคการหรือหนวยงานมีความมุงม่ัน

อยางไรมีแรงบันดาลใจอยางไร มีบูรณาการอยางไร และจะมีการควบคุมความพยายามในองคการ

อยางไร ผูท่ีจะประสบผลสําเร็จในการบริหาร ประการหนึ่ง คือผูท่ีมีวิสัยทัศนนั้นเอง นักวิชาการได

กลาวถึงทักษะภาวะผูนําดานทักษะดานวิสัยทัศน ดังนี้  

Sergiovanni (1982,อางถึงใน พักตรสร สิรบุณยภัค, 2548) ท่ีกลาววา การ

มองการณไกล เปนความสามารถของผูนําท่ีสามารถจะมองเห็นความแตกตางระหวางยุทธวิธีและ

ยุทธศาสตร และเขาใจท่ีวาจะนํามาสัมพันธกันไดอยางดี ผูนําท่ีมองเห็นการณไกลจะเปนคนท่ีมอง

อะไรไดกวางๆ มีความอดทน มีแนวคิดไกล ซ่ึงทําใหสามารถเขาใจอะไรไดโดยเวลาเพียงเล็กนอย 

ผลลัพธ ผลผลิตท่ีไดคุมคา 

Nanus (1992, pp. 315) กลาววา หากปราศจากภาวะผูนําองคการก็เสมือน

เรือชูชีพท่ีอยูทามกลางทะเลบาโดยไมมีไมพาย เข็มทิศ แผนท่ีและความหวัง ประการสําคัญองคการ

ตองการผูนําท่ีมีวิสัยทัศนซ่ึงเขาเนนวา วิสัยทัศนเสมือนอนาคตทเปนจริงเชื่อถือได และเปนเปาหมาย

ท่ีกาวไปสูสภาพท่ีดีกวาเดิม และเปนท่ีปรารถนาของทุกฝายเปนสิ่งท่ีสรางความหมายในวิถีชีวิตของ

บุคลากรในองคการนั้น สรางพลังในการกาวไปสูมาตรฐานแหงความสําเร็จ และเปนตัวเชื่อมปจจุบัน
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กับอนาคต การจะพัฒนาวิสัยทัศนใหบรรลุตามเปาหมายขององคการ ไดนั้นผูบริหารจะตองเลือก

วิสัยทัศนท่ีดีท่ีสุดท่ีสอดคลองกับความเปนจริง และมีความเปนไปไดในอนาคต และมีความรูความ

เขาใจเก่ียวกับการพัฒนาวิสัยทัศน โดยสามารถใชเกณฑพิจารณาความตองการของลูกคาจากอุปสงค

ดึงซ่ึงจะมีความสัมพันธกับความตองการของลูกคาท่ีแทจริง การมองหากลยุทธท่ีใชในการพัฒนา

วิสัยทัศนดวยอุปสงคดึง เปนอีกวิธีหนึ่งท่ีตอบสนองวิสัยทัศนไดเปนอยางดี  

Bass and Riggio (2006, pp. 6) ไดกลาวถึงผูนําจะตองมีวิสัยทัศน และ

สามารถถายทอดวิสัยทัศนไปยังผูตาม ผูนําจะตองมีความสมํ่าเสมอมากกวาการเอาแตอารมณสามารถ

ควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต ผูนําเปนผูท่ีไวใจไดวาจะทําในสิ่งท่ีถูกตอง ผูนําจะเปนผูท่ีมี

ศีลธรรม และมีจริยธรรมสูงหลีกเลี่ยงการจะใชอํานาจเพ่ือผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตน

เพ่ือใหเกิดประโยชนแกสวนรวม และผูนําจะตองแสดงการอุทิศตัว หรือความผูกพันตอเปาหมาย และ

วิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดงความเชื่อม่ัน และแสดงใหเห็นความต้ังใจอยาง แนวแนวาจะสามารถ

บรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพ่ือวิสัยทัศน และภารกิจของ

องคการรวมท้ังกระตุนผูตามใหมีความคิดสรางสรรค รวมถึงผูนําตองมีบทบาทในการพัฒนาวิสัยทัศน

ท่ีจะนําทางเปาประสงคขององคการ และวิธีปฏิบัติการมีการติดตอวิสัยทัศน และสื่อสารความหมาย

ใหชัดเจนทําใหเกิดจิตวิญญาณแหงความเปนทีม(Team Spirit) ความกระตือรือรน การมองโลกในแง

ดี ความผูกพันตอเปาประสงควิสัยทัศนรวมและการเชื่อมตอภายในกลุมงาน และองคการ ซ่ึง

ประกอบดวยการติดตอสื่อสารวิสัยทัศนใชสัญลักษณท่ีจะเนนย้ําความพยายามของผูตาม และการเปน

แบบอยางของพฤติกรรมท่ีเหมาะสม  

Rock (2009) ไดอธิบายถึงหลักการ 7 ประการของภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศนซ่ึง

ประกอบดวยดังตอไปนี้ 1) การมีวิสัยทัศน (Visioning) 2) การกําหนดแผนท่ี (Mapping)  3)การ

เรียนรู (Learning) 4) ยอมรับการเปลี่ยนแปลงการเปนท่ีปรึกษา (Mentoring)  5) การนํา (Leading)  

6) คานิยม (Valuing) 7) สรางแรงบันดาลใจ (Inspirational) 8) การสรางวิสัยทัศน (Formulating)   

9) การเผยแพรวิสัยทัศน (Articulating) 10) การปฏิบัติการวิสัยทัศน (Implementing) 11) การเปน

แบบอยางท่ีดี (Role Model) 

Davis (2013) รองประธานกรรมการองคกรท่ีไมแสวงหาผลกําไรท่ีใหญท่ีสุด

ในสหรัฐอเมริกา และเปนผูเชี่ยวชาญในดานการพัฒนาวิสัยทัศนและกลยุทธ ไดใหความคิดเห็น

เก่ียวกับคุณภาพท่ีสําคัญของภาวะผูนํา คือการมีทักษะวิสัยทัศน มีองคประกอบดังตอไปนี้ 1) การ

สรางแรงบันดาลใจ (Inspirational) 2) สรางวิสัยทัศน ท่ีชัดเจน (Creating a Clear Vision) 3) 

เสนทางการสื่อสารมีประสิทธิภาพ (Communicating this Path Effectively) 4) ไมยึดม่ัน ถือม่ันใน

ตนเอง (Leaving Ego) 
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Toastmaster (2013) ไดกลาวถึงทักษะของภาวะผูนําท่ีมีวิสัยทัศนควรเปน

บุคคลท่ีมีทักษะ ดังนี้ 1) การสรางวิสัยทัศน (CreateaVision)  2) ความสามารถสื่อสารวิสัยทัศน

(Communicate Vision) 3) ความสามารถแสดงวิสัยทัศน (Articulate Vision)  4) ความสามารถ

การรวมพลัง(Energize Others) 

Reimer (2013) ไดเสนอแนวคิดทักษะการมีวิสัยทัศนท่ีสําคัญของผูนําในการ

บริหารองคการใหมีประสิทธิภาพในศตวรรษท่ี  21 ไวในบทความท่ี ชื่อวา Leadership Skills for 

the 21 st  Century มีทักษะดังนี้  1) สรางภาพจินตนาการ (Imagination) 2) สรางวิสัยทัศน 

(Formulating) 2) มีความม่ันใจ(Confidence) 3) สรางแรงจูงใจ (Motivate) 4) การมีสวนรวม 

(Engage)  5) สรางความเขาใจรวมกัน(Understanding) 

Kourdi (2014) ไดสรุปทักษะภาวะผูนําศตวรรษท่ี 21 ท่ีมีวิสัยทัศนในการ

ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จประกอบดวยทักษะดังนี้ 1) ทรงพลัง (Powerful)  

2) สรางภาพจินตนาการ (Imagination) 3) สรางแรงบันดาลใจ (Motivational)  4) สรางวิสัยทัศน 

(Creatinga Vision) 5) สามารถสื่อสารวิสัย ทัศน  (Communicate Vision) 6) มีความยืดหยุน 

(Flexibility) 

Williams (2014) ไดกลาวถึงทักษะการมีวิสัยทัศนของภาวะผูนําศตวรรษท่ี 

21 ไวในบทความท่ีชื่อวาLeadership Skills in the 21st Century ประกอบดวยทักษะดังนี้ 1) การ

เขาใจอยางถองแท (Insight) 2) ทบทวนเปาประสงค (Reexamine Objective) 3) กําหนดแนวทาง

ใหมสําหรับองคกร (New Course the Organization) 

Kabyemera (2014) ไดอธิบายถึงทักษะภาวะผูนําท่ีมีวิสัยทัศนวาผูนําท่ีมี

ความสามารถในการกําหนดภาพท่ีคาดหวัง และกระตุน โนมนาว จูงใจใหบุคลากรปฏิบัติตาม

วิสัยทัศนขององคการโดยการสนับสนุนการทํางานเปนทีม การอบรมพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 

การสงเสริมสนับสนุนใหสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ การสนับสนุนการใชเทคโนโลยีใหมๆ และการจัด

สภาพแวดลอมและบรรยากาศขององคการใหเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของบุคลากรไปสูเปาหมาย

องคการประกอบดวย 1) การสรางวิสัยทัศน (Formulating)  2) การเผยแพรวิสัยทัศน (Articulating)   

3) การปฎิบัติตามวิสัยทัศน (Implementing) 4) ประพฤติเปนแบบอยางท่ีดี (Role Model) 5) การ

ทํางานเปนทีม (Team Work) 

สรุปวา ทักษะภาวะผูนําดานกําหนดทิศทางองคกร หมายถึง พฤติกรรมหรือ

ความสามารถของผูบริหารในการมองเห็นภาพอนาคต  เปนภาพท่ีชัดเจนสอดคลองกับเปาหมาย 

คานิยม ปรัชญาและความเชื่อของสถานศึกษาท่ีมีการกําหนดวิสัยทัศนรวมกัน มาใชในกระบวนการ

วางแผน กําหนดนโยบาย พัฒนาองคกรอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงภาพในอนาคตของสถานศึกษาท่ี

ตองการ ตองสอดคลองกับเปาหมายของสถานศึกษา มีความเปนไปได โดยท่ีสมาชิกของสถานศึกษา
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รวมกันยึดถือ ซ่ึงวิสัยทัศนท่ีแทจริงตองเปนวิสัยทัศนรวมท่ีสมาชิกชวยกันผลักดันสานฝน อันเปนผล

จากความสามารถคิดอานผสานกันเขากับประสบการณ ท้ังทางตรงและทางออมของสมาชิก และเปน

ผลจากความสามารถในการเกงคิด เกงคน และเกงงานของผูบริหารสถานศึกษา ในการหลอมรวม

แนวคิด วิธิการ และกระบวนการในการนําแนวคิดและวิสัยทัศนลงสูการปฏิบัติและพัฒนาองคกรได

อยางบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

  2.2.7 ขอบขายทักษะภาวะผูนําดานการเรียนรูไดเร็ว  

การเปนผูบริหารตองทํางานกับบุคคลหลายฝาย และมีปฏิสัมพันธกับสมาชิก

ในองคกรของตนอยูเสมอ การรับรู จึงจําเปนตองเรียนรูทางดานคน เพ่ิมมากข้ึน ความรูความสามารถ

ทางดานงานอาจจะเพ่ิมข้ึนบางเล็กนอย หรือ มากก็ข้ึนอยูกับความใสใจตองาน แตการเรียนรูเรื่องคน

ก็จําเปนตองมีเพ่ิม ดังเชนนักวิชาการกลาวไวดังนี้ 

กมลรัตน  หล าสุ วงศ  (2527, น . 228 – 239) ไดกล าววา การรับรู มี  4 

ประการ คือ 1. การรับรูทางอารมณ หมายถึง การรับรูความรูสึกท่ีสรางข้ึนภายในจิตใจ 2. การรับรู

ลักษณะของคนตองอาศัยขอมูลประกอบกัน เชน สูง/ต่ํา ขาว/คลา ผอม/อวน ใจเย็น/ใจรอน ชอบ

อานหนังสือ/ชอบฟงเพลง 3. การรับรูทางกายภาพ พฤติกรรม และคาบอกเลา เชน การสัมผัสสิ่งของ 

การรับฟงจากบุคคลอ่ืน เปนตน 4. การรับรูภาพพจนของกลุมบุคคล หมายถึง มโนภาพหรือมโนคติ

ของสิ่งตางๆตามท่ีบุคคลรับรู ซ่ึงเปนภาพท่ีอยูในความคิดหรือจินตนาการของบุคคล สามารถบอก

ลักษณะของภาพเหลานั้นใหผูอ่ืนทราบไดดวย 

กฤษณา ศักดิ์ศรี (2530, น. 89) กลาววา การรับรู คือ การใชประสบการณ

เดิมแปลความหมายสิ่งเราท่ีผานประสาทสัมผัสแลวเกิดความรูสึกความหมายวาเปนอะไรจาเนียร ชวง

โชติ (2532, น.3) อธิบายวา การรับรูคือการสัมผัสท่ีมีความหมาย (Sensation) การรับรูเปนการแปล

หรือตีความแหงการสัมผัสท่ีไดรับออกเปนสิ่งหนึ่งสิ่งใดท่ีมีความหมายหรือท่ีรูจักเขาใจ ซ่ึงในการแปล

หรือตีความนี้จาเปนท่ีอินทรียจะตองใชประสบการณเดิมหรือความรูเดิม หรือความชัดเจนท่ีเคยมีมา

แตหนหลัง ถาไมมีความรูเดิมก็จะไมมีการรับรูสิ่งเรานั้น ๆจะมีแตเพียงการสัมผัสสิ่งเราเทานั้น 

ธนศักดิ์ อัศวจุฬามณี (2536) ในกระบวนการฝกความไวในการรับความรูสึก

ใหความสําคัญกับการเขาใจสภาวะอารมณและปฏิกริยาตอบสนองของสมาชิกกลุม เนนการพิจารณา

ความรูสึกและอารมณ เรียนรูเก่ียวกับอารมณมากกวาการคิดหรือการใชเหตุผล กอใหเกิดการเรียนรู

ผานประสบการณและปญหาท่ีสมาชิกกลุมไดแบงปน รวมถึงการใหขอมูลยอนกลับ โดยมีวัตถุประสงค

เพ่ือใหตระหนักรูเทาทันอารมณตนเองในขณะนั้น สามารถแยกแยะอารมณความรูสึกและรับผิดชอบ

ตอความรูสึก ความคิดและการกระทําของตน ตระหนักถึงผลกระทบของพฤติกรรมของตนท่ีมีตอผูอ่ืน 

ฝกทักษะในการใหและรับการสะทอนกลับ สงเสริมทักษะการจัดการกับความขัดแยง และการ

เอ้ืออํานวยใหเกิดกระบวนการกลุม พัฒนาการทํางานเปนทีมและฝกทักษะการสื่อสารระหวางบุคคล   
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กรมสุขภาพจิต (2550) ความฉลาดทางอารมณ (Emotional Intelligence) 

คือคุณลักษณะของบุคคลประกอบดวยความสามารถทางสังคม การสรางและรักษาสัมพันธภาพ 

(Interpersonal Intelligence) ความสามารถสวนบุคคลในการตระหนักรู เขาใจอารมณตนเองและ

แสดงออกอยางเหมาะสม(Intrapersonal Intelligence) ความสามารถในการปรับตัวทางอารมณ 

(Adaptability) แบงองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ เปน 3 ดานคือ ดานดีหมายถึง 

ความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง รูจักเห็นใจผู อ่ืนและมีความ

รับผิดชอบตอสวนรวม ดานเกง หมายถึง ความสามารถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ สามารถตัดสินใจ

แกปญหาและแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมท้ังมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผู อ่ืน และดานสุข 

หมายถึง ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข มีความภูมิใจในตนเอง พึงพอใจในชีวิต มีความ

สงบทางใจ ความฉลาดทางอารมณของแตละคนแตกตางกันข้ึนอยูกับปจจัยตาง ๆไดแก ปจจัยดาน

พันธุกรรมและพ้ืนฐานทางอารมณ ปจจัยดานครอบครัว เชน การอบรมเลี้ยงดูสัมพันธภาพภายใน

ครอบครัว ระหวางพอ แม และลูก รวมถึงฐานะเศรษฐกิจ และ ปจจัยระดับสังคมและสิ่งแวดลอม เชน 

ความสัมพันธกับเพ่ือน จากการศึกษาพบวาปจจัยดานพันธุกรรมและ 

Weis, Hanson, & Arnesen, (2009) ซ่ึงมีผลการวิจัยการฝกความไวในการ

รับความรูสึกในนิสิตมหาวิทยาลัยพบวาทําใหมีการเขาใจผูอ่ืน การเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล 

การรวมความรูสึกดานการพัฒนาผูอ่ืน และการตระหนักรูสถานการณในกลุมสูงข้ึน 

NASSP (2016) พบวา ทักษะภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 

21 ท่ีสําคัญและสงผลดีตอการบริหารโรงเรียนใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย ไดแก ทักษะการทํางาน

เปนทีม (teamwork skill) ทักษะการแกปญหา (problem solving skills) ทักษะดานการคิด

วิ เค ราะห และสร า งส รรค  (critical thinking and creativity skill) ทั กษ ะด านก ารสื่ อ ส าร 

(communication skill) ทักษะดานนวัตกรรมเพ่ือการเรียนรู (learning innovation skill) ทักษะ

ดานการใชดิจิทัล (digital literacy skills) ทักษะการกําหนดทิศทางองคกร ( setting instructional 

direction skill ) ทักษะการเรียนรูไดเร็ว (sensitivity skill) ทักษะการพิจารณาตัดสิน (adjustment 

skill) และ ทักษะมุงผลสัมฤทธิ ์(results orientation skill) 

สรุปไดวาทักษะภาวะผูนําดานการเรียนรูไดเร็ว หมายถึง พฤติกรรมการ

แสดงออกของผู บริหารสถานศึกษา ถึงการรับรู และเขาใจคนอื่น โดยคํานึงถึงความแตกตาง

ระหวางบุคคล การปรับตัวใหเขากับสิ่งเราที่เกิดขึ้นในสถานการณตาง ๆ ซ่ึงการรับรูสิ่งตาง ๆ เปน

พ้ืนฐานในการคิด ทําใหเกิดความคิดรวบยอดในการเรียนรูในการทํางานในองคการ อีกทั้งการรับรู

ยังมี ลักษณะของผูรับรู  ลักษณะของสิ่งเรา เมื่อมีสิ ่งเราเปนตัวกําหนด ใหเกิดการเรียนรูไดนั ้น 

จะตองมีการรับรูเกิดขึ้นกอน เพราะการรับรู เปนหนทางที่นําไปสูการแปลความหมายที่เขาใจกัน

ได นั้นซึ่งหมายถึง  การรับรูเปนพื้นฐานของการเรียนรู ถาไมมีการรับรูเกิดขึ้น การเรียนรูยอม



39 

เกิดขึ้นไมได การรับรูจึงเปนองคประกอบสําคัญของการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา ที่ทําให

เกิดความคิดรวบยอด ทัศนคติเชิงบวก อันเปนสวนสําคัญยิ่งในกระบวนการทํางานในองคกร 

  2.2.8 ขอบขายทักษะภาวะผูนําดานการพิจารณาตัดสิน  

การบริหารองคการในยุคหนึ่ งไดใหความสําคัญเก่ียวกับกระบวนการ

บริหาร (Management Process) อันไดแก การวางแผน การจัดการองคการ การบริหารงานบุคคล 

การอํานวยการและการควบคุม ตอมาไดมีการปรับเปลี่ยนแนวคิดไปวา แมวาจะทําหนาท่ีดังกลาวไดดี

เพียงใดก็ตามแตถาขาดการตัดสินใจท่ีดีพอแลวยากท่ีจะทําใหการบริหารองคการสูความสําเร็จได ซ่ึง

นักวิชาการไดกลาวไวดังนี ้

วุฒิชัย จํานงค (2523) กลาววา การตัดสินใจเปนเรื่องของการจัดการท่ี

หลีกเลี่ยงไมไดและในการ จัดการนั้น การตัดสินใจเปนหัวใจในการปฏิบัติงานทุก ๆ เรื่องทุก ๆ กรณี

เพ่ือดํา เนินการไปสูวัตถุประสงค อาจมีเครื่องมือมาชวยในการพินิจพิจารณา มีเหตุผลสวนตัวอารมณ 

ความรักใคร ชอบพอ เขามามีสวนเก่ียวของในการตัดสินใจ และมีลักษณะเปนกระบวนการอัน

ประกอบดวยข้ันตอนตางๆ ตอเนื่องกันไป ดังนี้ 

1) การแยกแยะตัวปญหา (problem identification) ในข้ันตอนแรกของ

การตัดสินใจนั้น จึงเปนเรื่องราวของการสรางความแนใจ ม่ันใจ โดยการคนหาความเขาใจกับตัว

ปญหาท่ีแทจริง ก็เพราะเหตุวากระบวนการตัดสินใจจะเริ่มตนตามข้ันตอนแรก เม่ือผูทํา การตัดสินใจ

มีความรูสึกวาไดเกิดปญหาข้ึนมา นั่นก็คือ เปนความรูสึกท่ีเกิดข้ึนภายในวาไดมีปรากฎบางสิ่ง 

บางอยางมิไดเปนไปตามท่ีคาดคิด 

2) การหาขาวสารท่ีเก่ียวกับตัวปญหานั้น(information search) การเสาะหา

ขาวสารตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับตัวปญหานั้นก็คือ การเสาะหาสิ่งท่ีเปนสาเหตุหรือสิ่งท่ีกอใหเกิดปญหา

นั้น ซ่ึงอาจจะไมใชสาเหตุโดยตรงก็ได 

3) การประเมินคาขาวสาร(evaluation of information) เปนความจํา เปน

ท่ีจะตองประเมินคาดูวา ขาวสารท่ีไดมานั้นถูกตอง เหมาะสมเพียงพอตรงกับเวลา และสามารถท่ีจะ

นําไปวิเคราะหปญหาไดหรือไม 

4) การกําหนดทางเลือก(listing alternative) เปนข้ันตอนสําคัญของการ

ตัดสินใจ คือ การกําหนดทางเลือกมากท่ีสุดเทาท่ีจะมากได เปนการท่ีพยายามจะครอบคลุมวิถีทางท่ี

จะแกปญหาไดหลายๆ วิธีถาเรามีขาวสารสมบูรณสําหรับปญหาแตละเรื่อง เราอาจจะกําหนด

ทางเลือกไดเหมาะสมและครอบคลุมอยางแทจริงได 

5) การเลือกทางเลือก(selection of alternative) เม่ือไดกําหนดทางเลือก

ตางๆ ออกมาแลว พรอมท้ังกําหนดลํา ดับความสําคัญและความเหมาะสมในการแกปญหา ข้ันตอน

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B9%81%E0%B8%99%E0%B8%A7%E0%B8%84%E0%B8%B4%E0%B8%94
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ตอไป คือ การเลือกทางเลือกท่ีจะปฏิบัติการตอไป(selection of a course of action) และข้ันนี้เอง

ท่ีเปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปวา เปนการตัดสินใจอยางแทจริง 

6) การปฏิบัติตามการตัดสินใจ(implement of decision) เม่ือทางเลือกได

ถูกเลือกเขามาแลว ก็เปนการปฏิบัติตามผลของการตัดสินใจหรือทางเลือก 

กุลชลี ไชยนันตา (2539, น.130) ไดสรุปลักษณะของการตัดสินใจจาก ลูมบา 

(Loomba, 1978:100-103) ไวดั งนี้  1) การตัดสิน ใจเป นกระบวนการของการเปรียบ เทียบ

ผลตอบแทนหรือผลประโยชนท่ีจะได รับจากทางเลือกหลายๆ ทาง โดยท่ีผูตัดสินใจจะเลือกทางเลือก

ท่ีใหประโยชนสูงสุด 2) การตัดสินใจเปนหนาท่ีท่ีจําเปน เพราะทรัพยากรมีจํากัด และมนุษยมีความ

ตองการไมจํากัด จึงจําเปนตองมีการตัดสินใจเพ่ือใหไดรับประโยชนและความพอใจจากการใช

ทรัพยากรท่ีมีจํากัดเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการ  3) ในการปฏิบัติงานของฝายตางๆ ในองคการ 

อาจมีการขัดแยงกัน เชน ฝายผลิต ฝาย บุคคล ฝายการเงินการบัญชี ฝายการบริหารงานบุคคล แตละ

ฝายอาจมีเปาหมายของการทํางานขัดแยงกัน ผูบริหารจึงตองเปนผูตัดสินใจชี้ขาด เพ่ือใหบรรลุ

เปาหมายขององคการโดยสวนรวม 4) กระบวนการตัดสินใจประกอบดวย 2 สวน คือ สวนแรกเปน

เรื่องเก่ียวกับการกําหนดวัตถุประสงคเปาหมาย ขอจํากัด การกําหนดทางเลือก สวนท่ีสอง เปนการ

เลือกทางเลือกหรือ กลยุทธท่ีดีท่ีสุดตามสภาวการณ   5) การตัดสินใจมีหลายรูปแบบ ข้ึนอยูกับ

จุดมุงหมายและลักษณะของปญหา เชน อาจแบงออกไดเปนการตัดสินใจตามลําดับข้ัน ซ่ึงมักเปนงาน

ประจํา เชน การจัดซ้ือวัสดุอุปกรณ ตารางการทํางาน เปนตน และการตัดสินใจท่ีไมเปนไปตามลําดับ

ข้ัน เปนการตัดสินใจเก่ียวกับปญหาท่ีไมไดเกิดข้ึนประจํา เปนปญหาท่ีเกิดข้ึนนาน ๆ ครั้ง เชน การ

ตัดสินใจเก่ียวกับการริเริ่มงานใหม เชน ตั้งคณะใหม หรือขยายโรงงานใหม เปนตน 

ศิริพร พงศศรีโรจน (2540, น. 187) กลาววา การตัดสินใจหรือการวินิจฉัยสั่ง

การ หมายถึง การเลือกปฏิบัติหรืองดเวนการปฏิบัติ หรือการเลือกทางดาเนินการท่ีเห็นวาดีท่ีสุดทาง

ใดทางหนึ่ง จากทางเลือกหลายๆ ทาง เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีตองการหรือการวินิจฉัยสั่งการ 

คือ การชั่งใจ ไตรตรองและตัดสินใจเลือกทางดาเนินงานท่ีเห็นวาดีท่ีสุดทางใดทางหนึ่งจากหลายๆ 

ทางเพ่ือให บรรลุวัตถุประสงคตามท่ีตองการ  

บรรยงค โตจินดา (2548, น.178) กลาววา การวินิจฉัยสั่งการหรือการ

ตัดสินใจ หมายถึง การท่ีผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาพิจารณาตัดสินใจและสั่งการในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

การวินิจฉัยสั่งการ หรือการตัดสินใจเปนเรื่องท่ีมีความสาคัญมาก เพราะการวินิจฉัยสั่งการจะเปนการ

เลือกทางเลือก ดาเนินการท่ีดีท่ีสุดในบรรดาทางเลือกหลายๆ ทาง  

สมคิด บางโม (2548, น. 175)  กลาววา การตัดสินใจ หมายถึง การตัดสินใจ

เลือก ทางปฏิบัติซ่ึงมีหลายทางเปนแนวปฏิบัติไปสูเปาหมายท่ีวางไว การตัดสินใจนี้อาจเปนการ

ตัดสินใจ ท่ีจะกระทาการสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือหลายสิ่งหลายอยาง เพ่ือความสําเร็จตรงตามท่ีตั้งเปาหมาย
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ไว ในทางปฏิบัติการตัดสินใจมักเก่ียวของกับปญหาท่ียุงยากสลับซับซอน และมีวิธีการแกปญหาให

วินิจฉัย มากกวาหนึ่งทางเสมอ ดังนั้นจึงเปนหนาท่ีของผูวินิจฉัยปญหาวาจะเลือกสั่งการปฏิบัติ โดยวิธี

ใด จึงจะบรรลุเปาหมายอยางดีท่ีสุดและบังเกิดผลประโยชนสูงสุดแกองคการนั้น  

Barnard ( 1983) ไดใหความหมายของการตัดสินใจไววา คือ "เทคนิคในการ

ท่ีจะพิจารณาทางเลือกตางๆ ใหเหลือทางเลือกเดียว"ไซมอน (Simon) ไดใหความหมายวา การ

ตัดสินใจ เปนกระบวนการของการหาโอกาสท่ีจะตัดสินใจ การหาทางเลือกท่ีพอเปนไปได และ

ทางเลือกจากงานตางๆ ท่ีมีอยู 

สรุปวา ทักษะภาวะผูนําดานการพิจารณาตัดสิน หมายถึง พฤติกรรมท่ี

แสดงออกของผูบริหารถึงกระบวนการตัดสินใจในการทํางาน กลาเผชิญปญหาท่ีเกิดข้ึน สราง

ทางเลือกอยางหลากหลาย ใหมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพเหมาะสม กับเวลา โอกาส ศักยภาพและ

ความตองการของทุกฝาย กอนการตัดสินใจในการทํางาน การใชกระบวนการการตัดสินใจ ของ

ผูบริหารท่ีจะตองทําดวยตนเอง การตัดสินใจเปนกิจกรรมหลักของผูนําทุกองคการ ผลจากการ

ตัดสินใจจากผูบริหารจะเปลี่ยนไปเปนนโยบายแผนงาน ตลอดจนการปฏิบัติงานตอไป ดังนั้น การ

ตัดสินใจ กลาเผชิญปญหาจึงถือเปนความสามารถหลักของผูบริหารทุกคน ผูบริหารท่ีตัดสินใจไดอยาง

มีคุณภาพ  มีประสิทธิภาพ  สรางทางเลือกท่ี  เหมาะสม เวลา โอกาส ศักยภาพ และความตองการ

ของทุกฝายท่ีเก่ียวของ ยอมจะทําใหการบริหารงานดําเนินไปดวยดี  มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  

ผูบริหารท่ีดี จึงตองมีทักษะและมีความสามารถในการตัดสินใจท่ีดี 

  2.2.9 ขอบขายทักษะภาวะผูนําดานมุงผลสัมฤทธิ์  

การศึกษาเปนเครื่องมือสําคัญในการพัฒนาศักยภาพของคน เปนปจจัยหลัก

ในการสรางและ พัฒนาความรู ความคิด และคุณธรรมของบุคคล เปนการถายทอดวัฒนธรรมและ

สรางภูมิปญญาใหแก บุคคล การจัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพจะชวยใหประชาชนมีคุณธรรม สามารถ

ดํารงอยูรวมกันในสังคมได อยางมีความสุข ซ่ึงผลสัมฤทธิ์ตางๆ เหลานี้เกิดจากระบบการศึกษาท่ีมี

คุณภาพ ซ่ึงปจจัยและกระบวนการขัดเกลาทางสังคมจะประสบผลสําเร็จตองอาศัยภาวะผูนําของผูนํา

องคกรใชการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ เปนเครื่องมือบริหารท่ีมาพรอมกับแนวคิดการบริหารซ่ึงมี

นักวิชาการกลาวไวดังนี้ 

ทศพร  ศิริสัมพันธ  (2543, น.146)  กลาววา  การบริหารแบบมุง

ผลสัมฤทธิ์  เปนการบริหารท่ีเนนการวางแผน  การกําหนดวัตถุประสงค  เปาหมาย  และกลยุทธการ

ดําเนินงานแบบมีสวนรวม  ผูบริหารในแตละระดับขององคการตองยอมรับและคํานึงถึง

ผลงาน  รวมท้ังตองใหความสําคัญกับการจัดวางระบบการตรวจสอบผลงานและการใหรางวัลตอบ

แทนผลงาน  (Performance  Related)  
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ทิพาวดี  เมฆสวรรค  (2543,น.12)  ไดใหความหมายของการบริหารแบบมุง

ผลสัมฤทธิ์  วาเปนการบริหารโดยมุงเนนท่ีผลลัพธหรือความสัมฤทธิ์ผลเปนหลัก  ใชระบบการ

ประเมินผลงานท่ีอาศัยตัวบงชี้เปนตัวสะทอนผลงานใหออกมาเปนรูปธรรม  เพ่ือการพัฒนาปรับปรุง

กระบวนการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึนและแสดงผลงานตอสาธารณะ 

ปยะชัย จันทรวงศไพศาล (2544) ไดนําเสนอหลักการบริหารแบบมุง

ผลสัมฤทธิ์ จากการปฏิบัติตามแนวทาง RBM ของ Canadian International Development 

Agency (CIDA) ไดกําหนดหลักการของ RBM ไว 5 ประการดังนี้ 

1. การมีสวนรวม (Partnership) การประสบความสําเร็จของ RBM นั้น

จะตองยอมรับวาผูมีสวนไดเสียท่ีเก่ียวของจะตองตระหนักและยอมรับความสําคัญของ RBM เสียกอน

วาผลสัมฤทธิ์ท่ีคาดหวังและทุกๆ ข้ันตอนของการดําเนินงาน RBM จะตองถูกกําหนดใหชัดเจนและ

ไดรับการสนับสนุนจากทุกฝายท่ีเก่ียวของ 

2. ความรับผิดชอบ (Accountability) ทุกหนวยงานทุกคนท่ีอยูในองคกรตาง

ตองรับผิดชอบในการดําเนินงานใหบรรลุตามผลสัมฤทธิ์ท่ีคาดหวัง 

3. ความโปรงใส (Transparency) ผลสัมฤทธิ์และตัวชี้วัดท่ีสําคัญตลอดจน

ขอมูลตางๆ ในการดําเนินงานตาม RBM จะตองไดรับการเฝาติดตามอยางตอเนื่อง นอกจากนี้การ

จัดทํารายงานยังตองเปนสิ่งจําเปน เพ่ือใชเปนหลักฐานในการติดตามตรวจสอบอยางโปรงใสใน

ภายหลัง 

4. ความเรียบงาย (Simplicity) แนวทางการดําเนินงานตาม RBM ไมควรวาง

ระบบใหซับซอน ตัวชี้วัดผลสมัฤทธิ์และกระบวนการตาง ๆ ควรจะถูกกําหนดอยางเหมาะสม งายตอ

การเขาใจและวัดผลไดอยางเหมาะสมและถูกตองภายในกรอบเวลาท่ีจํากัด 

5. การเรียนรูจากการปฏิบัติ (Learning by doing) การติดตามกระบวนการ

ผลสัมฤทธิ์ของกระบวนการตางๆ ของ RBM ควรดําเนินการอยางสมํ่าเสมอ จะทําใหเกิดการเรียนรู

จากประสบการณในระหวางการปฏิบัติงานนั้น และถาจําเปนตองปรับเปลี่ยนตองกระทําเพ่ือให

ประโยชนตอการปรับปรุงใหดีข้ึน 

สํานักงาน ก.พ.,( 2546; ปราชญา กลาผจญ และ ศิริพงษ เศาภายน, 2554; 

วีระยุทธ ชาตะกาญจน, มปป.)  กลาวถึงปจจัยของความสําเร็จในการบริหารวาการบริหารแบบมุง

ผลสัมฤทธิ์จะประสบความสําเร็จตองประกอบดวย 

1. ผูบริหารระดับสูงมีความเขาใจและสนับสนุน การบริหารแบบมุง

ผลสัมฤทธิ์จะประสบความสําเร็จก็ตอเม่ือผูบริหารระดับสูงมีความเขาใจและใหการสนับสนุนอยาง

เต็มท่ี คือสนับสนุนในการจัดทําระบบวัดผลการปฏิบัติงาน การใชขอมูลผลการวัดผลการปฏิบัติงาน 
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การจดัสรรงบประมาณ การสรางสิ่งจูงใจเพ่ือใหเจาหนาท่ีท่ีทํางานโดยมุงผลสัมฤทธิ์ รวมถึงการมอบ

อํานาจในการตัดสินใจเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความรับผิดชอบตอจากการปฏิบัติงาน 

1.1 การกําหนดพันธกิจและแผนกลยุทธท่ีชัดเจน ผูบริหารขององคการ

จะตองใหความสําคัญและเขาไปมีสวนรวมในกระบวนการกําหนดพันธกิจและแผนยุทธศาสตร 

วัตถุประสงคและเปาหมายของโครงการเพ่ือใหเกิดผล 

1.2 การใชขอมูลผลการปฏิบัติงานในการบริหาร ผูบริหารจะตองระลึก

เสมอวาการวัดผลไมไดทําใหการปฏิบัติงานดีข้ึนโดยอัตโนมัติ แตขอมูลจากการวัดผลการปฏิบัติงานจะ

เปนขอมูลท่ีชวยใหผูบริหารสามารถปรับปรุงเกณฑมาตรฐานในการทํางานใหดียิ่งข้ึน ดังนั้นผูบริหาร

จึงตองเอาขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหอยางรอบคอบเพ่ือกําหนดมาตรฐานท่ีจะปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน

ใหดีข้ึนตอไป 

2. การจัดระบบขอมูลผลการปฏิบัติงาน การจัดทําระบบขอมูลผลการ

ปฏิบัติงานจะตองคํานึงเสมอวา ระบบขอมูลนั้นสามารถท่ีจะแสดงถึงระดับการเปลี่ยนแปลงผลลัพธสู

เปาหมายขององคการได ซ่ึงจะตองจัดทําเพ่ิมเติมข้ึนจากระบบขอมูลเดิม ท่ีเนนปจจัยนําเขาแลละ

กิจกรรมเพ่ือใหผูบริหารมีขอมูลในการตัดสินใจไดดีข้ึน 

2.1 การพัฒนาตัวบงชี้ การเลือกตัวบงชี้จําเปนตอการใหบริการและการ

ตัดสินใจนั้นจะตองเลือกตัวบงชี้ใหครอบคลุมความตองการของผูมีสวนไดสวนเสียท่ีเก่ียวของ ซ่ึง

จะตองพัฒนาโดยผูท่ีมีประสบการณในงานดานนั้นๆ กับผูมีสวนไดสวนเสียกับงานนั้น ๆดวย โดยตัว

บงชี้จะมีท้ังสวนของปจจัยนําเขา กิจกรรม ผลผลิต และผลลัพธ รวมถึงตัวบงชี้ท่ีแสดงความพึงพอใจ

ของผูรับบริการ แตควรจะใหมีตัวบงชี้ในจํานวนเทาท่ีจําเปน โดยคํานึงถึงความคุมคาของการจัดทํา

และรักษาระบบขอมูลนี้ดวย 

2.2 การวางระบบสารสนเทศเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลและประมวลผลขอมูล 

ผูพัฒนาระบบจะตองมีความเขาใจในเนื้อหาสาระของโครงการหรืองานท่ีจะวัดผลการปฏิบัติงาน โดย

ตองคํานึงถึงการทํารายงานผลซ่ึงจะแยกเปน 2 สวน คือ สวนท่ีจะรายงานเปนชวงเวลาตามกําหนด

ทุกครึ่งความสําเร็จในการจัดทําระบบขอมูลการปฏิบัติงานท่ีใชประโยชนไดจึงอยูท่ีการจัดทําขอมูลท่ี

สะทอนผลงานจรงิ ทันเวลา และมีปริมาณขอมูลท่ีเหมาะสม โดยมีคาใชจายท่ีประหยัด 

3. การพัฒนาบุคลากรและองคการ ผูบริหารทุกระดับถือไดวามีบทบาท

สําคัญในการดําเนินงานโครงการตางๆ ใหบรรลุเปาหมายภายใตระบบบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ ์

ดังนั้นจึงจําเปนท่ีจะตองใหการพัฒนาผูบริหารไวลวงหนาใหสามารถปฏิบัติงานท่ีตองรับผิดชอบตอ

ผลสัมฤทธิ์ของงานภายใตสภาวะท่ีมีความคลองตัวและมีอํานาจในการบริหารเพ่ิมข้ึน ผูบริหารทุกคน

จะตองมีความรูในการวางแผนกลยุทธ การวัดผลการปฏิบัติงาน รวมถึงการใชขอมูลผลการปฏิบัติงาน

เพ่ือการตัดสินใจในการทํางานประจําวัน ในขณะเดียวกันจะตองมีระบบการพัฒนาและฝกอบรม
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เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานใหมีความชํานาญท่ีหลากหลายมากข้ึน เพ่ือใหมีศักยภาพท่ีจะสับเปลี่ยนบทบาท

หนาท่ีไดในยุคท่ีมีความเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และเขาใจเรื่องการวัดและการใชขอมูลผลสัมฤทธิ์ใน

การปฏิบัติงาน 

Canadian International Development Agency; CIDA (1999) กลาววา 

การบริหารแบบมุ งผลสัมฤทธิ์  เปนวิธีการในการปรับปรุงการบริหารให เกิดประสิทธิผล 

(Effectiveness) และโปรงใสสามารถตรวจสอบได (Accountability) โดยท่ีผูมีสวนไดสวนเสียเขามา

มีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย ประเมินความเสี่ยง กํากับติดตามกระบวนการดําเนินงานเพ่ือการ

บรรลุผลตามเปาหมายท่ีกําหนดไว รวมถึงการมีสวนรวมในการตัดสินใจทางบริหารและการรายงาน

ผลการปฏิบัติงาน 

สรุปวาทักษะภาวะผูนําดานมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออก

ของผูบริหาร ในการใชความรู ความเขาใจ ใชกระบวนการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ ในการดําเนิน

กิจกรรมขององคการ ใหบรรลุเปาหมาย ทุกคนมีสวนรับผิดชอบรวมกัน มีความโปรงใส ทุกฝายมีสวน

รวมในการดําเนินกิจกรรมในองคการใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ถึงการใชความรูความเขาใจ

ในแนวคิด หลักการ วิธีการ รวมท้ังกระบวนการดําเนินงาน ตามหลักการของการบริหารแบบมุง

ผลสัมฤทธิ์ (RBM) ของผูบริหาร ซ่ึง ในการบริหารแบบการมีสวนรวมของทุกฝาย ทุกคนรวมกัน

รับผิดชอบ และมีความโปรงใสในการทํางาน ทําใหกิจกรรมท้ังทางดานคุณภาพผูเรียน และกิจกรรม

ตางๆ  ในสถานศึกษา บรรลุวัตถุประสงคขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 1.3 การใชทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารโรงเรียน 

  การพัฒนาสถานศึกษาไปสูความเปนโรงเรียนแหงการเรียนรู  มีปจจัยท่ีเปนตัวแปรท่ี

เก่ียวของมากมาย  แตผลจากงานวิจัยจํานวนไมนอยท่ีมีความเห็นตรงกันประการหนึ่งวา  ภาวะผูนํา

เปนกุญแจสําคัญท่ีจะขับเคลื่อนแนวคิดเรื่องนี้ลงสูการปฏิบัติ จนสามารถบรรลุเปาหมายการเปน

โรงเรียนแหงการเรียนรู  เพราะถาผูนําสถานศึกษายังขาดความรูความเขาใจถึงความสําคัญ ตลอดจน

ขาดการสนับสนุนในการดําเนินงานทุกข้ันตอนของโรงเรียนแลว  ก็ยากท่ีจะสําเร็จได  ซ่ึงตอนตอไปนี้

จะขอสรุปการใชทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารโรงเรียนในฐานะท่ีเปนผูท่ีมีบทบาท 

หนาท่ีของผูนํา ในการผลักดันใหสถานศึกษาสูความเปนโรงเรียนแหงการเรียนรู  ใน  3  ดานท่ีสําคัญ  

ไดแก  ดานการกําหนดทิศทาง  ดานการพัฒนาบุคลากร  และดานการพัฒนาองคกรของโรงเรียน 

  1. บทบาทผูนําสถานศึกษาดานการกําหนดทิศทางของโรงเรียน  (Setting school 

directions) บทบาทของผูนําสถานศึกษาในดานนี้ครอบคลุมถึงการกําหนดนโยบาย  วัตถุประสงค

และเปาหมายของความเปนโรงเรียนแหงการเรียนรู  การทําใหบุคลากรและผูเก่ียวของทุกฝาย

มองเห็น และยอมรับตอภาพของโรงเรียนท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต  บทบาทของผูนําในดานนี้  ไดแก   

การกําหนดและจัดทําวิสัยทัศน(Identifying  and  articulating  a  vision)  ผูนําสถานศึกษาตอง
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ชวยทําใหโรงเรียน ไดรับความรวมมือจากบุคลากรตาง ๆ  ใหมารวมคิดและจัดทําวิสัยทัศนท่ีระบุถึง

แนวคิดท่ีดีท่ีสุด ของการจัดการเรียนการสอนของโรงเรียนแหงการเรียนรู  โดยผูนําตองสรางแรง

บันดาลใจผูอ่ืนใหกระหายท่ีจะชวยกันใหถึงเปาหมายนั้นสรางความเขาใจท่ีตรงกันตอการพัฒนาสู

ความเปนโรงเรียนแหงการเรียนรู  โดยผูนํารวมกับครูผูสอนและผูเก่ียวของในการแปลวิสัยทัศนของ

โรงเรียน ใหเปนพันธกิจ  และแผนปฏิบัติตาง ๆ  โดยผูนําตองชวยสรางความเขาใจ  คอยใหการ

สนับสนุนและความชวยเหลือในการขจัดอุปสรรคท้ังหลาย  ในเสนทางสูความเปนโรงเรียนแหงการ

เรียนรู  โดยเฉพาะอยางยิ่งความเขาใจในความรับผิดชอบรวมกัน ระหวางบุคลากรของโรงเรียนกับ

ผูปกครองและชุมชน ในการท่ีจะพัฒนาสถานศึกษาใหมีศักยภาพสูงในการจัดการศึกษาเพ่ือใหเกิดผล

ดีท่ีสุดตอผูเรียนและชุมชนของตนผูนําตองสรางความคาดหวังตอการปฏิบัติงานในระดับสูง (Crating 

high  performance  expectations) โดยผูนําจะตั้งความคาดหวังของตนตอคุณภาพของผลงานท่ี

ครูปฏิบัติ และผลการเรียนรูท่ีนักเรียนไดรับอยูในระดับสูง  ผูนําสถานศึกษาตองสนับสนุนการใช

ผลงานวิจัยและการทําวิจัยชั้นเรียนของครูเพ่ือการแสวงหาเทคนิควิธีสอนใหมๆ เพ่ือการยกระดับ

คุณภาพการเรียนรูของนักเรียนใหสูงข้ึน ชักจูงและสงเสริมใหครูผูสอนยอมรับในเปาหมายของกลุม 

(Fostering the acceptance of group goals)เนื่องจากความรวมมือรวมใจซ่ึงกันและกันเปน

คุณลักษณะสําคัญของโรงเรียนแหงการเรียนรู    

  2.  บทบาทผู นํ าสถาน ศึกษาด าน พัฒ นาบุ คลากร  (Developing people) 

ทรัพยากรบุคคลถือเปนสินทรัพยท่ีทรงคุณคาขององคการ  ครูและบุคลากรทางการศึกษาจึงเปน

ปจจัยสําคัญตอผลสําเร็จของการเปนโรงเรียนแหงการเรียนรู  ดังนั้นบุคคลเหลานี้จึงจําเปนตองไดรับ

การพัฒนาทักษะ  ความรูความสามารถ และการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนในการจัดการเรียนรูวิธีใหม

แกผูเรียน  ใหสอดคลองกับหลักการของโรงเรียนแหงการเรียนรู  โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนา

บุคลากรตามลักษณะการปฏิบัติงานท่ีดําเนินอยูในโรงเรียน  (School – based  professional  

development)  ซ่ึงผูนําสถานศึกษามีบทบาทท่ีจะทําไดอยูแลวตลอดเวลา  ไดแก สงเสริมกิจกรรม

การพัฒนาความเปนมืออาชีพของครูระหวางการปฏิบัติงาน เชน การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการดาน

พัฒนาทักษะการสอน  การจัดต้ังคลินิกเพ่ือความเปนเลิศทางการเรียนการสอน  การมีกิจกรรม การ

นิเทศแบบกัลยาณมิตร  หรือแบบเพ่ือนชวยเหลือเพ่ือน (Peers assisting peers) การสงเสริม

ความกาวหนาทางวิทยฐานะท่ีอิงกับการใชผลงานท่ีปฏิบัติจริงในชั้นเรียน  การสงเสริมการวิจัยในชั้น

เรียนของครู  การใหครูตั้งทีมงานเพ่ือวิจัยหารูปแบบการสอนท่ีเหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน  เปน

ตน  การสงเสริมกิจกรรมเหลานี้  ผูนําสถานศึกษาตองถือเปนเรื่องสําคัญท่ีตองจัดเวลาใหสะดวกแก

การทํากิจกรรมและถือวาเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติหนาท่ีซ่ึงตองคิดคํานวณใหนับเปนภาระงาน  

(Workload)  ของครู ผูนําสถานศึกษาตองรูจักสอนผูอ่ืนดวยพฤติกรรมแบบอยาง  (Role modeling)  

ของตน  กลาวคือ  ถาตองการใหครูผูสอนและผูเรียนมีนิสัยการใฝรู  ซ่ึงเปนคุณลักษณะสําคัญของ
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โรงเรียนแหงการเรียนรูแลว  ผูนําจะตองเปนบุคคลแรกท่ีตองแสดงพฤติกรรมแบบอยางของ  “ผู

เรียนรู  หรือ  Learner”  หรือทําหนาท่ีเปน “Learner leader” ปรากฎใหผูอ่ืนเห็นอยางสมํ่าเสมอ  

และนําสาระความรูใหมๆท่ีตนไดรับมาจากการเรียนรูแบงปนใหคนอ่ืนเกิดการเรียนรูดวย  พฤติกรรม

การทําตัวเปนผูเรียนรูของผูนํา  จะมีอิทธิพลท่ีสงผลใหครูผูสอนประพฤติตนเปน  “ผูเรียนรู” ตาม  

และพฤติกรรมแบบอยางในการเปน “ผูเรียนรู” ของผูนําและของครูผูสอนเม่ือปรากฏใหนักเรียนได

สังเกตเห็นอยูเนืองนิตย  ยอมมีอิทธิพลท่ีสงผลในการหลอหลอมพฤติกรรมของนักเรียนใหเปนผูใฝรูใฝ

เรียนตามไปดวยสงเสริมและเขารวมกับครูผูสอนเพ่ือสรางความเปน  “ชุมชนแหงวิชาชีพ”  

นอกจากนี้ควรสนับสนุนใหนักเรียนทุกคนเขาเปนสมาชิกของกิจกรรมชมรมตางๆ  ท่ีโรงเรียนควรมีให

นักเรียนไดเลือกตามความถนัดอยางหลากหลาย  เพราะชมรมดังกลาวเหลานี้ก็คือ ชุมชนแหงการ

เรียนรูของนักเรียนท้ังสิ้นนั่นเอง สงเสริมและกระตุนการใชปญญา  (Intellcetual stimulation)   

  3. บ ท บ าท ผู นํ าส ถ าน ศึ กษ าด าน ก าร พั ฒ น าอ งค ก าร  (Developing the 

organization)  เนื่องจากความเปนโรงเรียนแหงการเรียนรู  มีกระบวนการท่ีเปนเครือขายเชื่อมโยง

ท้ังภายในและภายนอกโรงเรียน ดังนั้นผูนําสถานศึกษาตองสามารถทําใหโรงเรียนไดทําหนาท่ีเปน

ชมุชนแหงวิชาชีพดานการเรียนรู เพ่ือสนับสนุนและสงเสริมการปฏิบัติภารกิจทางวิชาชีพของสมาชิกท่ี

เก่ียวของท้ังครูผูสอนและนักเรียน  ตลอดจนผูเก่ียวของอ่ืนๆ ผูนําสถานศึกษาจึงมีบทบาทในประเด็น

ตอไปนี้เสริมสรางความแข็งแกรงดานวัฒนธรรมของโรงเรียน (Strengthening school culture)  

โดยผูนําสามารถพัฒนาวัฒนธรรมของโรงเรียนท่ีฝงรากลึกดวยคานิยม ปทัสถาน ความเชื่อ  และ

ทัศนคติรวมกันของสมาชิกทุกคนในองคการท่ีนําไปสูความเอ้ืออาทร (Caring)  และความไววางใจ 

(Trust) ตอกัน เพราะวัฒนธรรมของโรงเรียนจะเปนตัวกําหนดแนวทางและบริบทตางๆ ของการ

ทํางานรวมกันเพ่ือนําไปสูเปาหมายเดียวกันของโรงเรียนทําการปรับปรุงแกไขโครงสรางองคการของ

โรงเรียน (Modifying organization  structure)  ผูนําสถานศึกษามีหนาท่ีตองตรวจสอบดูแลและ

ปรับปรุงโครงสรางองคการ เพ่ือใหมีความยืดหยุน  คลองตัวและสอดคลองกับคุณลักษณะของการ

เปนโรงเรียนแหงการเรียนรู  ซ่ึงไดแก  การจัดโครงสรางงานและการมอบหมายงานท่ีเนนรูปแบบ

ทีมงานมากข้ึน  การจัดตารางเวลาของครูท่ีคิดใหเปนภาระงานท่ีประกอบดวย  ชั่วโมงสอน  ชั่วโมงครู

พบปะเพ่ือปรึกษาหารือเพ่ือนรวมงาน   การวางแผนการสอน  การประเมินผลการเรียน  การ

แกปญหาและการพัฒนานักเรียนเฉพาะราย เปนตน  ครูควรมีภาระงานรับผิดชอบตอวันตอสัปดาหท่ี

ไมหนักจนเกินไป  ผูนําตองปรับปรุงเกณฑการประเมินใหความดีความชอบท่ียึดผลการทํางานแบบทีม  

และตองเปนไปเพ่ือการสรางคุณภาพการเรียนรูของนักเรียนใหสูงข้ึน  การปรับปรุงหองเรียนใหเหมาะ

กับวิธีการสรางคุณภาพการเรียนรูของนักเรียนสูงข้ึน  การปรับปรุงหองเรียนใหเหมาะสมกับวิธีสอน

ของครู  และวิธีการเรียนรูของนักเรียน  มีการจัดหาวัสดุอุปกรณ  เครื่องมือและทรัพยากรเพ่ือการ

เรียนรูอ่ืน ๆ  อยางเพียงพอ  ตองพยายามหาทางลดงานเชิงธุรการของครูใหนอยลง  ตองปรับปรุง
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กฎเกณฑระเบียบตาง ๆ ท่ีไมเอ้ือตอการจัดการเรียนรูสมัยใหม  เปนตน  โครงสรางองคการของ

โรงเรียนจึงเปนกรอบหลักของการปฏิบัติงาน  โดยโครงสรางอาจชวยสงเสริมหรืออาจกลายเปน

อุปสรรคตอการทําหนาท่ีของครูใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียนแหงการเรียนรูก็ได  ผูนําท่ีชาญฉลาด

จึงพยายามปรับปรุงแกไขโครงสรางใหมีลักษณะและเง่ือนไขเชิงบวกตอการสอนและการเรียนรูของครู

และนักเรียนสรางกระบวนการใหเกิดความรวมมือรวมใจ  (Building collaboratiove process) 

ผูนําสถานศึกษาตองสงเสริมใหการปฏิบัติภารกิจของโรงเรียนเปนไปในลักษณะท่ีใหโอกาสแกครู

อาจารย  ไดเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจตอประเด็นสําคัญท่ีมีผลกระทบตอตัวครู หรือตอการ

ปฏิบัติงานดานวิชาชีพของครู  ดวยวิธีการมีสวนรวมเชนนี้  ผูนําสามารถท่ีจะนําพาโรงเรียนไปสู

ผลสําเร็จตามเปาหมายท้ังสวนบุคคลและโรงเรียนโดยรวมไดอยางราบรื่นการบริหารจัดการ

สภาพแวดลอม (Managing the environment) ผูนําสถานศึกษาจําเปนตองทํางานรวมกับตัวแทน

กลุมตาง ๆ  ท่ีเปนสภาพแวดลอมของโรงเรียน  ซ่ึงไดแก  ผูปกครอง  สมาชิกของชุมชน  นักการเมือง  

ภาคธุรกิจเอกชน  ตลอดจนหนวยงานภาคราชการท้ังหลายท่ีแวดลอมโรงเรียน  เพ่ือใหคนเหลานี้

เขาใจ และมีภาพลักษณท่ีเปนบวกตอวิสัยทัศน และเปาหมายของโรงเรียน  และใหการสนับสนุน

ปจจัยดานตาง ๆ  โดยเฉพาะอยางยิ่งทรัพยากรเพ่ือการเรียนรูจากชุมชนตอโรงเรียน  การสราง

สัมพันธภาพอันดีตอกันกับหนวยงานและบุคคลดังกลาวจึงเปนบทบาทสําคัญสําหรับผูนํา  แตตอง

คํานึงถึงการวางตําแหนงแหงท่ี  (Positioning)  ของโรงเรียนในทามกลางสภาพแวดลอมดังกลาวได

อยางเหมาะสม ไมมากหรือนอยเกินไป  และตองเปนไปเพ่ือผลประโยชนของสวนรวมเปนสําคัญ การ

นําฐานคิดทางทฤษฎีเก่ียวกับทักษะภาวะผูนําไปใชในการบริหารและพัฒนาการศึกษา  การพัฒนา

ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานถือวาเปนกรอบสําคัญในการปฏิรูปการศึกษา  โดยมุงหมายใหผูบริหาร

สถานศึกษาพัฒนาตนเองและพัฒนางานอยางตอเนื่อง  ซ่ึงการบริหารและพัฒนาการศึกษาในปจจุบัน

จะมีลักษณะแตกตางไปจากเดิมมากโดยสถานศึกษาจะมีอํานาจในการบริหารและจัดการศึกษาดวย

ตนเองมากข้ึนทําใหผูบริหารสถานศึกษาจะตองปรับบทบาทหนาท่ีเพ่ือปฏิบัติงานในรูปแบบใหมได

อยางยั่งยืน  จึงมีความจําเปนตองมีการพัฒนาผูบริหาสถานศึกษาใหมีทักษะทางการบริหารงานอยาง

ตอเนื่องเพ่ือใหมีความรูความเขาใจ  มีความพรอม  มีสมรรถนะและศักยภาพ  มีขวัญกําลังใจในการ

ปฏิบัติงาน  สามารถบริหารจัดการศึกษาและดําเนินการปฏิรูปการเรียนรูในสถานศึกษาไดอยางมี

ประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล  สามารถบริหารจัดการและสนับสนุนเพ่ือพัฒนาคุณภาพการ

จัดการเรียนการเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสงผลตอคุณภาพผูเรียนตาม

เจตนารมณของการจัดของชาติไปสูอนาคตใหมซ่ึงเปนสิ่งสําคัญท่ีจะสงผลใหผูบริหารสถานศึกษามีผล

ปฏิบัติงานท่ีดีข้ึนท้ังในมิติดานการพัฒนาบุคคล  มิติดานการพัฒนาระบบบริหารงาน  มิติดานการ

ทํางานเปนทีมและมิติดานการพัฒนาสถานศึกษาอยางยั่งยืน การพัฒนาทักษะภาวะผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษาจึงเปนเรื่องท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งในยุคของการปฏิรูปการศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ท่ี
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ประเทศไทยกําลังทาทายกับการเปลี่ยนแปลงไปสูยุค“ประเทศไทย 4.0” หรือ “ไทยแลนด 4.0” ซ่ึง

ตองอาศัยฐานการพัฒนาไปสูเปาหมายในอนาคตโดยอาศัยการพัฒนาคุณภาพการศึกษาทุกระดับเปน

ฐานเพ่ือการพัฒนาท่ียั่งยืน  ท้ังนี้  การพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาใหมีความพรอมในการบูรณาการ 

(Integration)  ทักษะ  (Skill)  ความรู  (Knowledge) คุณลักษณะ  (Trait)  นิสัย  (Habit)  และ

ทัศนคติ  (Attitude) จึงเปนสิ่งท่ีสําคัญอยางยิ่งซ่ึงจะสงผลดีโดยตรงตอการปฏิบัติงานในสถานศึกษา

ยุคใหมและเพ่ือเปนการเพ่ิมคุณคาในการพัฒนาทักษะภาวะผูนําในองคการสถานศึกษายุคใหมให

สามารถบรรลุเปาหมายการปฏิบัติงานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลไดสูงสุดตอ

การพัฒนาประเทศไปสูอนาคตท่ียั่งยืน (บุญชวย สายราม, 2561)   

  Senge (1990 ) กลาววา“องคการท่ีมีการขยายขีดศักยภาพอยางตอเนื่อง  เพ่ือสราง

อนาคตใหมท่ีดีกวาใหกับตนเองอยูตลอดเวลา” หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง “องคการแหงการเรียนรูก็คือ  

หนวยงานซ่ึงประกอบดวยบุคลากรทุกระดับ  ท่ีตางรวมมือรวมใจกันสงเสริมพัฒนาศักยภาพใหแกกัน  

รวมท้ังศักยภาพขององคกรใหสูงข้ึน  เพ่ือใหสามารถดําเนินการใหเกิดผลงานไดระดับคุณภาพตามท่ี

ปรารถนา” Senge  และคณะ  ใหคําอธิบายเพ่ิมเติมวา  การสรางสรรคใหเกิดองคการแหงการเรียนรู

ท่ีเขมแข็งก็คือ การทําใหคนในองคการรูจักเรียนรูการทํางานรวมกันเปนทีมงานท่ีดีจนสามารถ

ยกระดับผลสําเร็จขององคการใหสูงยิ่งข้ึน  ท้ังนี้ในกระบวนการพัฒนาทีมงานใหเปนทีมงานชั้นยอด

จนสามารถรวมสรางและรวมขับเคลื่อนวิสัยทัศนรวม  (Shared  vision)  ไดนั้น  สมาชิกแตละคน

ของทีมงานจะไดรับการพัฒนาความรูและทักษะใหมๆ  ท่ีใชปฏิบัติงาน  เพ่ือยกระดับผลงานใหสูงข้ึน  

และจากการมีโอกาสทํางานรวมกันเชนนี้ทําใหสมาชิกของทีมงานไดแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน

พรอมไปกับการเรียนรูวิธีทํางานของตนใหมีประสิทธิผลยิ่งข้ึน  โดย Senge ไดอธิบายถึงทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลในองคการแหงการเรียนรูวา “เม่ือเวลาผานไป  หลังจากสมาชิกทีมงานแตละคนมองเห็น

และไดประสบการณจากมุมมองโลกในแงท่ีแตกตางของกันและกัน  ก็จะเริ่มเกิดความเชื่อและมี

สมมติฐานใหมข้ึน ซ่ึงนําไปสูการพัฒนาทักษะและศักยภาพของตนตามมา  ท่ีเรียกวา  “วงจรของการ

เรียนรูแบบลุมลึก  (deep  learning  cycle)”  อันเปนองคประกอบสําคัญยิ่งขององคการแหงการ

เรียนรู  เพราะเปนปจจัยชวยพัฒนาท้ังดานศักยภาพและสรางกระบวนทัศนใหมใหแกบุคคลและ

องคการโดยรวม”   

  Senge et al., (1994, p.18) เสนอแนะวา หัวใจของการสรางองคการแหงการเรียน

รูอยูท่ีการเสริมสรางหลักการหรือวินัยท่ีสําคัญ 5 ประการใหเกิดผลจริงจังในรูปของการนําไปปฏิบัติ  

(practice)  ท้ังนี้คําวา  “วินัย  (disciplines)” หมายถึง  ตัวทฤษฎีหรือเทคนิควิธีท่ีจําเปนตองศึกษา

ใครครวญใหเกิดความเขาใจอยางถองแท  จนสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางคลองแคลวมีประสิทธิผล  

หลักการหรือวินัย 5 ประการ ไดแก 1) ความรอบรูแหงตน  (Personal mastery) 2)  แบบแผน

ความคิดอาน  (Mental model) 3)  วิสัยทัศนรวม  (Shared  vision) 4) การเรียนรูของทีม  (Team  
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learning) และ  5)  การคิดอยางเปนระบบ  (Systems thinking) ในท่ีนี้จะกลาวถึงการประยุกตใช

หลักการท้ัง 5 ประการเพ่ือสรางโรงเรียนแหงการเรียนรู (Learning  school)  ตามกรอบแนวคิดของ  

Senge  ดังนี้   

  หลักการท่ี  1  :  ตองพัฒนาความรอบรูแหงตน  (Personal  mastery)  ของ

สมาชิกความรอบรูแหงตน  หมายความวา  ทุกคนท่ีอยูในโรงเรียนท่ีเปนองคการแหงการเรียนรูจะตอง

เขาใจวา  ตนมีสวนรวมรับผิดชอบตอการสรางผลงานหรือความสําเร็จของโรงเรียนโดยรวม  ครูแตละ

คนจะตองตระหนักวา  ตนตองปฏิบัติงานในฐานะเปนสมาชิกของทีมงานท่ีจะตองรวมกันนําพาและ

ยกระดับผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน  ตลอดจนความสําเร็จของผูปกครองและของชุมชนใหสูงข้ึน  ความ

รอบรูแหงตน  จึงหมายความวา  ครูทุกคนจะตองมีพันธะผูกพันตอการประกอบวิชาชีพครูของตน

เยี่ยงมืออาชีพ  และตองเปนสมาชิกท่ีดี  เพ่ือชวยเหลือใหทีมงานของตนมีผลงานระดับสูงยิ่งข้ึนเทาท่ี

จะทําได  ครูแตละคนจะตองมีความผูกพันตอเพ่ือนรวมงานดวยการสรางบรรยากาศท่ีดีของท่ีทํางาน  

และรวมมือรวมใจกันยกระดับคุณภาพการเรียนการสอนของนักเรียนใหดีท่ีสุด  การสรางความรอบรู

แหงตนของครูก็คือ  การรวมการเรียนรูไปกับนักเรียน  ครูจึงมีบทบาทตองเปนผูเรียนรู  (Teachers  

as  learners)  ในขณะท่ีปฏิบัติงานสอนอีกดวย 

  หลักการท่ี  2  :  ตองมีแบบแผนความคิดอาน  (Mental  model) 

  แบ บแผนความ คิ ดอ าน   ห มาย ถึ ง  ความ เชื่ อ ท่ี ฝ งลึ กอยู ภ าย ในบุ คคล  

(unconscious  assumptions)  ท่ี มีตอสิ่ งตาง ๆ  จึ งเปนปทัสถานท่ี มีลักษณะไม เปน คําพูด  

(unspoken  norms)  แตมีอิทธิพลในการกําหนดวาโรงเรียนของตนจะดําเนินการตอภารกิจตาง ๆ  

อยางไร  เชน  แบบแผนความคิดอานของคนท่ีเปนนักการศึกษา  จะตองตอบตนเองใหไดวา  ในฐานะ

ท่ีเปนมืออาชีพตนจะมีหลักคิดและวิธีการจัดกิจกรรมดานการเรียนรู  การสอน  การบริหารพฤติกรรม

บุคคลในโรงเรียน  ตลอดจนการใชภาวะผูนําไดอยางไร  เปนตน  เนื่องจากแบบแผนความคิดอาน

เหลานี้มักไมไดถูกหยิบยกข้ึนมาพิจารณาวามีความเหมาะสมเพียงไร  มีอะไรบางท่ีโรงเรียนไดทํา  

หรือมีอะไรบางท่ีควรทําแตยังไมไดทํา  ดังนั้นถาเปนโรงเรียนแหงการเรียนรูแลว  ประเด็นตาง ๆ ท่ี

เปนแบบแผนความคิดอานดังกลาวเหลานี้ จะถูกหยิบยกข้ึนมาพิจารณาตรวจสอบรวมกัน ของทุกฝาย

ท่ีมีสวนไดเสีย  (Stakeholders)  เชน  สิ่งท่ีโรงเรียนเชื่อและใชเปนแนวทางจัดการศึกษาอยูนั้น 

สอดคลองกับสิ่งท่ีเปนวิสัยทัศนของโรงเรียนซ่ึงทุกฝายรวมกําหนดข้ึนหรือไม  หรือนักเรียนไดรับการ

สงเสริมใหเกิดการเรียนรูอยางเต็มศักยภาพหรือไม  และสอดคลองกับความคาดหวังของผูปกครอง

และชุมชนเพียงไร   ตลอดจนกฎเกณฑ  ระเบียบปฏิบัติ  และวิธีการตาง ๆ  ท่ีโรงเรียนใชดําเนินการ

อยูนั้น  มีความสอดคลองหรือขัดแยงกับความเชื่อ  วิถีชีวิต  และวิสัยทัศนท่ีสังคมคาดหวังตอโรงเรียน

หรือไมเพียงไร  เปนตน 
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  หลักการท่ี  3  :  ตองสรางวิสัยทัศนรวม  (Shared  vision)  ของโรงเรียน  

  วิสัยทัศนรวม  หมายถึง  ภาพในอนาคตของโรงเรียนท่ีทุกคนรวมกันวาดฝน  และ

ปรารถนาท่ีจะใหเกิดข้ึนจริงกับโรงเรียนของตน  วิสัยทัศนรวมจึงทรงพลังท่ีชวยยึดเหนี่ยวทุกคนใหเกิด

ความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวข้ึน  และมีความรูสึกรวมในเปาหมายท่ีจะตองกาวไปใหถึง  ดังนั้นวิสัยทัศน

รวมจึงเปนพลังขับเคลื่อน ใหภารกิจทุกอยางของโรงเรียนมุงไปสูเปาหมายเดียวกัน  วิสัยทัศนรวมมิได

เกิดข้ึนหรือเปนของผูหนึ่งผูใดโดยเฉพาะ  วิสัยทัศนรวมท่ีดีควรมีความชัดเจนท้ังเปาหมายและ

แนวทางท่ีสามารถบรรลุไดจริง  และไมควรเปนเพียงแตขอความสั้นๆ  ท่ีกระชับชัดเจนดึงดูดใจเทานั้น  

แตควรมีพลังในการกํากับพฤติกรรมของบุคคลใหปฏิบัติงานสอนไดตรงกับความคาดหวัง  อยางมี

ความหวังและมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติภารกิจท้ังของสวนตนและของทีมงานโดยเต็มความสามารถ  

โดยยึดหลักการทําเพ่ือสวนรวมรวมกัน 

  หลักการท่ี  4  :  สงเสริมใหเกิดการเรียนรูแบบทีม  (Team  learning) 

  การเรียนรูแบบทีมเปนปจจัยท่ีสําคัญสําหรับโรงเรียนแหงการเรียนรู  เปนท่ีประจักษ

แลววา  ผลงานท่ีเกิดจากการทํางานรวมกันแบบทีมยอมมากกวาผลรวมของงานท่ีแตละคนทํา ซ่ึง

เรียกวาเปนการได  “พลังทวีคูณ  หรือ  Synergy”ข้ึน  ท้ังนี้เพราะการเรียนรูท่ีสมาชิกแตละคนได

ระหวางทํางานแบบทีม  ทําใหไดเพ่ิมทักษะและศักยภาพเฉพาะตนมากยิ่งข้ึน  ยอมสงผลใหทักษะ

และศักยภาพโดยรวมของทีมสูงข้ึนตามไปดวย Senge  เสนอแนวปฏิบัติสําหรับโรงเรียน  เพ่ือสราง

การเรียนรูแบบทีม  ไดโดยการใชวิธีเสวนา  (Dialogue)  และวิธีอภิปรายถกปญหา  (Discussion)  

โดยทีมงานอาจประกอบดวย ผูบริหารครูผูสอน และผูปกครอง  มารวมกันถกปญหาในประเด็นตาง ๆ

ท่ีโรงเรียนดําเนินการอยู เชน วิธีการจัดชั้นเรียน  (Classroom  structure)  การจัดตารางสอน  

เทคนิควิธีสอน  วิธีวัดผลประเมินผล  วิธีจูงใจใหนักเรียนมีนิสัยใฝรูใฝเรียน  ตลอดจนการบริหาร

จัดการโรงเรียนในดานตาง ๆ  เปนตน  Senge  เชื่อวา  กิจกรรมการจัดเสวนาหรือการอภิปราย  

นอกจากสามารถชวยสรางการเรียนรูของทีมแลว  ยังเปนกิจกรรมเพ่ือการพัฒนาบุคลากรโดยใช

โรงเรียนเปนฐาน (School-based staff development) ซ่ึงเปนวิธีการพัฒนาองคการหนึ่งท่ี มี

ประสิทธิผล  และเปนการสรางภาวะผูนําใหแกทุกคนท่ีรวมอยูในทีม  ดังนั้นโรงเรียนแหงการเรียนรู  

จึงควรมีกิจกรรมตาง ๆ  ใหสมาชิกของทีมไดแลกเปลี่ยนเรียนรูขอมูลตลอดจนความคิดเห็นตาง ๆ

ระหวางกัน  โดยผานกระบวนการเสวนาและการอภิปรายรวมกันอยางตอเนื่องอยูเปนเนืองนิตย  จน

กลายเปนวัฒนธรรมขององคการไปในท่ีสุด 

  หลักการท่ี  5  :  พัฒนาการคิดอยางเปนระบบ  (System  thinking) 

  การคิดอยางเปนระบบ  หมายถึง  ความสามารถของสมาชิกในองคการแหงการ

เรียนรู  ท่ีสามารถมองเห็นองคการในลักษณะของภาพรวมซ่ึงประกอบข้ึนจากองคประกอบยอยตางๆ  

(See  the  forest  for  the  trees)  กลาวคือ  ในโรงเรียนแหงการเรียนรูครูจะมีแนวโนมท่ีเห็นวา  
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การปฏิบัติงานของแตละคนก็ดีหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีจัดข้ึนก็ดี  ลวนมีความสัมพันธเชื่อมโยงตอการ

ดําเนินภารกิจโดยรวมท้ังหมดของโรงเรียน  การคิดอยางเปนระบบของโรงเรียนแหงการเรียนรูก็คือ  

สมาชิกจะมีทักษะในการพิจารณาเห็นความสัมพันธของสวนยอยท่ีมีตอองครวมของโรงเรียน  และให

การยอมรับวาถาการดําเนินงาน  ณ จุดใดจุดหนึ่งเกิดปญหาข้ึน ก็จะสงผลกระทบตอการดําเนินงาน

ของจุดอ่ืนดวย  ตัวอยางเชน  ถาการเรียนการสอนวิชาคณิตศาสตรในชั้นเรียนหนึ่งเกิดปญหา  ยอม

สงผลกระทบตอการเรียนวิชาวิทยาศาสตรของนักเรียนตามมา  หรือถาการเรียนการสอนใหนักเรียนมี

ทักษะคอมพิวเตอรและภาษาอังกฤษเกิดปญหา ก็ยอมสงผลกระทบตอการจัดการเรียนการสอนแบบ  

E – learning  ของนักเรียน  เปนตน   กลาวโดยสรุป  การคิดอยางเปนระบบเปนวิธีการคิดของ

บุคคล  ในการมองสิ่งตาง ๆ  ในลักษณะของความสัมพันธระหวางสวนยอยกับสวนรวม  (Part – 

whole  relationship)  ทําใหแตละคนมองภาพรวมของโรงเรียนขณะปฏิบัติงานไดชัดเจน อยางไรก็

ตามการใชหลักการหรือวินัย 5 ประการท่ีเปนองคประกอบขององคการแหงการเรียนรู  มาประเมิน

โรงเรียนตางๆ  ในสหรัฐ  

   Senge (1990)  ไดภาพอยางกวางๆ วา  โรงเรียนเทาท่ีมีอยูในขณะนี้  สวนใหญยัง

หางไกลตอความเปนโรงเรียนแหงการเรียนรู  ถาเทียบกับนิยามท่ีวา  “องคการแหงการเรียนรูคือ  

องคการท่ีคนทุกระดับรวมกันพัฒนาศักยภาพซ่ึงกันและกันใหสูงข้ึนอยางตอเนื่อง  เพ่ือท่ีจะไดชวยกัน

สรางสิ่งใหมท่ีพวกตนปรารถนา”  แตขอเท็จจริงท่ีไดจากการสอบถามนักการศึกษาจํานวนมาก  ได

ความเห็นท่ีสอดคลองกันวา  ครูสวนใหญรูสึกวาตนยังอยูในภาวะถูกกดดันใหตองอยูภายใตระเบียบ  

กฎเกณฑ  เปาหมายและวัตถุประสงคตาง ๆ  มากมายท่ีผูอ่ืนกําหนดใหปฏิบัติ  ท้ังท่ีหลายอยางนั้นตน

ก็ไมเห็นดวย  และไมมีความเชื่อเชนนั้นก็ตาม  นอกจากนั้นยังพบวา  ครูผูสอนสวนใหญไมคอยมี

โอกาสไดทํางานรวมกันในลักษณะท่ีเปนกลุมกอน  จึงขาดความรูสึกถึงความจําเปนตอการเรียนรู

รวมกัน  ซ่ึงมีปรากฏใหเห็นอยูในโรงเรียนท่ัวไป   

  Senge  และคณะ  (2000, p.55)  ยังไดเสนอแนะเพ่ิมเติมวา  ถาจะพัฒนาให

สถานศึกษาเปนโรงเรียนแหงการเรียนรูนั้น  จําเปนตองปรับภายในโรงเรียนในประเด็นตอไปนี้ การ

เรียนการสอนของโรงเรียนตองเนนการยึดผูเรียนเปนสําคัญ  (learner – contered)  มากกวายึด

ผูสอนเปนศูนยกลาง  (teacher – contered)ในการดําเนินงานตองกระตุนและใหการยอมรับถึง

ความสําคัญของความหลากหลาย  (diversity)  แทนการทําแบบเดียวกัน  (homogeneity)  เชน  

การจัดทําหลักสูตรและการจัดกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียน  จึงตองยึดหลักการของทฤษฏีพหุปญญา  

(multiple  intelligences) เปนตน สรางความเขาใจและยอมรับวา  ในการเปลี่ยนแปลงนั้น ทุก

องคประกอบจะตองเก่ียวพันและสงผลกระทบตอกันตลอดเวลา   

  สรุปไดวา ในศตวรรษท่ี 21 นี้    ทุนทางปญญา หรือ Intellectual  capital  

กลายเปนทรัพยากรสําคัญท่ีสุดขององคกรและของประเทศชาติ  กลาวคือ  ชาติใดท่ีทุมเททรัพยากร
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และใหความสําคัญสูงในการจัดการศึกษาอยางมีคุณภาพของเยาวชน ยอมประกันไดวาชาตินั้นจะมี

ระดับความสําเร็จทางเศรษฐกิจสูงอยางแนนอน  ดังนั้นภาวะทาทายตอผูนําทางการศึกษาก็คือ  จะทํา

อยางไรใหเด็กทุกคนมีระดับผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการอยูในระดับสูง  แทนท่ีเคยมีเด็กเพียงจํานวนนอย

นิดท่ีประสบผลสําเร็จเชนนั้น  ปญหาใหมท่ีเผชิญหนาก็คือ  ขณะท่ีเรากาวเขาสูยุคศตวรรษท่ี 21 แต

บรรดาโรงเรียนและวิธีสอนท่ีมีอยูนั้นถูกออกแบบมาเพ่ือยุคศตวรรษท่ี 19 เทานั้น โรงเรียนในวันนี้

หรือเม่ือวานนี้  ยอมไมเหมาะสมกับความตองการของสังคมอีกตอไป  การปรับโรงเรียนใหสอดคลอง

กับโลกอนาคต  จําเปนตองมีกลยุทธิ์ใหม (New  strategies)  มีกระบวนการบริหารจัดการใหม 

(New  processes)  และตองมีทัศนคติใหม (New  mindset)  กลาวโดยรวม  เราตองการกระบวน

ทัศนใหมดานทักษะภาวะผูนําทางวิชาการ  ทักษะภาวะผูนําของผูบริหารในยุคศตวรรษท่ี 21  เพ่ือ

ปรับเปลี่ยนโรงเรียนใหเปนองคการท่ีรอบรูและสงเสริมการใชความสามารถสูงสุดของครู  เพ่ือให

สามารถออกแบบการจัดกิจกรรมและประสบการณการเรียนรูอยางมีคุณภาพใหแกนักเรียนทุกคน 

 1.4 แนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารโรงเรียน 

  การพัฒนาเพ่ิมทักษะและขีดความสามารถของบุคลากรผูนําในองคกร ลวนมี

บทบาทท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีหัวหนางานหรือผูนํา จะตองเปนผูท่ีมีความรูความสามารถและทักษะในหลายๆ

ดาน  เชน มีทักษะการเปนหัวหนางานและภาวะผูนําท่ีดี ซ่ึงการพัฒนาภาวะผูนํา จึงเปนการเติมเต็ม

และเสริมสรางใหผูนําไดพัฒนาขีดความสามารถ  สามารถนําพาองคกรไปถึงเปาหมายและบรรลุ

วัตถุประสงคท่ีตองการ แนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารโรงเรียน ได

มีนักวิชาการ กลาวไว ดังนี้  

  Fullan (2007) ไดกล าวถึงแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทักษะภาวะผูนํ าเปน

กระบวนการเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลง อันจะเชื่อมโยงไปสูภาวะผูนําท่ีจะตองผานการพัฒนาตาม

องคประกอบ 5 ประการของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (The Five  Component  of Change  

Leadership) ซ่ึงการพัฒนาทักษะภาวะผูนํามีลักษณะพิเศษท่ีแสดงใหเห็นถึงการปรับเขาหากันในทาง

ทฤษฎีตั้งอยูบนฐานแหงความรูและกลยุทธท่ีจะชวยใหผูนําเผชิญหนากับปญหาท่ีมีความซับซอนได 

สามารถนําทามกลางความเปลี่ยนแปลงอยางมีพลังภายใตการขับเคลื่อน โดยอาศัยความกระตือรือรน 

(Enthusiasm) ความหวัง (Hope) และพลังขับ (Energy) ท่ี ประกอบไปดวย (1) เปาหมายเชิง

จริยธรรม (Moral Purpose)  หมายถึง การปฏิบัติของผูนําโดยความตั้งใจ (Intention) ท่ีจะสรางชีวิต

เชิงบวก ท้ัง นี้เพ่ือใหการนําทามกลางการเปลี่ยนแปลงเกิดประสิทธิผล เปาหมายดังกลาวเปน

สิ่งจําเปนตอการนําองคการทุกแหงไปสูผลสําเร็จในระยะยาว (2) ความเขาใจการเปลี่ยนแปลง 

(Understanding  Change) ความเขาใจการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งจําเปนสําหรับผูนํา 

  Goldsmith (2006) กลาวถึงแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทักษะภาวะผูนํา เปน

กระบวนการของการพัฒนาบุคคล  กลุมบุคคล หรือองคกร โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหบุคคลเกิดทักษะ
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ในการทํางานหรือนําผลท่ีไดไปปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของบุคคล หรือ องคกร เปนการกําหนด

กระบวนการพัฒนาบุคคลใหเปนผูมีความรูความชาญผานโปรมแกรมการพัฒนาและการฝกอบรม

บุคลากร การพัฒนาทักษะภาวะผูนั้นเก่ียวของกับพ้ืนฐานสําคัญ  3 ประการ ไดแก การพัฒนาบุคคล 

(Individual  Development) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) และการพัฒนาองคกร 

(Organizational  Development) เปนการเชื่อมโยงการพัฒนาความรูใหม และเพ่ิมทักษะการ

บริหารงาน  หรือการปรับปรุงพฤติกรรมของบุคคลเพ่ือชวยใหบุคคลเกิดความตระหนักในการ

ปรับปรุงผลการปฏิบติงาน อีกนัยหนึ่ง หมายถึงการพัฒนาบุคลากรจะใหความสําคัญกับการใช

โปรแกรมฝกอบรมเพ่ือยกระดับของผลปฏิบัติงานปจจุบันไปสูระดับของผลปฏิบัติงานท่ีพึงปรารถนา

อนาคตเปนกลยุทธท่ีมีความซับซอนนําไปสูการเปลี่ยนแปลงทางความเชื่อทัศนคติ  คุณคา และ

โครงสรางขององคกรและความสามารถในการปรับตัวองคกรเพ่ือตอบสนองตอการใชเทคโนโลยี่ท่ี

ทันสมัย หรืออีกนัยหนึ่งการพัฒนาองคกรเนนไปท่ีการชวยใหทรัพยากรบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลง

เพ่ือท่ีจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงขององคกรณโดยมุงเนนท่ีการวิเคราะหคุณลักษณะและความสนใจ

ของบุคคล คุณคาและทักษะเพ่ือเปนการเตรียมพรอมในการไปสูตําแหนงงานในอนาคต ซ่ึงสามารถ

สรุปกระบวนการพัฒนาทักษะภาวะผูนํา ดังนี้ 

  1. การประเมินสภาพปจจุบันของทักษะภาวะผูนํากอนเขารับการพัฒนาตามโปรม

แกรม (Individual Leadership  Capability Assessment) 

  2. การวางแผนการพัฒนาทักษะภาวะผูนํารายบุคคลใหเหมาะสมกับสภาพปจจุบัน 

(Individual  Development  Planning) 

  3. การกําหนดกระบวนการพัฒนาทักษะภาวะผูนําใหมีความเหมาะสมกับตําแหนง

และหนาท่ีความรับผิดชอบใองคกร (Individual  Career Pathing) 

  4. การเสริมสรางประสบการณแบบเขม (Comprehensive Set of Leadership  

Development Experiences) เพ่ือใหเกิดการเรียนรูอยางหลากหลายและสามารถพัฒนาไปสูระดับ

ทักษะภาวะผูนําท่ีสูงข้ึน 

  5. การวัดและประเมินผล (Measurement  and Evaluation) 

  Silberman (2006) และ Forsyth (2008) กลาวถึงการพัฒนาผูบริหารท่ีมุงเนนการ

สรางประสบการณในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย การพัฒนาขณะปฏิบัติงานและเทคนิคการพัฒนา

นอกการปฏิบั ติงาน ซ่ึงการพัฒนาท้ังสองสวนนี้ มีลักษณะท่ีแตกตางกัน คือ การพัฒนาขณะ

ปฏิบัติงานแ (Managerial  on-the-Job-Training) สามารถใชในเรื่องเทคนิคการหมุนเวียนงาน การ

สอนงาน หรือวิธีการศึกษา และเทคนิคการพัฒนานอกการปฏิบัติงาน (off -the Job-Managerment  

Development Techniques) สามารถวิธีตาง ๆ เชน วิธีการใชกรณีศึกษา (The  Case Study  

Method) เกมการบริหาร ( Managerment  Games) การสัมมาภายนอก (Outside  Seminars) 
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โปรแกรมท่ีเก่ียวของกับมหาลัย (University Related Programs) การใชบทบาทสมมุติ (Role 

Playing) การใชโมเดลพฤติกรรม (Behavior Modeling) การสรางศูนยการพัฒนาบุคลากรภายใองค

กร (In – House Development) และการพัฒนาองคกร (Organizational  Development) ซ่ึง

การพัฒนาภาวะผูนําขางตนนี้เปนวิธีการวางเปาหมายในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ คานิยม และความ

เชื่อ ใหสามารถปรับปรุงองคกรดวยการสรางเทคนิคการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทักษะการ

ปฏิบัติงานท้ังสิ้น 

  DiPaola และ Hoy (2014) ไดกลาวถึงความสําคัญในการพัฒนาทักษะภาวะผูนํา

เพ่ือความสําเร็จในอนาคตเปนสิ่งท่ีจําเปนอยางยิ่งสําหรับผูนําในยุคปจจุบันท่ีเต็มไปดวยการแขงขัน

หลายรูปแบบสถานการณตางๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงไปดังนั้น ผูนําท่ีจะประสบความสําเร็จในอนาคตไดนั้น

จะตองเปนนักพัฒนา ใหผูใตบังคับบัญชาแตละคนสามารถทํางานไดเองทุกอยางท้ังงานท่ีทําดวยกัน

และงานเฉพาะตัว ซ่ึงการพัฒนาภาวะผูนําจึงมีความจําเปนตอองคกรทุกองคกรเพ่ือการเตรียม

บุคลากรท่ีมีคุณภาพพรอมรับการเปลี่ยนแปลงในโลกของการเปลี่ยนแปลง 

  Campbell และ Ellen (2005) กลาววา การพัฒนาทักษะภาวะผูนําทําใหบุคลากร

มีความรูความชํานาญเพ่ิมข้ึน สามารถติดตามการเปลี่ยนแปลงของวิทยาการ หรือ ความรูใหมๆ ซ่ึง

เปนการชวยพัฒนาตนเองใหมีความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานและยังสงผลตอการ

พัฒนาประสิทธิภาพของหนวยงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายสูงสุด 

  Hesselbein และ Goldsmith (2009) กลาววา การพัฒนาทักษะภาวะผูนําเปน

กระบวนการในการเรียนรู ไมวาจากการศึกษาหรือจากการเขารับการพัฒนาตามโปรมแกรมฝกอบรม

ซ่ึงเปนการนําความรู ขอมูลขาววสาร ทักษะและทัศนคติตลอดจนแนวคิดท่ีไดรับรูใหมนําไป

ประยุกตใช ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหเกิดประโยชนใน การปฎิบติงาน การดํารงชีพอยูในปจจุบัน

และตอไปในอนาคตซ่ึงการพัฒนาตนเองนั้นยอมทําไดหลายวิธีไมเฉพาะเจาะจงวาอยูในหองเรียน

หรือสถาศึกษาเทานั้น 

  Barbazette (2006)  กลาววา การพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะภาวะผูนําเปนสิ่งท่ี

สําคัญและจําเปนเพราะสามารถทําใหบุคลากรเกิทักษะ มีความรู ความชํานาญและสามารถติดตาม

องคความรูใหมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลาไดอยางทันทวงที ซ่ึงจะทําใหองคกรลดความ

สิ้นเปลืองและไดรับผลผลิตท่ีเพ่ิมข้ึนสงผลใหเปนบุคคลท่ีมีมาตรฐานและเปนท่ียอมรับของสังคม 

  Mcardle (2010) กลาววา การพัฒนาทักษะภาวะผูนําสําหรับผูบริหารจะตองจัดให

มีในองคกรอยางจริงจังและตอเนื่อง เนื่องจากการพัฒนาบุคลากรจะทําใหบุคคลมีความรู 

ความสามารถปรับตัวทันตอเหตุการณเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆอันจะสงผลใหการปฏิบัติงานใน

หนวยงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
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  Russell และ Russell (2006) ไดสรุปความสําคัญของการเสริมสรางทักษะภาวะ

ผูนําซ่ึงเปนกระบวนการพัฒนาความมีภาวะผูนําท่ีสมบูรณ ไวดังนี้ 

  1. ชวยใหระบบและวิธีปฎิบัติงานมีประสิทธิภาพและมีการติดตอประสานงานดี

ยิ่งข้ึนเนื่องจากการพัฒนาบุคลากรจะชวยกระตุนความสนใจในการปฏิบัติงาของบุคลากรใหมีความ

สํานึกในหนาท่ีและความรับผิดชอบของตนเอง ความรูท่ีไดจากการพัฒนาบุคลากรจะชวยทําให

สามารถแกไขขอบกพรองและปรับปรุงวิธการดําเนินงานของตนไดอยางมีประสิทธิภาพและจะสงผล

ตอความสําเร็จขององคกร 

  2. ชวยทําใหเกิดการประหยัดลดการสิ้นเปลืองของวัสดุท่ีใชในการปฏิบัติงาน

เนื่องจากเม่ือบุคคลไดรับการพัฒนาแลวยอมมีความผิดพลาดในการปฎิบัติงานท่ีทํานอยลงซ่ึงจะมีผล

ทําใหองคกรสามารถประหยัดคาใชจายในการซ้ือวัสดุอุปกรณ 

  3. ชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลงโดยเฉพาะอยางยิ่งผูท่ีผูท่ีพ่ึงเขา

ทํางานใหม หรือเขารับตําแหนงใหม อีกท้ังเปนการชวยลดความเสียหายตาง ๆ  ท่ีอาจเกิดข้ึนจากการ

ทํางานแบบลองผิดลองถูกอีกดวย 

  4. ชวยแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชา เนื่องจากบุคลากรเขาทํางานใหมหรือ

เขารับตําแหนง ในระยะเวลาเริ่มแรกนั้นยอมไมมีความเขาใจในลักษณะงานมากนักจึงมักจะขอ

คําแนะนําจากผูบังคับบัญชาอยูตลอดเวลา ซ่ึงผูบังคับบัญชาจะตองคอยตอบคําถามหรือใหคําแนะนํา

ตลอดเวลา การจัดโครงการพัฒนาบุคลากรจะทําใหผูบังคับบัญชาไดมีเวลาปฏิบัติงานในหนาท่ีของตน

อยางเต็มท่ี 

  5. ชวยกระตุนใหบุคลากรปฏิบัติงานเพ่ือความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี การงาน

ท้ังนี้ เพราะโดยท่ัวไปแลว เม่ือมีการพิจารณาเลื่อนตําแหนงท่ีไดรับการเลื่อนข้ันซ่ึงผูท่ีไดรับการพัฒนา

แลวยอมมีโอกาสมากกวาผูท่ีไมไดรับการพัฒนา 

  6. ชวยใหบุคคลนั้นๆ มีโอกาสไดรับความรูความคิดใหมๆ ทําใหเปนคนทันสมัยตอ

ความเจริญกาวหนาเทคโนโลยีใหมๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งความรูเก่ียวกับหลักการบริหารงาน อุปกรณ

เครื่องใชสํานักงานซ่ึงมีการคิดคนและเสนอแนะสิ่งใหมๆ อยูตลอดเวลาถาหากรูและสามารถเขาใจ

อยางแทจริงแลวยอมสามารถเอาไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนได และในท่ีสุดยอม

กอใหเกิดผลดีตอองคกร 

  สรุปไดวาการพัฒนาทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารโรงเรียน เปน

ปจจัยสําคัญในการพัฒนาสถาศึกษา การดําเนินงานภายในองคการนําไปสูการพัฒนาคุณภาพการจัด

การศึกษายกระดับผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน  ตลอดจนความสําเร็จของผูปกครองและของชุมชนให

สูงข้ึน นอกจากผูบริหารมีภาวะผูนําในการบริหารแลว องคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จยังตอง

อาศัยบุคลากรทุกคนท่ีอยูในโรงเรียน ท่ีเปนองคการแหงการเรียนรู สรางความตระหนักวาตนมีสวน
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รวม รับผิดชอบ ตอการสรางผลงาน หรือความสําเร็จของโรงเรียนการพิจารณาตรวจสอบรวมกัน ของ

ทุกฝายท่ีมีสวนไดเสีย  วาสิ่งท่ีโรงเรียนใชเปนแนวทางจัดการศึกษาอยูนั้น สอดคลองกับสิ่งท่ีเปน

วิสัยทัศนของโรงเรียน ซ่ึงทุกฝายรวมกําหนดเสนอแนวปฏิบัติสําหรับโรงเรียน  เพ่ือสรางการเรียนรู

แบบทีม  นอกจากสามารถชวยสรางการเรียนรูของทีมแลว  ยังเปนกิจกรรมเพ่ือการพัฒนาบุคลากร

โดยใชโรงเรียนเปนฐานการปฏิบัติงานของแตละคน  ซ่ีงกิจกรรมตาง ๆ ท่ีจัดข้ึน  ลวนมีความสัมพันธ

เชื่อมโยงตอการดําเนินภารกิจโดยรวมท้ังหมดของโรงเรียน  สงผลตอการยกระดับการเรียนรูของ

นักเรียนใหสูงข้ึนซ่ึงเปนจุดหมายปลายทางเปนท่ีสําคัญนั่นเอง 

 

2. บริบทการจัดการศึกษาของโรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 

 

 2.1 ระเบียบเกี่ยวกับโรงเรียนขยายโอกาส   

   โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาเกิดข้ึนครั้งแรกในป พ.ศ. 2533 สังกัดสํานักงาน

การประถมศึกษาแหงชาติ โดยเปดสอนในระดับมัธยมศึกษาตอนตน ในพ้ืนท่ีหางไกลจากโรงเรียนท่ี

เปดสอนในระดับมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาในขณะนั้น ซ่ึงรัฐบาลเปนผูรับผิดชอบคาใชจาย 

ท้ังหมด ท้ังนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือใหเยาวชนท่ีเรียนจบชั้นประถมศึกษาป ท่ี 6 ท่ีไมสามารถเดินทางไป

ศึกษาตอในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ไดมีโอกาสเรียนตอในระดับชั้น 

มัธยมศึกษาตอนตน เปนการเปดโอกาสหรือขยายโอกาสใหเยาวชนท่ีอยูในเขตพ้ืนท่ีหางไกลไดมี

พ้ืนฐานการศึกษาท่ีสูงข้ึน ในการดําเนินการดังกลาวใชอาคารสถานท่ีและบุคลากรของโรงเรียน 

ประถมศึกษา จากการดําเนินของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ตั้งแตป การศึกษา 2533 จนถึง

ป การศึกษา 2544 มีโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาท่ัวประเทศเพ่ิมข้ึนเปนจํานวน 6,663 โรง 

และใน ป การศึกษา 2554 โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

ประถมศึกษา ท่ัวประเทศ มีจํานวนถึง 7,083 โรง (www.bopp_obec.info/home)โรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศึกษา เปดโอกาสใหนักเรียนท่ีเรียนจบชั้นประถมศึกษาปท่ี 6 เขาเรียนตอในชั้น

มัธยมศึกษาปท่ี 1 จนถึงชั้นมัธยมศึกษาปท่ี 3 โดยไมตองสอบแขงขันและไมเสียคาใชจายใด ๆ ภายใต

หลักการมุงใหผูเรียนไดพัฒนาความรูความสามารถ ใหออกไปประกอบอาชีพตามความถนัดและความ

สนใจ รวมท้ังการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน โดยมีเปาหมายของการจัดการศึกษาเพ่ือใหผูเรียนแสวงหา

แนวทางท่ีเหมาะสมกับตนในการทําประโยชนใหสังคม (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา

แหงชาติ. 2536 ,น. 2)  

 

 

http://www.bopp_obec.info/home
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 2.2 ขอมูลพ้ืนฐานของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต1 

     สถานท่ีตั้ง สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1   ต้ังอยู

เลขท่ี 199   ถนนสุรศักดิ์  ตําบลในเมือง   อําเภอเมืองอุบลราชธานี   จังหวัดอุบลราชธานี  34000  

ประกอบดวย   อําเภอเมืองอุบลราชธานี  อําเภอเข่ืองใน  อําเภอมวงสามสิบ อําเภอดอนมดแดง และ

อําเภอเหลาเสือโกก สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 มีโรงเรียนใน

สังกัด 251 แหง 1 สาขา ในพ้ืนท่ีเขตการปกครอง จํานวน 5 อําเภอ คือ อําเภอเมืองอุบลราชธานี 

อําเภอเข่ืองใน อําเภอมวงสามสิบ อําเภอเหลาเสือโกก และอําเภอดอนมดแดง  โดยมี จํานวนโรงเรียน

ขยายโอกาส จํานวน 55 โรงเรียน (ท่ีมา : ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษาสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานีเขต 1) 

  การจัดการศึกษาของโรงเรียนขยายโอกาสในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1  มีผลการจัดการศึกษา แยกเปน  3  ดาน  ประกอบดวย  ดาน

คุณภาพการศึกษา  ดานโอกาสทางการศึกษา และดานการบริหารจัดการ ซ่ึงการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยได

นําเสนอดานคุณภาพผูเรียนโดยสังเขป ดังนี้ 

  1. ดานคุณภาพการศึกษา  

1.1 ผลการประเมินคุณภาพการศึกษาระดับชาติ ข้ัน พ้ืนฐาน (Ordinary 

National Education Test: O-NET) 

 

ตารางท่ี 1.1 การเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนชั้นมัธยมศึกษาปท่ี 3  ปการศึกษา 2558–2559 

 

กลุมสาระการเรียนรู 

ปการศึกษา 2558 ปการศึกษา 2559 

ระดับเขต

พ้ืนท่ี 

ระดับ 

สพฐ. 

ระดับ 

ประเทศ 

ระดับ

เขตพ้ืนท่ี 

ระดับ 

สพฐ. 

ระดับ 

ประเทศ 

ภาษาไทย 46.36 48.35 48.11 50.37 54.57 54.48 

สังคมศึกษา 43.14 42.88 42.73 41.25 47.15 47.12 

ภาษาอังกฤษ 30.62 30.13 30.49 25.30 28.29 28.71 

คณิตศาสตร 30.82 32.19 32.08 23.62 26.94 26.95 

วิทยาศาสตร 31.53 32.28 32.19 30.66 35.40 35.37 

สุขศึกษาและพลศึกษา 49.34 51.16 50.87 52.36 56.93 56.67 

ศิลปะ 41.38 43.61 43.50 39.97 43.41 43.31 

การงานอาชีพและเทคโนโลย ี 44.89 47.59 47.29 41.23 47.69 47.39 
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 หมายเหตุ การเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนชั้นมัธยมศึกษาปท่ี 3  ปการศึกษา 

2558 – 2559 ท่ีมา ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษาสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาอุบลราชธานีเขต 1 

 จากตารางการเปรียบเทียบคุณภาพการศึกษาของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปท่ี 3  ป

การศึกษา 2558 ซ่ึงเปนนักเรียนโรงเรียนขยายโอกาส  จํานวน 55 โรงเรียน มีรายการของผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียน ต่ํากวา สพฐ,ทุกวิชา 

 

4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 4.1 งานวิจัยภายในประเทศ    

  คมกฤช พรหมฉิน (2560) ไดศึกษาเก่ียวกับการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของ

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารสถานศึกษา  การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือ

ศึกษาองคประกอบภาวะผูนําเชิงกลยุทธในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารสถานศึกษาและตรวจสอบ

ความสอดคลองของโมเดลองคประกอบภาวะผูนําเชิงกลยุทธในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหาร

สถานศึกษากับขอมูลเชิงประจักษ  ผลการวิจัยพบวา 1) ผลการศึกษาองคประกอบภาวะผูนําเชิงกล

ยุทธในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารสถานศึกษาพบวามีองคประกอบ (ตัวแปรแฝง) 4 องคประกอบ 

และ ตัวแปรสังเกตได 10 ตัวแปร สังเกตได ซ่ึงเรียงลําดับตามคาน้ําหนักองคประกอบ คือ การสราง

สมรรถนะหลัก การสงเสริมวัฒนธรรมองคกร วิสัยทัศนรวม และการริเริ่มสรางสรรค  2) ผลการ

ทดสอบความสอดคลองของโมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธใน

ศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารสถานศึกษากับขอมูลเชิงประจักษ พบวา โมเดลองคประกอบภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาจันทบุรีสอดคลองกับขอมูลสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคา Chi-Square = 

24.27 คา p = 0.38908 คาดัชนีวัดระดับคลามกลมกลืน (GFI) = 0.98 คาดับชีวัดระดับความ

กลมกลืนท่ีปรับแกแลว (AGFI) = 0.97 และคาประมาณความคลาดเคลื่อนของรากกําลังท่ีสองเฉลี่ย 

(RMSEA) = 0.01  

  เตือนใจ  โพธิ์ทอง  (2551) ไดทําการศึกษาวิจัยเก่ียวกับการสรางทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 1 ผลการวิจัย

พบวา องคประกอบหลักของการสรางทีมงานท่ีมีประสิทธิผล ประกอบดวย 1) ความชัดเจนของ

วัตถุประสงค 2) บรรยากาศการทํางานท่ีปราศจากพิธีรีตอง  3) การมีสวนรวม 4) การรับฟงซ่ึงกัน

และกัน 5) ความไมเห็นดวยในทางบวก  6) ความเห็นพองกัน  7) การสื่อสารท่ีเปดเผย  8) บทบาท
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และการมอบหมายงานท่ีชัดเจน  9) ภาวะผูนํารวม 10) ความสัมพันธกับภายนอก  11) รูปแบบการ

ทํางาท่ีหลากหลาย และ 12) การประเมินผลงานของตนเอง โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา

เปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูระดับมาก เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับการสรางทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลของผูบริหาร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 1 จําแนกตามตําแหนง

โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเวนดานความชัดเจนของ

วัตถุประสงค ดานการมีสวนรวมดานการสื่อสารท่ีเปดเผย  และดานการประเมินผลงานของตนเองไม

แตกตางกันและเม่ือเปรียบเทียบการสรางทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 1  จําแกตามขนาดของสถานศึกษาโดยรวมและรายดานไม

แตกตางกัน 

  สุ เมธ  งามกนก  (2551) ได ศึกษาวิจัย เก่ียวกับเทคนิคการสรางทีมงานใน

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในประเทศไทย  ผลการวิจัยพบวา องคประกอบของการสรางทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลสูงนั้น ตองมีการเปลี่ยนบทบาทของสมาชิก การฝกทักษะสมาชิก  พัฒนาการเปนผูนํา 

พัฒนาดานการสื่อสาร และการพัฒนาดานสังคมของทีม การสรางทีมงานจะสําเร็จไดตองอาศัยทักษะ

ของภาวะผูนํา และกลยุทธการบริหารของผูบริหารยุคใหมในการสรางทีมงาน  หากผูบริหารให

ความสําคัญตอทีมงานและสรางทีมงานท่ีมีคุณภาพจะสงผลใหทีมงานนั้นชวยสรางคนท่ีมีประสิทธิภาพ 

การทํางาเปนทีมสามารถชวยสงเสริมการเรียนรูซ่ึงกันและกัน สงผลใหสถานศึกษาสามารถพัฒนาผล

การปฏิบัติงานใหมีคุณภาพและเกิดความเจริญข้ึนในองคกรโรงรียน 

  เกศรา  สิทธิแกว (2558) ไดศึกษาวิจัยเก่ียวกับ ภาวะผูนําเชิงกลยุทธในศตวรรษท่ี 

21 ของผูบริหารท่ีสงผลตอการดําเนินงานประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ผลการวิจัยพบวา ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธในศตวรรษท่ี 21 ของ

ผูบริหารอยูในระดับมากท้ังโดยรวมและรายดาน ระดับการดําเนินงานการประกันคุณภาพภายในอยู

ในระดับมากท้ังโดยรวมและรายดานและภาวะผูนําเชิงกลยุทธในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารท่ีสงผล

ตอการดําเนินงานประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เรียงตามลําดับไดแก ดานการกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ รองลงมา ดานการบริหาร

ทรัพยากรในองคกร ดานการปฏิบัติอยางมีคุณธรรมในการควบคุมองคการใหสมดุล และดานการคิด

เชิงปฏิวัติรวมกันพยากรณ การดําเนินงานประกันคุณภาพภายในสถาน ศึกษาสังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ไดรอยละ 67.00 

  ณรงคศักดิ์ กําเนิดทอง,วีระยุทธ ชาตะกาญจน และธีระพงษ สมเขาใหญ (2559)  

ได ศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2  ซ่ึงการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค  1) เพ่ือศึกษาภาวะผูนําของ

ผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 และ  
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2) เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 ผลการวิจัยพบวา 1)ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 อยูในระดับมากท้ังโดยรวมและราย

ดาน  2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 ตามความคิดเห็นของครู จําแนกตามวุฒิการศึกษา พบวาไม

แตกตางกันเม่ือจําแนกตามประสบการณการสอนและจําแนกตามขนาดโรงเรียน พบวาแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 4.2 งานวิจัยตางประเทศ  

  David (1997,อางถึงใน พักตรสร สิรบุณยภัค, 2548) ไดศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงและองคการแหงการเรียนรูโดยไดศึกษาในแงการปฎิบัติกิจกรรมของผูบริหารในการ

กระตุนใหเกิดการเรียนรูเปนรายบุคคลและรายกลุมผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมและการปฏิบัติของ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอการเรียนรูเปนรายบุคคลและรายกลุม นอกจากนี้ยังพบวา 

ผลการวิจัยมีลักษณะเฉพาะ ดังนี้ 1)หัวหนาทีมไดปฏิบัติบทบาทของผูนําการเปลี่ยนแปลง  2) ผูนํา

การเปลี่ยนแปลงตองมีการสรางบรรยากาศการเรียนรู โดยการสนับสนุนความรวมมือและนําศักยภาพ

ของทีมมาใช  3) ผูนํามีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม  4) มีการทามายใหทีมมีการตั้งคําถามและการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น  5) มีการแบงปนความรูและขอมูลสาระสนเทศเพ่ือชวยในการเรียนรูของทีม  

6)ผูนําสงเสริมใหทีมมีโอกาสท่ีจะเรียนรูภาพรวมและวิธีปฏิบัติรวมท้ังการตัดสินใจท่ีมีผลตอระบบ  7)

ผูนําสงเสริมใหสมาชิกในทีมมีโอกาสเรียนรูความเปนผูนําดวยตนเอง จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา

องคกรตาง ๆ ควรจะมีการสอนผูบริหารเก่ียวกับบทบาทในการสงเสริมองคกรของตนใหเปนองคการ

แหงการเรียนรูและใหมีการคิดอยางเปนระบบ รูปแบบการปฏิบัติของผูนํามีผลตอการปฏิบัติของ

ผูใตบังคับบัญชาผูบริหารควรจะสรางบรรยากาศเพ่ือสงเสริมการเรียนรูในท่ีทํางาน ความรูและระบบ

สารสนเทศนับเปนองคประกอบสําคัญท่ีกอใหเกิดองคการแหงการเรียนรู 

  Ford (1999) ไดศึกษาการรับรูของศึกษาธิการเก่ียวกับลักษณะของภาวะผูนําและ

คุณลักษณะของผูนําโรงเรียนสําหรับคริสตศตวรรษท่ี 21  พบวาวิสัยทัศนเก่ียวกับผูนํามีความสําคัญ

ยิ่ง แตการสื่อสารจะมีความสําคัญมากกวา และทักษะขององคกรจําเปนตองมีการเนนมากข้ึนใน

รายวิชาการ เตรียมภาวะผูนํา  

  Ireland and Hitt (1999,p. 43 - 57 ; อางถึงใน พรสวัสดิ ศิรศาตนันท. 2555 ,น. 

99 - 100) ให ทัศนะเก่ียวกับผูนําเชิงกลยุทธท่ี เหมาะสมกับศตวรรษท่ี 21 วาผูนําเชิงกลยุทธ

จําเปนตองดําเนินการ ใน 6กิจกรรม สรุปไดดังนี้ 1. วิสัยทัศนรวม ผูนําเชิงกลยุทธหรือทีมงานบริหาร

สูงสุด จะตองสามารถใหวิสัยทัศน ท่ีแจมชัดและมีลักษณะจูงใจขององคกรได เปนวิสัยทัศนทีไดมาจาก

บุคคลฝายตาง ๆ ท่ีผูมีสวนได สวนเสียขององคกรเขามามีสวนรวมอยางกวางขวาง    2. ความสําคัญ
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ของสมรรถนะองคกรผูนําเชิงกลยุทธจะตองตระหนักและใหความสําคัญ ตอการใชประโยชนและธํารง

รักษาจุดเดนท่ีเปนแกนสมรรถนะขององคกรใหได เพราะจุดเดนดังกลาว จะเปนทรัพยากรและความ

สารมารถท่ีจะทําใหองคกรมีอัตลักษณ ท่ีนําไปสูความไดเปรียบในการ แขงขัน  3. การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ผูนําเชิงกลยุทธ ตองมุงเนนกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร มนุษยดวยกระบวนการ

ของการเรียนรูอยางตอเนื่อง ผูนําจะตองมีทัศนะและปฏิบัติตอพนักงานของ ตนเยี่ยงทรัพยากรทีมี

คุณคา 4. สงเสริมวัฒนธรรมองคกรผูนําเชิงกลยุทธจะตองดําเนินกิจกรรมท่ีเปนการสงเสริม 

วฒันธรรมท่ีมีประสิทธิผลอยางยั่งยืนของ องคกร ดวยการกระตุนและเปดกวางโอกาสแกทุกคนใหใช

พลังและรวมขับเคลื่อนองคกร ท้ังนี้ผูนําท่ีมีความเขาใจจะสามารถพัฒนาและธํารงวัฒนธรรมของ 

องคกรไวได ซึงมีสวนสําคัญตอการเสริมสรางใหเกิดความสําเร็จตอองคกรท่ีอยูภายใตบริบทความ   

สลับซับซอนของเศรษฐกิจใหม 5. การปฏิบัติตนอยางมีคุณธรรม จริยธรรม ผูนําเชิงกลยุทธจะตองยึด

มันและมุงเนน แนวปฏิบัติอยางมีจริยธรรมดวยการแสดงออกถึงความซ่ือสัตย ยึดถือคุณธรรม ยึดมัน

ในหลักการ ของตน ท้ังมีความสามารถในการดลใจพนักงานใหประกอบธุรกิจบนหลักของความมี

จริยธรรม นอกจากนี้ผูนํายังตองเรียนรูและเขาใจอยางลึกซ้ึงตอคานิยมและวัฒนธรรมอยาง

หลากหลาย อันสงผล ตอโอกาสท่ีจะประสบความสําเร็จเพ่ิมมากข้ึน 6. การริเริมสรางสรรค ผูนํา

เชิงกลยุทธ จะตองสามารถสรางความมีประสิทธิผลและ ความมีดุลยภาพขององคกร ระหวางการ

ควบคุมท่ีเนนความยืดหยุนและการริเริมใหมๆ ทีมุงผล ระยะสั้นกับระยะยาว  

  Lilley (2007) ไดทําการศึกษาเก่ียวกับ การสรางทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของผูบริหาร

โรงเรียนผลการวิจัย พบวา ปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จของการสรางทีมในโรงเรียนมากท่ีสุด มี 5 

ปจจัยหลักไดแก สมรรถนะของสมาชิกทีม การใหความเคารพตอกัน การมีความรับผิดชอบรวมใน

หนาท่ี การดูแลซ่ึงกันและกันและการใหบริการท่ีดีตอนักเรียน สวนปจจัยรองลงมา มี 3 ปจจัย ไดแก 

ความสัมพันธระหวางบุคคล การสื่อสารท่ีดี การวางแผนการทํางานเปนทีม เม่ือพิจารณาผลการศึกษา

ปจจัยหลักโดยรวมอยูในระดับมาก และปจจัยรองลงมาโดยรวมอยูระดับมาก การพัฒนาสมาชิกใน

ทีมงานตามปจจัยท้ัง 8 ดาน พบวา กอนการพัฒนาและหลังการพัฒนามีความแตกตางอยางมี

นัยสําคัญ การศึกษานี้ชี้ใหเห็นวา การทํางานเปนทีมนั้นตองอาศัยการสรางทีมงานท่ีมีประสิทธิผล 

และตองลดชองวางและความแตกตางระหวางสมาชิกในทีมใหนอยลงโดยอาศัยปจจัยท่ีเก้ือหนุนท่ี

สงผลใหเกิดการพัฒนาในสมาชิกทุกคนในทีมงาน ใหมีคุณลักษณะท่ีเหมาะสมและเกิดการทํางานเปน

ทีมรวมกันอยางมีประสิทธิภาพตอไป 
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5. สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ผูวิจัยประยุกตใชกรอบแนวคิดของ 

National Association of Secondary School Principals : NASSP (2013) ท่ีเสนอวาทักษะภาวะ

ผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ท่ีสําคัญและสงผลดีตอการบริหารโรงเรียนใหเกิดผล

สําเร็จตามเปาหมาย ประกอบดวยทักษะ 10 ดาน ไดแก 1) การทํางานเปนทีม (Teamwork  Skill ) 

2) ทักษะการแกปญหา(Problem-Solving Skills ) 3) ทักษะการคิดวิเคราะหและความคิดสรางสรรค 

(Critical Thinking  and Creativity Skill )  4) ทักษะดานการสื่อสาร (Communication Skill )  

5) ทักษะดานการเรียนรูนวัตกรรม (Learning Innovation Skill)   6) ทักษะดานการใชดิจิทัล 

(Digital  Literacy Skills ) 7)ทักษะการกําหนดทิศทางองคกร (Setting Instructional direction 

skill)  8) ทักษะการเรียนรูเร็ว (Sensitivity Skill)  9) ทักษะการพิจารณาตัดสิน (Adjustment Skill)   

10) ทักษะมุงผลสัมฤทธิ์ (Results Orientation Skill )    

  สําหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจะใชทักษะ 9 ดาน ของ National Association of 

Secondary School Principals : NASSP (2013) มาเปนกรอบในการศึกษา โดยนําทักษะดานท่ี 6) 

คือ ทักษะดานการใชดิจิทัล (Digital  Literacy Skills ) ไปรวมไวกับทักษะดานท่ี 5 ซ่ึงไดแก ทักษะ

ดานการเรียนรูนวัตกรรม (Learning Innovation Skill) ท้ังนี้เนื่องจากเนื้อหาสาระของท้ังสองดานมี

ความใกลเคียงกัน โดยปรับชื่อ ทักษะดานท่ี 6 เปน “ทักษะดานนวัตกรรมและดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู” 

(innovation and digital for learning skill) ดังนั้นกรอบในการวิจัยครั้งนี้จึงประกอบดวยทักษะ

ภาวะผูนํา 9 ดาน ดังตอไปนี้  

1. ทักษะการทํางานเปนทีม (Teamwork Skill) 

2. ทักษะการแกปญหา (Problem-Solving Skills) 

3. ทักษะดานการคิดวิเคราะหและสรางสรรค (Critical Thinking and Creativity 

Skill) 

4. ทักษะดานการสื่อสาร (Communication Skill) 

5. ทักษะดานนวัตกรรมและดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู  (innovation and digital for 

learning skill) 

6. ทักษะการกําหนดทิศทางองคกร (Setting Instructional direction skill) 

7. ทักษะการเรียนรูไดเร็ว (Sensitivity Skill) 

8. ทักษะการพิจารณาตัดสิน (Adjustment Skill 

9. ทักษะมุงผลสัมฤทธิ ์(Results Orientation Skill )   
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บทท่ี  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 

 การวิจัยเรื่องทักษะภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี  21 สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 เปนการวิจัย เพ่ือศึกษาทักษะภาวะผูนําใน

ศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารในโรงเรียนขยายโอกาส  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

อุบลราชธานี เขต 1 และ เพ่ือเปรียบเทียบทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารโรงเรียน

ขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ผูวิจัยไดดําเนินการ

วิจัย ตามข้ันตอนการวิจัยดังนี้  

 1. ประชากรท่ีใชการวิจัย 

 2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 4. การวิเคราะหขอมูล 

  

1.  ประชากรที่ใชในการวิจัย 

 

 ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ  ผูบริหารในโรงเรียนขยายโอกาส หรือผูรักษาการณใน

ตําแหนงผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธาน ี

เขต 1 ปการศึกษา 2558 จํานวน 55  คน โดยการวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาจากประชากรท้ังหมด  

 

2.  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 

 2.1 ลักษณะเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย เปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ โดยมีลาย

ละเอียด ดังนี้  

  2.1.1 แบบสอบถาม เปนแบบสอบถามเก่ียวกับ ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 

ของผูบริหารในโรงเรียนขยายโอกาส  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธาน ี

เขต 1  ท่ีผูวิจัยไดสรางข้ึนดวยตนเองโดยแบบสอบถามนี้แบงเปน  2  ตอน ดังนี้  
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ตอนท่ี 1 เปนขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ  

ตําแหนง  ระดับการศึกษา  และประสบการณการบรหิาร มีลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบสํารวจ

รายการ (Checklist) 

ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามผูบริหารเก่ียวกับทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 

ของผูบริหารในโรงเรียนขยายโอกาส  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธาน ี

เขต 1  ซ่ึงผูวิจัยไดใชแนวคิดของ National Association of Secondary School Principals 

(NASSP) (2013) มาเปนกรอบแนวคิดหลักในการศึกษา โดยการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกใชทักษะภาวะ

ผูนํา 9 ดานมาเปนกรอบในการศึกษาทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารโรงเรียนขยาย

โอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต   1  ซ่ึงแบบสอบถามเปน

แบบมาตราสวนประมาณคา ( Rating scale ) กําหนดคําตอบเปนระดับความคิดเห็น 5 ระดับ ไดแก  

 5 หมายถึง เห็นดวยในระดับมากท่ีสุด 

 4 หมายถึง เห็นดวยในระดับมาก 

 3 หมายถึง เห็นดวยในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง เห็นดวยในระดับนอย 

 1 หมายถึง เห็นดวยในระดับนอยท่ีสุด 

 

 2.2 การสรางและพัฒนาเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับ

ข้ันตอนดังตอไปนี้ 

  2.2.1 การสรางแบบสอบถาม 

1) ศึกษาเอกสาร ตํารา แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับทักษะภาวะผูนําใน

ศตวรรษท่ี 21 และไดนําแนวคิดสําคัญของ National Association of Secondary School 

Principals  (NASSP) (2013) มาเปนกรอบแนวคิดหลักในการศึกษา 

2) กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยและนิยามศัพทท่ีใชในการวิจัยพรอมท้ัง

ปรึกษาอาจารยท่ีปรึกษาการคนควาอิสระ 

3) สรางขอคําถามใหครอบคลุมนิยามศัพท 9 ดาน 

4) นํารางแบบสอบถามเสนออาจารยท่ีปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระเพ่ือขอ

คําแนะนําในการปรับปรุงและแกไข 

 2.3 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

  2.3.1 นําแบบสอบถามท่ีไดรับการตรวจสอบจากอาจารยท่ีปรึกษามาปรับปรุงแลว

ไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3  ทาน  (ดูรายชื่อในภาคผนวก ก) พิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 

(Contennt Vadility) เพ่ือดูความสอดคลองระหวางกรอบนิยามตัวแปร และขอกระทงท่ีใชวัดตัวแปร 
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รวมท้ังความเหมาะสมของภาษาท่ีใช และการหาคาดัชนีชี้ความสอดคลองหรือคา IOC มากกวา 0.05  

แลว ซ่ึงพบวา แบบสอบถามเก่ียวกับ มีคา IOC อยูระหวาง 0.96 (ดูในภาคผนวก ง)    

  2.3.2 นําแบบสอบถามท่ีไดรับการตรวจสอบและใหขอเสนอแนะจากผูทรงคุณวุฒิมา

นําเสนออาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือตรวจสอบแบบสอบถามอีกครั้งหนึ่ง 

  2.3.3 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใช (Try out ) กับ

กลุมตัวอยางขนาดเล็ก จํานวน 30 คน ท่ีไมใชกลุมตัวอยางท่ีใชเก็บขอมูลการวิจัยเพ่ือวิเคราะหความ

เท่ียง ( Reliability ) แบบสอบถาม 

  2.3.4 นําแบบสอบถามท่ีไดรับคืนจากการทดลองใช (Try out ) ทุกฉบับมาวเิคราะห

หาความเท่ียง ( Reliability ) โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ( Cronbach s Alpha 

Coefficient ) พบวา แบบสอบถามท่ีใชวัดตัวแปรทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21  ของผูบริหาร

โรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 มีคาความ

เท่ียงเทากับ 0.96 ( ดูภาคผนวก ง ) ซ่ึงแสดงวา แบบสอบถามฉบับนี้มีความเหมาะสมในการวิจัย 

  2.3.5 นําเสนอผลการทดลองตออาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือขอความเห็นชอบและ

ขอเสนอแนะในการปรบัปรุงแบบสอบถาม และนําไปใชในการเก็บรวบรวมจากกลุมตัวอยางตอไป 

 

3.  การเก็บรวบรวมขอมลู  

 

 ในข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินงานการตามลําดับข้ันตอนดังนี้ 

 3.1 ผูวิจัยขอหนังสืออนุญาตเก็บขอมูลจาก สาขาวิชาศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

 3.2 นําแบบสอบถามพรอมหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูล จากสาขาวิชาศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สงถึงผูอํานวยการโรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 เพ่ือขออนุญาตเก็บขอมูลจากผูอํานวยการโรงเรียนขยาย

โอกาส ท่ีเปนกลุมตัวอยาง กรอกแบบสอบถาม จํานวน  55  ขุด ดวยตัวเอง พรอมสอดซองเปลาติด

ดวงตราไปรษณียยากร เพ่ือความสะดวกในการสงคืน สําหรับแบบสอบถามท่ีไมไดสงกลับคืนภายใน

เวลาท่ี กําหนด ผู วิจัยไดจัดสงแบบสอบถามไปยังโรงเรียนและขอความรวมมือในการตอบ

แบบสอบถามอีกครั้งหนึ่ง จึงไดแบบสอบถามท่ีสมบูรณครบตามจํานวน 55 ชุด คิดเปนรอยละ 100 
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4.  การวิเคราะหขอมูล 

 

 4.1 การวิเคราะหขอมูล 

  4.1.1 ขอมูลภูมิหลังของผูตอบแบบสอบถาม ได แก เพศ อายุ ตําแหนง  ระดับ

การศึกษา และประสบการณการบริหาร วิเคราะหดวยการแจกแจงความถ่ี และคารอยละ พรอมท้ัง

นําเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 

  4.1.2 ขอมูลทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารในโรงเรียนขยายโอกาส 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 วิเคราะหโดยหาคาเฉลี่ย (µ)  

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ó) สําหรับการแปลผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยของ

บุญชม  ศรีสะอาด (2545) ดังนี้ 

4.51 – 5.00  แปลความวา ทักษะภาว 25ะผู25นําในศตวรรษท่ี 21 อยูในระดับมากท่ีสุด 

3.51 – 4.51  แปลความวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 อยูในระดับมาก 

2.51 – 3.50  แปลความวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 อยูในระดับปานกลาง 

1.51 – 2.50  แปลความวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 อยูในระดับนอย 

1.00 – 1.50  แปลความวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 อยูในระดับนอยท่ีสุด 

  4.1.3 ขอมูลการเปรียบเทียบทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารใน

โรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1  จําแนก

ตาม เพศ อายุ ตําแหนง  ระดับการศึกษา และประสบการณบริหาร เปรียบเทียบโดยการนําคา(µ ) 

มาเปรียบเทียบโดยตรง โดยคํานวนหาขนาดอิทธิพล (Effect size) ตามวิธีการของ Cohen (1988)  

โดยใชสูตร d =  µ 1-µ 2 

                        ó      pooled    ( Furr, 2008 อางถึงใน สุพัฒน  สุกมลลันต, 2553)  

         

 เกณฑการแปลความหมายขนาดอิทธิพลของ Cohen (1988) 

 d = 0.10 หมายถึง     มีขนาดอิทธิพล  นอยมาก 

 d = 0.20 หมายถึง     มีขนาดอิทธิพล  นอย 

 d = 0.50 หมายถึง     มีขนาดอิทธิพล  ปานกลาง 

 d = 0.80 หมายถึง     มีขนาดอิทธิพล  มาก 

 d = 0.9 หมายถึง     มีขนาดอิทธิพล  มากท่ีสุด 

 

 จากเกณฑการแปลความหมายของ Cohen (1988) ผูวิจัยนํามากําหนดเกณฑละเอียด

เพ่ือการแปลความหมาย ดังนี้ 
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 d   ± .01 - .19 หมายถึง  มีขนาดอิทธิพล  นอยมาก 

 d ± .20 - .49 หมายถึง  มีขนาดอิทธิพล  นอย 

 d ± .50 - .79 หมายถึง  มีขนาดอิทธิพล  ปานกลาง 

 d ± .80 - .89 หมายถึง  มีขนาดอิทธิพล  มาก 

 d ≥   .90  หมายถึง  มีขนาดอิทธิพล  มากท่ีสุด 
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บทท่ี  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 

 การวิจัยเรื่อง ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลและ

เสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน  3  ตอน คือ 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห ขอมูลภูมิหลังของผูตอบแบบสอบถาม ได แก เพศ อายุ 

ตําแหนง  ระดับการศึกษา และประสบการณการบริหาร 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารใน

โรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 

 ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารในโรงเรียน

ขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1  จําแนกตาม เพศ 

อายุ ตําแหนง  ระดับการศึกษา และประสบการณบริหาร  

 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแตละตอนใชตารางประกอบคําบรรยาย มี

รายละเอียดดังนี้ 

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลภูมิหลงัของผูตอบแบบสอบถาม 

 

 การวิเคราะหขอมูล ขอมูลพ้ืนฐานของผูบริหารในโรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ซ่ึงเปนกลุมประชากรท่ีสุมมาแบบเจาะจงใชในการ

วิจัย  จํานวน  55  คน  ประกอบดวย  เพศ  อายุ  ตําแหนง   ระดับการศึกษา  และประสบการณการบริหาร 

ซ่ึงผูวิจัยวิเคราะหโดยแจกแจงความถ่ีและหาคารอยละ  ผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏ  ในตาราง  4.1 
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ตารางท่ี 4.1  จํานวนและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย เพศ อายุ 

ตําแหนง  ระดับการศึกษา  และประสบการณการบริหาร  

 

ขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน 

(55 คน) 

รอยละ 

(100.00) 

1.  เพศ   

     ชาย 45   81.82 

     หญิง 

     รวม                                                                                                                   

10 

55 

            18.18 

           100.00 

2. อายุ                                                                

 30-40 ป 2  3.64 

 41-50 ป 6 10.91 

 51 ปข้ึนไป 

        รวม                                                           

47 

55 

85.45 

          100.00 

3. ระดับการศึกษา   

 ระดับปริญญาโท 53 96.36 

 ระดับปริญญาเอก 

        รวม                                                            

2 

55 

3.64 

100.00 

4. ตําแหนง 

     ผูอํานวยการโรงเรียน                                              

     รักษาการณในตําแหนงอํานวยการโรงเรียน 

        รวม                                                                 

5.ประสบการณการบริหาร 

      ต่ํากวา  5  ป                                                        

      5 -  10 ป                             

     มากกวา 10 ป ข้ึนไป 

          รวม 

 

53   

2 

55 

 

 

1 

8  

46  

55                            

 

 96.36 

   3.64 

100.00 

  

 

1.82 

14.54 

83.64 

100.00 
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จากตารางท่ี 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด 55  คน เปนผูบริหารในโรงเรียน

ขยายโอกาส จําแนกตาม เพศ  อายุ ตําแหนง  ระดับการศึกษา  และ ประสบการณการบริหาร 

ปรากฏดังนี้ 

จําแนกตามเพศ พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน  45 คน คิด

เปนรอยละ 81.82  และเปนเพศหญิง จํานวน  10 คน คิดเปนรอยละ 18.18   

 จําแนกตาม อายุ  พบวา ผูตอบแบบสอบถาม มีอายุ 30-40 ป จํานวน  2  คน คิดเปน

รอยละ  3.64  อายุ 41-50 ป จํานวน  6  คน คิดเปนรอยละ  10.91 และอายุระหวาง 51 ปข้ึนไป 

จํานวน  47  คน คิดเปนรอยละ. 85.45 

 จําแนกตามตําแหนง  พบวา ผูตอบแบบสอบถาม มีตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียน 

จํานวน 53 คน  คิดเปนรอยละ  96.36 ตําแหนงรักษาการณในตําแหนงอํานวยการโรงเรียน จํานวน  

2 คน  คิดเปนรอยละ.3.64 

 จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถาม มีระดับการศึกษา ระดับ

ปริญญาโท จํานวน  53  คน  คิดเปนรอยละ  96.36 ระดับปริญญาเอก จํานวน 2 คน  คิดเปน

รอยละ 3.64 

 จําแนกตามประสบการณการบริหาร  พบวา ผูตอบแบบสอบถาม มีประสบการณการ

บริหาร ต่ํากวา  5  ป  จํานวน  1 คน  คิดเปนรอยละ 1.82  มีประสบการณการบริหาร 5 -  10 ป 

จํานวน 8 คน  คิดเปนรอยละ  14.54  มีประสบการณการบริหารมากกวา 10 ปข้ึนไป จํานวน 46 

คน  คิดเปนรอยละ 83.64 
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหทักษะภาวะผูนําในศตวรรษที่ 21 ของผูบริหารในโรงเรียน

ขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  

เขต 1 

 

 การวิเคราะหขอมูลทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1  ประกอบดวย ทักษะภาวะผูนําใน

ศตวรรษท่ี 21  มี 9 ดาน ดังนี้ 1.ทักษะดานการทํางานเปนทีม  2.ทักษะดานการแกปญหา   3.ทักษะ

ดานการคิดวิเคราะหและสรางสรรค  4.ทักษะดานการสื่อสาร  5.ทักษะดานนวัตกรรมและดิจิทัลเพ่ือ

การเรียนรู    6.ทักษะดานการกําหนดทิศทางองคกร   7.ทักษะดานการเรียนรูไดเร็ว   8. ทักษะดาน

การพิจารณาตัดสิน   9. ทักษะดานมุงผลสัมฤทธิ์  ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลในภาพรวม โดยการหา

คาเฉลี่ย (µ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (σ)  จากแบบสอบถามจํานวน 55 ฉบับ  ผลการวิเคราะห

ขอมูลปรากฏดังตาราง 4.2 

 

ตารางท่ี 4.2  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของทักษะภาวะผูนําในศตวรรษ ท่ี 21 ของผูบริหาร

โรงเรียนขยายโอกาส  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 

1 โดยภาพรวม ( N = 55) 
 

ภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหาร ความคิดเห็น  

  µ σ ระดบั ลําดับ 

1.ทักษะภาวะผูนําดานการสรางทีมงาน 

2. ทักษะภาวะผูนําดานการแกปญหา 

3.ทักษะภาวะผูนําดานการคิดวิเคราะหและสรางสรรค  

4.ทักษะภาวะผูนําดานการสื่อสาร 

5.ทักษะภาวะผูนําดานนวัตกรรมและดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู 

6. ทักษะภาวะผูนําดานการกําหนดทิศทางองคกร 

7. ทักษะภาวะผูนําดานการเรียนรูไดเร็ว 

8.ทักษะภาวะผูนําดานการพิจารณาตัดสิน 

9.ทักษะภาวะผูนําดานมุงผลสัมฤทธิ์ 

4.86 

4.77 

4.75 

4.72 

4.78 

4.64 

4.74 

   4.79 

4.92 

.244 

.365  

.329 

.351 

.361 

.421 

.351 

.368 

.213 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสดุ 

มากท่ีสดุ 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

2 

5 

6 

8 

4 

9 

7 

3 

1 

รวมเฉลี่ย 4.78 .254 มากท่ีสุด  
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 จากตารางท่ี 4.2  พบวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยาย

โอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 โดยภาพรวมอยูในระดับ

มากท่ีสุด (µ = 4.78 , σ = .254)  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  

21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส ทุกดานอยูในระดับมากท่ีสุด  โดยเรียงลําดับทักษะภาวะผูนําจาก

มากไปหานอย ดังนี้  ทักษะภาวะผูนําดานมุงผลสัมฤทธิ์ (µ = 4.92, σ = .213)   ทักษะภาวะผูนํา

ดานการสรางทีมงาน  (µ = 4.86 , σ =.244)   ทักษะภาวะผูนําดานการพิจารณาตัดสิน (µ = 4.79 ,

σ =.368)   ทักษะภาวะผูนําดานนวัตกรรมและดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู  (µ = 4.78 ,  σ =.361)   

ทักษะภาวะผูนําดานการแกปญหา (µ = 4.77 ,  σ =.365)   ทักษะภาวะผูนําดานการคิดวิเคราะห

และสรางสรรค (µ = 4.75, σ =.329) ทักษะภาวะผูนําดานการเรียนรูไดเร็ว (µ = 4.74 , σ = .351)   

ทักษะภาวะผูนําดานการสื่อสาร (µ = 4.72,σ = .351)  ทักษะภาวะผูนําดานการกําหนดทิศทาง

องคกร (µ = 4.64, σ =.421)    

 เม่ือพิจารณาทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส เปนราย

ดานปรากฏผล ดังตารางท่ี 4.3 – 4.11  ดังนี้ 

 

ตารางท่ี 4.3  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของ

ผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สงักัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

อุบลราชธานี  เขต 1 ดานการสรางทีมงาน   ( N = 55)  

 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ดานการสรางทีมงาน   ความคิดเห็น 

µ σ ระดับ 

1. ผูบริหารสรางขวัญและกําลังใจแกทีมงาน 4.93 .262 มากท่ีสุด 

2. ผูบริหารจัดใหมีโครงสรางการทํางานท่ีชัดเจน 4.89 .315 มากท่ีสุด 

3. ผูบริหารเปดโอกาสและสงเสริมใหทีมงานไดใชความคิดสรางสรรคและ

ความเชี่ยวชาญในการทํางานอยางเต็มศักยภาพ 

4.89 .315 มากท่ีสุด 

4. ผูบริหารสงเสริมใหทีมงานสรางเปาหมายรวมกัน 4.89 .315 มากท่ีสุด 

5. ผูบริหารเปดโอกาสใหสมาชิกในทีมมีสวนรวมในการทํางานทุกข้ันตอน 4.75 .517 มากท่ีสุด 

                                  รวมเฉลี่ย                       4.86      .244            มากท่ีสุด 

 

 จากตารางท่ี 4.3  พบวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยาย

โอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 ดานการสรางทีมงาน   
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อยูในระดับมากท่ีสุด  (µ = 4.86 , σ =.244) เม่ือพิจารณาแตละรายการ พบวา ทักษะภาวะผูนําใน

ศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส ทุกรายการอยูในระดับมากท่ีสุด โดยเรียงรายการท่ีมี

ระดับมาก ไดแก ผูบริหารสรางขวัญและกําลังใจแกทีมงาน  (µ = 4.93 ,  σ=262) และลําดับทักษะ

ภาวะผูนํารองลงมา ดังนี้  ผูบริหารสงเสริมใหทีมงานสรางเปาหมายรวมกัน (µ = 4.89, σ=.315)  

ผูบริหารจัดใหมีโครงสรางการทํางานท่ีชัดเจน  (µ = 4.89 , σ =.315) ตามลําดับ   ผูบริหารเปด

โอกาสและสงเสริมใหทีมงานไดใชความคิดสรางสรรคและความเชี่ยวชาญในการทํางานอยางเต็ม

ศักยภาพ (µ = 4.89,σ =.315)    ตามลําดับและทักษะภาวะผูนําท่ีระดับความคิดเห็นท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํา

กวาขออ่ืน ๆ คือ ผูบริหารเปดโอกาสใหสมาชิกในทีมมีสวนรวมในการทํางานทุกข้ันตอน (µ = 4.75 , 

σ=.517)       

 

ตารางท่ี 4.4  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21  

ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

อุบลราชธานี  เขต 1 ดานการแกปญหา  ( N = 55) 

 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ดานการแกปญหา  ความคิดเห็น 

   µ σ ระดับ 

1. ผูบริหารแกปญหาโดยมุงประโยชนท่ีเกิดกับองคกรและกอใหเกิดผล

ทางลบนอยท่ีสุด 

4.85 

 

.356 มากท่ีสุด 

2.ผูบริหารใชวิธีการแกปญหาท่ีหลากหลายเหมาะสมกับบริบทและขนาด

ของปญหา 

4.79 .409 มากท่ีสุด 

3. ผูบรหิารมีความคิดสรางสรรคในการแกปญหา 4.74 .445 มากท่ีสุด 

4. ผูบริหารมีทักษะและมีความกลาหาญในการแกปญหาไดอยาง

เหมาะสม 

4.73 .449 มากท่ีสุด 

                                รวมเฉลี่ย                               4.77    .365 มากท่ีสดุ 

 

 จากตารางท่ี 4.4  พบวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยาย

โอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 ดานการแกปญหา อยูใน

ระดับมากท่ีสุด  (µ= 4.77 , σ = 0.365) เม่ือพิจารณาแตละรายการ พบวา ทักษะภาวะผูนําใน

ศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส ทุกรายการอยูในระดับมากท่ีสุด โดยเรียงรายการท่ีมี

ระดับมาก ไดแก  ผูบริหารแกปญหาโดยมุงประโยชนท่ีเกิดกับองคกรและกอใหเกิดผลทางลบนอย
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ท่ีสุด (µ = 4.85 ,σ =.356)  และลําดับทักษะภาวะผูนํารองลงมา ดังนี้ ผูบริหารใชวิธีการแกปญหาท่ี

หลากหลายเหมาะสมกับบริบทและขนาดของปญหา (µ = 4.79, σ =.409)  ผูบริหารมีความคิด

สรางสรรคในการแกปญหา (µ = 4.74, σ= .445) ตามลําดับ และ ทักษะภาวะผูนําท่ีระดับความ

คิดเห็นท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืน ๆ  คือ ผูบริหารมีทักษะและมีความกลาหาญในการแกปญหาไดอยาง

เหมาะสม (µ = 4.73 ,σ = .449)      

 

ตารางท่ี 4.5  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21  

ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

อุบลราชธานี  เขต 1 ดานการคิดวิเคราะหและสรางสรรค  (N = 55) 

 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ดานการคิดวิเคราะหและสรางสรรค   ความคิดเห็น 

µ σ ระดับ 

1.  ผูบริหารมีความคิดยืดหยุนและยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 4.84 .373 มากท่ีสุด 

2.  ผูบริหารสามารถประยุกตใชความคิดใหเกิดประโยชนตอองคกร

อยางเหมาะสมกับสถานการณและความเปลี่ยนแปลง 

4.76 

 

.429. 

 

มากท่ีสุด 

 

3.  ผูบริหารมีความคิดท่ีสรางสรรคตอการแกปญหาและพัฒนางานอยู

เสมอ 

4.75 440 มากท่ีสุด 

4.  ผูบริหารมีความสามารถในการคิดวิเคราะหแยกแยะใหเห็นถึง

เหตุผลและความสัมพันธของสิ่งตาง ๆ 

4.65 .480 มากท่ีสดุ 

                                    รวมเฉลี่ย        4.75 .329  มากท่ีสุด 

 

 จากตารางท่ี 4.5  พบวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยาย

โอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 ดานการคิดวิเคราะหและ

สรางสรรค อยูในระดับมากท่ีสุด   (µ = 4.75 , σ= .329)  เม่ือพิจารณาแตละรายการ พบวา ทักษะ

ภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส ทุกรายการอยูในระดับมากท่ีสุด โดย

เรียงรายการท่ีมีระดับมาก ไดแก .ผูบริหารมีความคิดยืดหยุนและยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 

(µ= 4.84 ,  σ=.373)   และลําดับทักษะภาวะผูนํารองลงมา ดังนี้ ผูบริหารสามารถประยุกตใช

ความคิดใหเกิดประโยชนตอองคกรอยางเหมาะสมกับสถานการณและความเปลี่ยนแปลง (µ = 4.76,  

σ=.429)    ผูบริหารมีความคิดท่ีสรางสรรคตอการแกปญหาและพัฒนางานอยูเสมอ (µ = 4.75 ,

σ=.440) ตามลําดับ และ ทักษะภาวะผูนําท่ีระดับความคิดเห็นท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนๆ  คือ  
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ผูบริหารมีความสามารถในการคิดวิเคราะหแยกแยะใหเห็นถึงเหตุผลและความสัมพันธของสิ่งตาง ๆ 

(µ = 4.65 , σ=.480)         

 

ตารางท่ี 4.6  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของ

ผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สงักัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

อุบลราชธานี  เขต 1 ดานการสื่อสาร  ( N = 55) 

 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ดานการสื่อสาร  ความคิดเห็น 

   µ σ ระดับ 

1.  ผูบริหารมีความสามารถในการสื่อสารโดยการพูด และการฟงไดเปน

อยางดี  

4.78 

 

.417 

 

มากท่ีสุด 

2.  ผูบริหารสามารถสื่อสารท้ังในองคกรและท่ีสาธารณะไดอยางชัดเจน 

เขาใจงาย 

4.76 .429 มากท่ีสุด 

3.  ผูบริหารสามารถนําเสนอขอมูล ความคิดเห็น การสั่งการ การจูงใจ 

การตอรอง เพ่ือโนมนาว หรือสรางความเขาใจตอเปาหมายและ

วัตถุประสงคขององคกรไดเปนอยางดี 

4.71 

 

.458 

 

มากท่ีสุด 

4.  ผูบริหารมีความสามารถในการสื่อสารดวยการเขียน และการใช

เทคโนโลยีไดอยางดี 

4.69 .466 มากท่ีสุด 

5.  ผูบริหารใชการสื่อสารเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพขององคกร 4.67 .474 มากท่ีสุด 

                               รวมเฉลี่ย 
 

                                       4.72    .351     มากท่ีสุด                                 

 

 จากตารางท่ี 4.6  พบวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยาย

โอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 ดานการสื่อสาร อยูใน

ระดับมากท่ีสุด (µ = 4.72 , σ=.351) เม่ือพิจารณาแตละรายการ พบวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษ

ท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส ทุกรายการอยูในระดับมากท่ีสุด โดยเรียงรายการท่ีมีระดับ

มาก ไดแก ผูบริหารมีความสามารถในการสื่อสารโดยการพูด และการฟงไดเปนอยางดี  (µ = 4.78 , 

σ= .417)  และลําดับทักษะภาวะผูนํารองลงมา ดังนี้ ผูบริหารสามารถสื่อสารท้ังในองคกรและท่ี

สาธารณะไดอยางชัดเจน เขาใจงาย (µ = 4.76 , σ= .429) ผูบริหารสามารถนําเสนอขอมูล ความ

คิดเห็น การสั่งการ การจูงใจ การตอรอง เพ่ือโนมนาว หรือสรางความเขาใจตอเปาหมายและ

วัตถุประสงคขององคกรไดเปนอยางดี (µ = 4.71 , σ= .458) และผูบริหารมีความสามารถในการ
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สื่อสารดวยการเขียน และการใชเทคโนโลยีไดอยางดี  (µ = 4.69 , σ=.466) ตามลําดับ และ ทักษะ

ภาวะผูนําท่ีระดับความคิดเห็นท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนๆ คือ ผูบริหารใชการสื่อสารเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพขององคกร (µ = 4.67 , σ = .474)       

 

ตารางท่ี 4.7  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของ

ผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สงักัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

อุบลราชธานี  เขต 1 ดานนวัตกรรมและดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู  ( N = 55) 

 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ดานนวัตกรรม 

และดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู 

  ความคิดเห็น 

µ σ ระดับ 

1.  ผูบริหารสงเสริม สนับสนนุการใชนวัตกรรมในการเรียนรู  4.85 .356 มากท่ีสุด 

2.  ผูบริหารใชวิธีการ  กระบวนการ สื่อตางๆ  เพ่ือการจัดการ

เรียนรู 

4.84 .373 มากท่ีสุด 

3.  ผูบริหารจัดกิจกรรมและสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมใหเกิดการ

เรียนรูตามวัตถุประสงคของหลักสูตร 

4.73 .525 มากท่ีสดุ 

4.  ผูบริหารสงเสริม สนับสนนุใหมีสื่อและเทคโนโลยี่ท่ีทันสมัยและ

เพียงพอตอการใชงาน 

4.73 .449 มากท่ีสุด 

                              รวมเฉลี่ย 
 

 4.78   .361 มากท่ีสุด 

 

 จากตารางท่ี 4.7  พบวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยาย

โอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 ดานนวัตกรรมและดิจิทัล

เพ่ือการเรียนรู  อยูในระดับมากท่ีสุด  (µ = 4.78 , σ= 361) เม่ือพิจารณาแตละรายการ พบวา 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส ทุกรายการอยูในระดับมากท่ีสุด 

โดยเรียงรายการท่ีมีระดับมาก ไดแก   ผูบริหารสงเสริม สนับสนุนการใชนวัตกรรมในการเรียนรู  

(µ = 4.85 ,σ = .356)  และลําดับทักษะภาวะผูนํารองลงมา ดังนี้ ผูบริหารใชวิธีการ  กระบวนการ 

สื่อตางๆ  เพ่ือการจัดการเรียนรู (µ= 4.84 ,σ = .373)  และ.ผูบริหารจัดกิจกรรมและสภาพแวดลอม

ท่ีสงเสริมใหเกิดการเรียนรูตามวัตถุประสงคของหลักสูตร (µ= 4.73 , σ= .525)  ตามลําดับ และ 

ทักษะภาวะผูนําท่ีระดับความคิดเห็นท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืน ๆ  คือ ผูบริหารสงเสริม สนับสนุนใหมี

สื่อและเทคโนโลยีท่ีทันสมัยและเพียงพอตอการใชงาน (µ= 4.73 , σ= 0.449)    
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ตารางท่ี 4.8  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของ

ผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สงักัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

อุบลราชธานี  เขต 1 ทักษะภาวะผูนําดานการกําหนดทิศทางองคกร  ( N = 55) 

 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ดานการกําหนดทิศทางองคกร   ความคิดเห็น 

µ σ ระดับ 

1.  ผูบริหารสามารถมองเห็นภาพอนาคตของสถานศึกษาไดอยาง

ชัดเจน  

4.69 .466 มากท่ีสุด 

2.  ผูบริหารสามารถกําหนดนโยบายใหสอดคลองกับเปาหมาย 

คานิยม ปรัชญา ความเชื่อของสถานศึกษาได 

4.67 .474 มากท่ีสุด 

3.  ผูบริหารสามารถกําหนดวิสัยทัศนรวมกับสมาชกิของสถานศึกษา

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4.64 .485 มากท่ีสุด 

4.  ผูบริหารใชกระบวนการวางแผนในการกําหนดนโยบายพัฒนา

องคกรไดเปนอยางดี 

4.62 .490 มากท่ีสุด 

5.  ผูบริหารใชแผนเปนเครื่องมือในการบริหารงานใหประสบผลสําเรจ็ 4.62 .680 มากท่ีสุด 

รวมเฉลี่ย 4.64 .421 มากท่ีสุด 

 

 จากตารางท่ี 4.8  พบวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยาย

โอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 ดานการกําหนดทิศทาง

องคกร  อยูในระดับมากท่ีสุด (µ  = 4.64 ,σ =.421) เม่ือพิจารณาแตละรายการ พบวา ทักษะภาวะ

ผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส ทุกรายการอยูในระดับมากท่ีสุด โดยเรียง

รายการ ท่ีมีระดับมาก ไดแก ผูบริหารสามารถมองเห็นภาพอนาคตของสถานศึกษาไดอยางชัดเจน (µ 

= 4.69 ,  σ= .466)  และลําดับทักษะภาวะผูนํารองลงมา ดังนี้ ผูบริหารสามารถกําหนดนโยบายให

สอดคลองกับเปาหมาย คานิยม ปรัชญา ความเชื่อของสถานศึกษาได (µ = 4.67,  σ= .474)  

ผูบริหารสามารถกําหนดวิสัยทัศนรวมกับสมาชิกของสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ (µ = 4.64 ,

σ = 0.485)  ผูบริหารใชแผนเปนเครื่องมือในการบริหารงานใหประสบผลสําเร็จ(µ)  = 4.62 , σ= 

.680)   ตามลําดับ และ ทักษะภาวะผูนําท่ีระดับความคิดเห็นท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนๆ  คือ ผูบริหาร

ใชกระบวนการวางแผนในการกําหนดนโยบายพัฒนาองคกรไดเปนอยางดี = (µ 4.62 ,  σ= .490)     
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ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหาร

โรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 

ดานการเรียนรูไดเร็ว ( N = 55)  

 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ดานการเรียนรูไดเร็ว   ความคิดเห็น 

µ σ ระดับ 

1. ผูบรหิารสามารถรับรูและ เขาใจผูอ่ืนไดดี  4.76 .429 มากท่ีสุด 

2. ผูบริหารปรับตัวเขากับสิ่งเราท่ีเกิดข้ึนในสถานการณตางๆ ไดดี 4.76 .429 มากท่ีสุด 

3. ผูบริหารมีความสามารถรับรูและแปลความหมายไดตรงตาม

เจตนาของผูสงสาร  

4.75 .440 มากท่ีสุด 

4. ผูบริหารใชการรับรูเปนพ้ืนฐานในการคิดทําใหเห็นภาพรวมของ

การทํางานไดอยางดี 

4.76 .429 มากท่ีสุด 

5. ผูบริหารสามารถใชการรบัรูเพ่ือเรียนรูกระบวนการทํางานใน

องคการไดดี 

4.71 .458 มากท่ีสุด 

                                  รวมเฉลี่ย                4.74  .351   มากท่ีสดุ 

 

 จากตารางท่ี 4.9  พบวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยาย

โอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 ดานการเรียนรูไดเร็ว อยู

ในระดับมากท่ีสุด (µ = 4.74 , σ=.351) เม่ือพิจารณาแตละรายการ พบวา ทักษะภาวะผูนําใน

ศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส ทุกรายการอยูในระดับมากท่ีสุดโดยเรียงรายการท่ีมี

ระดับมาก ไดแก ผูบริหารสามารถรับรูและ เขาใจผูอ่ืนไดดี (µ = 4.76 , σ= .429) ผูบริหารปรับตัว

เขากับสิ่งเราท่ีเกิดข้ึนในสถานการณตาง ๆ ไดดี(µ = 4.76 , σ= .429) ผูบริหารใชการรับรูเปน

พ้ืนฐานในการคิดทําใหเห็นภาพรวมของการทํางานไดอยางดี (µ = 4.76 , σ= .429) และลําดับ

ทักษะภาวะผูนํารองลงมา ดังนี้  ผูบริหารมีความสามารถรับรูและแปลความหมายไดตรงตามเจตนา

ของผูสงสาร (µ= 4.75 ,σ = .440) ตามลําดับ และ ทักษะภาวะผูนําท่ีระดับความคิดเห็นท่ีมีคาเฉลี่ย

ต่ํากวาขออ่ืน ๆ  คือ ผูบริหารสามารถใชการรับรูเพ่ือเรียนรูกระบวนการทํางานในองคการไดดี (µ = 

4.71 , σ= .458)    
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ตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของ

ผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สงักัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษา

อุบลราชธานี  เขต 1 ดานการพิจารณาตัดสิน ( N = 55) 

 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ดานการพิจารณาตัดสิน   ความคิดเห็น 

µ σ ระดับ 

1.  ผูบริหารใชกระบวนการตัดสินใจในการทํางานอยางรอบคอบ  4.82 .389 มากท่ีสุด 

2.  ผูบริหารกลาเผชิญกับปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกร 4.80 .404 มากท่ีสุด 

3.  ผูบริหารสามารถตัดสินใจในการทํางานไดอยางมีคุณภาพ มี

ประสิทธิภาพ เหมาะสมตามความตองการของทุกฝายไดดี 

4.78 

 

.417. 

 

มากท่ีสุด 

4.  ผูบริหารสรางทางเลือกอยางมีคุณภาพ ประสทิธิภาพกอนตัดสินใจ

สั่งการ 

4.76 .429 มากท่ีสุด 

รวมเฉลี่ย 4.79 .368 มากท่ีสุด 

 

 จากตารางท่ี 4.10  พบวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยาย

โอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 ดานการพิจารณาตัดสิน 

อยูในระดับมากท่ีสุด  (µ = 4.79 , σ=.368) เม่ือพิจารณาแตละรายการ พบวา ทักษะภาวะผูนําใน

ศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส ทุกรายการอยูในระดับมากท่ีสุด โดยเรียงรายการท่ีมี

ระดับมาก ไดแก ผูบริหารใชกระบวนการตัดสินใจในการทํางานอยางรอบคอบ (µ = 4.82 , σ= 

.389)    และลําดับทักษะภาวะผูนํารองลงมา ดังนี้  ผูบริหารกลาเผชิญกับปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกร 

(µ = 4.80 ,  σ= .404)  ผูบริหารสรางทางเลือกอยางมีคุณภาพ ประสิทธิภาพกอนตัดสินใจสั่งการ  

(µ = 4.76 ,  σ= .429)  ตามลําดับ และ ทักษะภาวะผูนําท่ีระดับความคิดเห็นท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขอ

อ่ืนๆ คือ ผูบริหารสามารถตัดสินใจในการทํางานไดอยางมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ เหมาะสมตาม

ความตองการของทุกฝายไดด ี(µ = 4.78 , σ= .417)   
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ตารางท่ี 4.11 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของ

ผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สงักัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

อุบลราชธานี  เขต 1 ทักษะภาวะผูนําดานมุงผลสัมฤทธิ ์ ( N = 55) 

 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ดานมุงผลสัมฤทธิ ์          ความคิดเห็น 

   µ σ ระดับ 

1.  ผูบริหารสามารถใชความรู ความเขาใจ ดําเนินกิจกรรมของ

องคกรใหบรรลุเปาหมายไดเปนอยางดี  

4.96 .189 มากท่ีสุด 

2.  ผูบรหิารใชกระบวนการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ในการปรับปรุง

พัฒนางานใหดียิ่งข้ึน  

4.93 .262 มากท่ีสุด 

3.  ผูบริหารสามารถบริหารใหทุกฝายมีสวนรวมในการดําเนิน

กิจกรรมในองคการใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

4.93 

 

.262 

 

มากท่ีสุด 

4.  ผูบริหารมีความโปรงใสในการบริหารงานตามข้ันตอนอยาง

ถูกตอง 

4.89 .315 มากท่ีสุด 

รวมเฉลี่ย 4.92 .21 มากท่ีสดุ 

 

 จากตารางท่ี 4.11  พบวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยาย

โอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 ดานมุงผลสัมฤทธิ์  อยูใน

ระดับมากท่ีสุด  (µ = 4.92 , σ =.213)  เม่ือพิจารณาแตละรายการ พบวา ทักษะภาวะผูนําใน

ศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส ทุกรายการอยูในระดับ มากท่ีสุด โดยเรียงรายการท่ีมี

ระดับมาก ไดแก  .ผูบริหารสามารถใชความรู ความเขาใจ ดําเนินกิจกรรมขององคกรใหบรรลุ

เปาหมายไดเปนอยางดี (µ = 4.96 , σ= .189)   และลําดับทักษะภาวะผูนํารองลงมา ดังนี้ ผูบริหาร

ใชกระบวนการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ในการปรับปรุงพัฒนางานใหดียิ่งข้ึน (µ= 4.93,  σ= .262)  

และ ผูบริหารสามารถบริหารให ทุกฝายมีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรมในองคการให เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (µ = 4.93,  σ= .262) ตามลําดับ และ ทักษะภาวะผูนําท่ีระดับความ

คิดเห็นท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืน ๆ คือ.ผูบริหารมีความโปรงใสในการบริหารงานตามข้ันตอนอยาง

ถูกตอง (µ= 4.89  σ= .315) 
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ตอนที่ 3  ผลการเปรียบเทียบทักษะภาวะผูนําในศตวรรษที่  21 ของผูบริหารใน

โรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

อุบลราชธานี  เขต 1 จําแนกตามขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

 

 การเปรียบเทียบทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารในโรงเรียนขยายโอกาส 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 จําแนกตาม เพศ อายุ  ตําแหนง  

ระดับการศึกษา  และประสบการณการบริหาร ดวยการหาคาเฉลี่ย (µ)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ)  

และการเปรียบเทียบโดยการนําคา (µ) มาเปรียบเทียบโดยตรงโดยคํานวณหาขนาดอิทธิพล (Effect 

size)  ตามวิธีการของ Cohen(1988). ผลปรากฏดังตารางท่ี  4.12 - 4.16 
 

ตารางท่ี  4.12 ผลการเปรียบเทียบทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารในโรงเรียนขยาย

โอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 โดย

ภาพรวมและรายดาน จําแนกตามเพศของผูบริหาร 
 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21  

ของผูบริหาร 

เพศ 

       ชาย                  หญิง                         ระดับ 

                                                          ขนาดอิทธิพล 

µ σ µ σ    d 

1. ทักษะภาวะผูนําดานการสรางทีมงาน 4.90 .21 4.74 .34 .65 ปานกลาง 

2. ทักษะภาวะผูนําดานการแกปญหา 4.78 .37 4.78 .38 .00 นอยมาก 

3. ทักษะภาวะผูนําดานการคิดวิเคราะห

และสรางสรรค 

4.76 .32 4.70 .40 .18 นอยมาก 

4. ทักษะภาวะผูนําดานการสื่อสาร 4.72 .35 4.74 .37 -0.05 นอยมาก 

5. ทักษะภาวะผูนําดานนวัตกรรมและ

ดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู 

4.81 .34 4.70 .47 .30 นอย 

6. ทักษะภาวะผูนําดานการกําหนด

ทิศทางองคกร 

4.66 .42 4.60 .46 

 

.14 นอยมาก 

7. ทักษะภาวะผูนําดานการเรียนรูไดเร็ว 4.76 .35 4.72 .36 .11 นอยมาก 

8. ทักษะภาวะผูนําดานการพิจารณา

ตัดสิน 

4.79 .37 4.78 .36 .02 นอยมาก 

9. ทักษะภาวะผูนําดานมุงผลสัมฤทธิ์ 4.94 .18 4.85 .32 .42 นอย 

ภาพรวม 4.79 .23 4.73 .34 .24 นอย 
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 จากตารางท่ี  4.12 จะเห็นไดวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21  ของผูบริหารเพศชาย

ในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด (µ = 4.79  σ= .23) เม่ือเปรียบเทียบทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 

21  ของผูบริหารเพศชายและเพศหญิง ในภาพรวมพบวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21  ของ

ผูบริหารเพศชายและเพศหญิง  มีระดับแตกตางกันนอย (d = .24 )  โดยเม่ือเปรียบเทียบรายดานมี

รายละเอียด ดังนี้ ทักษะภาวะผูนําดานการสรางทีมงาน อยูในระดับปานกลาง(d = .65) ทักษะภาวะ

ผูนําดานการแกปญหา อยูในระดับนอยมาก (d = .00 )    ทักษะภาวะผูนําดานการคิดวิเคราะหและ

สรางสรรคอยูในระดับนอยมาก (d = .18)  ทักษะภาวะผูนําดานการสื่อสาร อยูในระดับนอยมาก (d 

= - 0.06)  ทักษะภาวะผูนําดานนวัตกรรมและดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู อยูในระดับนอย (d = .30)  

ทักษะภาวะผูนําดานการกําหนดทิศทางองคกรอยูในระดับนอยมาก (d = .14) ทักษะภาวะผูนําดาน

การเรียนรูไดเร็วอยูในระดับนอยมาก (d = .11)   ทักษะภาวะผูนําดานการพิจารณาตัดสิน อยูใน

ระดับนอยมาก (d = .02)  ทักษะภาวะผูนําดานมุงผลสัมฤทธิ ์อยูในระดับนอย (d =  .42)       

 

ตารางท่ี 4.13  ผลการเปรียบเทียบทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารในโรงเรียนขยาย

โอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 จําแนก

ตามอายุ  ไดแก ผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสท่ีมีอายุ นอยกวา 30 ป, 30 – 40 ป, 

41 – 50 ป   และ  51 ปข้ึนไป ดวยการหาคาเฉลี่ย µ  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน σ 

และการเปรียบเทียบโดยการนําคา µ มาเปรียบเทียบโดยตรงโดยคํานวณหาขนาด

อิทธิพล(Effect size)  และเม่ือพบความแตกตางจึงไดทดสอบความแตกตางรายคู ผล

ปรากฏดังตารางท่ี  4.13  

 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของ

ผูบริหาร 

 อายุ    

30 - 40 ป 

µ 

41-50 ป 

µ 

   51 ป 

ข้ึนไป 

µ 

 

d 

ระดับขนาด

อิทธิพล 

1. ทักษะภาวะผูนําดานการสรางทีมงาน 4.90 4.83 - .28 นอย 

 4.90 - 4.87 .12 นอยมาก 

 - 4.83 4.87 -.16 นอยมาก 

2. ทักษะภาวะผูนําดานการแกปญหา 5.00 4.75 - 0.68 ปานกลาง 

 5.00 - 4.77 0.63 ปานกลาง 

 - 4.75 4.77 -0.05 นอยมาก 
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ตารางท่ี 4.13  (ตอ) 

 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของ

ผูบริหาร 

 อายุ    

30 - 40 ป 

µ 

41-50 ป 

µ 

   51 ป 

ข้ึนไป 

µ 

 

d 

ระดับขนาด

อิทธิพล 

3. ทักษะภาวะผูนําดานการคิดวิเคราะห

และสรางสรรค 

5.00 4.66 - 1.03 นอย 

5.00 - 4.75 0.75 ปานกลาง 

- 4.66 4.75 -0.27 นอย 

4. ทักษะภาวะผูนําดานการสื่อสาร 4.80 4.63 - 0.48 ปานกลาง 

 4.80 - 4.73 0.19 นอยมาก 

 - 4.63 4.73 -0.28 นอย 

5. ทักษะภาวะผูนําดานนวัตกรรมและ

ดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู 

5.00 4.70 - 0.83 มาก 

5.00 - 4.78 0.60 ปานกลาง 

- 4.70 4.78 -0.22 นอยมาก 

6.ทักษะภาวะผูนําดานการกําหนดทิศทาง

องคกร 

4.30 4.66 - -0.85 นอยมาก 

4.30 - 4.65 -0.83 นอยมาก 

- 4.66 4.65 0.02 นอย 

7. ทักษะภาวะผูนําดานการเรียนรูไดเร็ว 4.70 4.66 - 0.11 นอยมาก 

 4.70 - 4.76 -0.17 นอยมาก 

 - 4.66 4.76 -0.28 นอย 

8. ทักษะภาวะผูนําดานการพิจารณา

ตัดสิน 

5.00 4.75 - 0.67 ปานกลาง 

5.00 - 4.78 0.59 ปานกลาง 

- 4.75 4.78 -0.08 นอยมาก 

9. ทักษะภาวะผูนําดานมุงผลสัมฤทธิ์ 5.00 4.83 - 0.79 ปานกลาง 

 5.00 - 4.93 0.32 นอย 

 - 4.83 4.93 -0.46 นอย 

ภาพรวม 4.85 

4.85 

-   

4.72  

  - 

4.72  

- 

4.78 

4.78 

.51 

.28 

-0.23 

ปานกลาง 

นอย 

นอย 
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 จากตารางท่ี 4.13 เม่ือเปรียบเทียบทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารใน

โรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 จําแนก

ตาม อายุ ในภาพรวม พบวา มีคาเฉลี่ยระดับมากท่ีสุด ท้ัง 3 ชวงอายุ ดังนี้ อายุ 30 - 40 ป (µ = 

4.85  σ = .47)    อายุ 41-50 ป (µ = 4.72  σ= .39) และ 51 ป ข้ึนไป(µ = 4.78  σ= .24)    

และเม่ือเปรียบเทียบโดยภาพรวมมีความแตกตาง ดังนี้ โดยผูบริหารท่ีมีชวงอายุ อายุ 30 - 40 ปมี

ทักษะภาวะผูนําแตกตางกับกลุมผูบริหารท่ีมีอายุ 51 ปข้ึนไปอยูระดับปานกลาง (d =.51) และ กลุม

ผูบริหารท่ีมีอายุ 41-50 ป มีทักษะภาวะผูนําแตกตางกับผูบริหารท่ีมีชวงอายุ 51 ปข้ึนไปอยูระดับ

นอย (d =.28)  และผูบริหารท่ีมีอายุ 41-50 ป มีทักษะภาวะผูนําแตกตางกับผูบริหารท่ีมีชวงอายุ 51 

ปข้ึนไปอยูระดับนอย (d =.23)   
 

ตารางท่ี 4.14  ผลการเปรียบเทียบทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารในโรงเรียนขยาย

โอกาส  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 จําแนก

ตามระดับการศึกษา  ไดแก ระดับปริญญาโท   ระดับปริญญาเอก ดวยการหาคาเฉลี่ย 

µ  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน σ  และการเปรียบเทียบโดยการนําคา µ มาเปรียบเทียบ

โดยตรงโดยคํานวณหาขนาดอิทธิพล(Effect size) ผลปรากฏดังตารางท่ี  4.14 

ทักษะภาวะผูนาํในศตวรรษที่    21 ของ

ผูบริหาร 

 

             ระดับการศึกษา 

   ปริญญาโท       ปริญญาเอก                 

µ σ µ σ d ระดับขนาด

อิทธิพล 

1. ทักษะภาวะผูนําดานการสรางทีมงาน 4.86 .25 5.00 .00 -0.57 ปานกลาง 

2. ทักษะภาวะผูนําดานการแกปญหา 4.78 .36 4.62 .53 0.44 นอย 

3. ทักษะภาวะผูนําดานการคิดวเิคราะห

และสรางสรรค 

4.75 .33 4.62 .53 0.39 นอย 

4. ทักษะภาวะผูนําดานการสื่อสาร 4.71 .36 4.90 .14 -0.54 ปานกลาง 

5. ทักษะภาวะผูนําดานนวัตกรรมและ

ดิจิทัลเพื่อการเรียนรู 

4.78 .37 4.87 .18 -0.25 นอย 

6. ทักษะภาวะผูนําดานการกําหนดทิศทาง

องคกร 

4.64 .42 4.60 .57 0.09 นอยมาก 

7. ทักษะภาวะผูนําดานการเรียนรูไดเร็ว 4.75 .35 4.70 .42 0.14 นอยมาก 

8. ทักษะภาวะผูนําดานการพิจารณาตัดสิน 4.78 .37 5.00 .00 -0.59 ปานกลาง 

9. ทักษะภาวะผูนําดานมุงผลสมัฤทธิ์ 4.92 .22 5.00 .00 -0.37 นอย 

ภาพรวม 4.77 .26 4.81 .26 0.15 นอยมาก 
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 จากตารางท่ี  4.14 จะเห็นไดวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21  ของผูบริหารท่ีมี

ระดับการศึกษาปริญญาเอก (µ = 4.81  σ = .26)   ในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด สูงกวา ทักษะ

ภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21  ของผูบริหารท่ีมีระดับการศึกษาระดับปริญญาโท (µ = 4.77 σ= .26)  

 เม่ือเปรียบเทียบทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21  ของผูบริหาร จําแนกตามระดับ

การศึกษา โดยภาพรวม พบวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21  ของผูบริหารท่ีมีระดับการศึกษา

ปริญญาเอกและทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21  ของผูบริหารท่ีมีระดับการศึกษาระดับปริญญาโท 

มีระดับขนาดอิทธิพลท่ีแตกตางกันนอยมาก(d=-0.15)  และเม่ือเปรียบเทียบรายดาน พบวา ทักษะ

ภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21  มีระดับขนาดอิทธิพลท่ีแตกตางกัน  ดังนี้ 1.ทักษะภาวะผูนําดานการสราง

ทีมงาน แตกตางกันอยูในระดับปานกลาง (d= -0.57)   2.ทักษะภาวะผูนําดานการแกปญหาอยูใน

ระดับนอย (d=0.44)   3.ทักษะภาวะผูนําดานการคิดวิเคราะหและสรางสรรค อยูในระดับนอย 

(d=0.39)   4.ทักษะภาวะผูนําดานการสื่อสารอยูในระดับปานกลาง (d= -0.54) 5.ทักษะภาวะผูนํา

ดานนวัตกรรมและดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู อยูในระดับนอย (d= -0.25)  6..ทักษะภาวะผูนําดานการ

กําหนดทิศทางองคกร อยูในระดับนอยมาก (d=0.09)   7.ทักษะภาวะผูนําดานการเรียนรูไดเร็ว 

(d=0.14)  อยูในระดับนอยมาก    8.ทักษะภาวะผูนําดานการพิจารณาตัดสิน (d= -0.59) อยูในระดับ

ปานกลาง  9.ทักษะภาวะผูนําดานมุงผลสัมฤทธิ ์อยูในระดับนอย (d= -0.37)    
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ตารางท่ี 4.15  ผลการเปรียบเทียบทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารในโรงเรียนขยาย

โอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 จําแนก

ตามตําแหนง  ไดแก  ผูอํานวยการสถานศึกษา  รักษาการณในตําแหนงผูอํานวยการ

สถานศึกษา  ดวยการหาคาเฉลี่ย µ สวนเบี่ยงเบน มาตรฐาน σ และการเปรียบเทียบ

โดยการนําคา µ มาเปรียบเทียบโดยตรงโดยคํานวณหาขนาดอิทธิพล(Effect size)  

ผลปรากฏดังตารางท่ี  4.15 

 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 

ของผูบริหาร 

 

               ตําแหนง 

ผูอํานวยการ       รักษาการณในตําแหนงผูอํานวยการ 

สถานศึกษา            สถานศึกษา              

µ σ    µ    σ      d             ระดับขนาด 

                        อิทธพิล 

1. ทักษะภาวะผูนําดานการสราง

ทีมงาน 

4.87 .25 4.80 .28  0.29 นอย 

2. ทักษะภาวะผูนําดานการ

แกปญหา 

4.78 .37 4.63 .18 0.41 นอย 

3. ทักษะภาวะผูนําดานการคิด

วิเคราะหและสรางสรรค 

4.75 .33 4.63 .18 0.36 นอย 

4. ทักษะภาวะผูนําดานการ

สื่อสาร 

4.74 .35 4.40 .00 0.96 มากท่ีสุด 

5. ทักษะภาวะผูนําดานนวตักรรม

และดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู 

4.79 .36 4.75 .35 0.11 นอยมาก 

6. ทักษะภาวะผูนําดานการ

กําหนดทิศทางองคกร 

4.65 .43 4.60 .28 0.11 นอยมาก 

7. ทักษะภาวะผูนําดานการ

เรียนรูไดเร็ว 

4.75 .36 4.80 .00 -0.14 นอยมาก 

8. ทักษะภาวะผูนําดานการ

พิจารณาตัดสิน 

4.79 .37 4.88 .18 -0.24 นอย 

9. ทักษะภาวะผูนําดานมุง

ผลสัมฤทธิ ์

4.92 .00 5.00 .22 -0.37 นอย 

ภาพรวม 4.78 .26 4.71 .16 0.27 นอย 
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 จากตารางท่ี  4.15 จะเห็นไดวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21  ของผูบริหารท่ีมี

ตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา  ในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด (µ  = 4.78,  σ = .26)  ผูบริหาร

ท่ีมีตําแหนงรักษาการณในตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา ในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด(µ = 

4.71,  σ= .16) 

 เม่ือเปรียบเทียบทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21  ของผูบริหาร จําแนกตามตําแหนง 

โดยภาพรวม พบวา มีระดับขนาดอิทธิพลท่ีแตกตางกันนอย (d=0.27)  และเม่ือเปรียบเทียบรายดาน 

มีความแตกตาง  ดังนี้ 1.ทักษะภาวะผูนําดานการสรางทีมงาน ระดับความแตกตางนอย(d=0.29)   

2.ทักษะภาวะผูนําดานการแกปญหา ระดับความแตกตางนอย(d=0.41)   3.ทักษะภาวะผูนําดานการ

คิดวิเคราะหและสรางสรรคระดับความแตกตางนอย (d = 0.36)   4.ทักษะภาวะผูนําดานการสื่อสาร 

ระดับความแตกตางมากท่ีสุด (d=0.96)  5.ทักษะภาวะผูนําดานนวัตกรรมและดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู 

ระดับความแตกตางนอยมาก (d=0.11)  6.ทักษะภาวะผูนําดานการกําหนดทิศทางองคกรระดับความ

แตกตางนอยมาก (d=0.11)    7.ทักษะภาวะผูนําดานการเรียนรูไดเร็ว ระดับความแตกตางนอยมาก 

(d=-0.14)   8.ทักษะภาวะผูนําดานการพิจารณาตัดสิน ระดับความแตกตางนอย(d=-0.24)   9.

ทักษะภาวะผูนําดานมุงผลสัมฤทธิ ์ระดับความแตกตางนอย (d=-0.37)    
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ตารางท่ี 4.16  ผลการเปรียบเทียบทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารในโรงเรียนขยาย

โอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 จําแนก

ตามประสบการณการบริหาร  ไดแก  ต่ํากวา 5 ป,  5 – 10 ป,  มากกวา 10 ป ข้ึนไป 

ดวยการหาคาเฉลี่ย µ  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน σ และการเปรียบเทียบโดยการนําคา 

µ มาเปรียบเทียบโดยตรงโดยคํานวณหาขนาดอิทธิพล(Effect size) เม่ือพบความ

แตกตางจึงไดทดสอบความแตกตางรายคู ผลปรากฏดังตารางท่ี  4.16 

 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของ

ผูบริหาร 

ประสบการณบริหาร  

 

d 

 

 

ระดับขนาด

อิทธิพล 

ต่ํากวา 5 

ป                          

 µ 

5 -10 ป                  

 µ 

มากกวา 

10 ป ข้ึน

ไป 

   µ 

1. ทักษะภาวะผูนําดานการสรางทีมงาน 5.00 4.88 - 0.49 นอย 

5.00 - 4.87 .0.53 ปานกลาง 

- 4.88 4.87 0.04 นอยมาก 

2. ทักษะภาวะผูนําดานการแกปญหา 5.00 4.94 - 0.16 นอยมาก 

5.00 - 4.74 0.71 ปานกลาง 

- 4.94 4.74 0.55 ปานกลาง 

3. ทักษะภาวะผูนําดานการคิดวิเคราะห

และสรางสรรค 

4.50 4.88 - -1.15     มากท่ีสุด 

4.50 - 4.73 -0.70 ปานกลาง 

- 4.88 4.73 0.45 นอย 

4. ทักษะภาวะผูนําดานการสื่อสาร 4.40 4.73 - -0.94 มากท่ีสุด 

4.40 - 4.73 -0.94 มากท่ีสุด 

- 4.73 4.73 .00 นอยมาก 

5. ทักษะภาวะผูนําดานนวัตกรรมและ

ดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู 

5.00 4.78 - 0.60 ปานกลาง 

5.00 - 4.78 0.60 ปานกลาง 

- 4.78 4.78 .00 นอยมาก 

6. ทักษะภาวะผูนําดานการกําหนด

ทิศทางองคกร 

4.60 4.63 - -0.07 นอยมาก 

4.60 - 4.65 -0.12 นอยมาก 

- 4.63 4.65 -0.05 นอยมาก 
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ตารางท่ี 4.16  (ตอ) 

 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของ

ผูบริหาร 

ประสบการณบริหาร  

 

d 

 

 

ระดับขนาด

อิทธิพล 

ต่ํากวา 5 

ป                          

 µ 

5 -10 ป                  

 µ 

มากกวา 

10 ป ข้ึน

ไป 

   µ 

7. ทักษะภาวะผูนําดานการเรียนรูไดเร็ว 4.20 4.78 - -1.65    มากท่ีสุด 

4.20 - 4.76 -1.59 มากท่ีสุด 

- 4.78 4.76 0.05 นอยมาก 

8. ทักษะภาวะผูนําดานการพิจารณา

ตัดสิน 

5.00 4.84 - 0.43 นอย 

5.00 - 4.78 0.59 ปานกลาง 

- 4.84 4.78 0.16 นอยมาก 

9. ทักษะภาวะผูนําดานมุงผลสัมฤทธิ์ 5.00 4.94 - 0.28 นอย 

5.00 - 4.92 0.37 นอย 

- 4.94 4.92 0.09 นอยมาก 

 

ภาพรวม 

4.74 

4.74 

4.81 

- 

4.81 

- 

4.77 

4.77 

0.27 

-0.11 

0.15 

นอยมาก 

นอยมาก 

นอยมาก 

  

 จาก ตารางท่ี 4.16  จะเห็นไดวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21  ของผูบริหาร 

จําแนกตามประสบการณการบริหารในภาพรวม พบวา มีคาเฉลี่ยระดับมากท่ีสุด ท้ัง 3 กลุม ดังนี้ 

ประสบการณบริหาต่ํากวา 5 ป (µ = 4.74  σ = -) ประสบการณบริหาร 5 -10 ป  (µ = 4.81,  σ= 

.20)   และ ประสบการณบริหาร มากกวา 10 ปข้ึนไป(µ = 4.77,  σ= .27)   และเม่ือเปรียบเทียบ

ภาพรวมมีความแตกตางนอยมาก โดยผูบริหารท่ีมีประสบการบริหารชวงระยะเวลา ต่ํากวา 5 ป กับ

กลุมผูบริหารท่ีมีประสบการบริหารชวงระยะเวลา 5 -10 ป มีทักษะภาวะผูนําแตกตางนอยมาก (d 

=0.27) และ  ผูบริหารท่ีมีประสบการบริหารชวงระยะเวลา ต่ํากวา 5 ป กับกลุมผูบริหารท่ีมีประสบ

การบริหารชวงระยะเวลา มากกวา 10 ป ข้ึนไป มีทักษะภาวะผูนําแตกตางกันนอยมาก (d=-0.11) 

และ ผูบริหารท่ีมีประสบการบริหารชวงระยะเวลา 5 -10 ป กับกลุมผูบริหารท่ีมีประสบการบริหาร

ชวงระยะเวลา มากกวา 10 ป ข้ึนไป มีทักษะภาวะผูนําแตกตางนอยมาก   (d=0.15) 
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บทท่ี  5 

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 

 การวิจัยเรื่องทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ผูวิจัยไดดําเนินการสรุปการศึกษา 

อภิปรายผลและขอเสนอแนะดังตอไปนี้ 

 

1. สรุปการวิจัย 

 

 1.1 วัตถุประสงคของการวิจัย 

  1.1.1 เพ่ือศึกษาทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 

  1.1.2 เพ่ือเปรียบเทียบทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารโรงเรียนขยาย

โอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 จําแนกตาม เพศ   อายุ 

ตําแหนง ระดับการศึกษา  และประสบการณในการบริหาร  

 1.2 สมมติฐานของการวิจัย 

  ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 มีความแตกตางกัน ตามขอมูลพ้ืนฐานซ่ึง 

จําแนกตาม เพศ   อายุ ตําแหนง  ระดับการศึกษา  และประสบการณในการบริหาร  

 1.3 วิธีดําเนินการวิจัย 

  1.3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

1) ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัย ครั้งนี้ ไดแกผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ปการศึกษา 2558 จํานวน 55 

คน 

  1.3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเก่ียวกับ ทักษะภาวะผูนําใน

ศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารในโรงเรียนขยายโอกาส  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

อุบลราชธานี เขต 1  ท่ีผูวิจัยไดสรางข้ึนดวยตนเองโดยแบบสอบถามนี้แบงเปน  2  ตอน ดังนี้  
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ตอนท่ี 1 ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ  ตําแหนง  

ระดับการศึกษา และประสบการณการบริหาร เปนแบบสอบถามแบบสํารวจรายการ (Checklist) 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามผูบริหารเก่ียวกับทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 

ของผูบริหารในโรงเรียนขยายโอกาส  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธาน ี

เขต 1  เปนแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ ท่ีผูวิจัยสรางข้ึนโดยประยุกตใชกรอบ

แนวคิดของ National of Secondary School Principals (NASSP) (2013) จํานวน 1  ชุด 

  1.3.3 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  

เครื่องมือมีคาความตรง (IOC) อยูระหวาง .67 – 1.00 และมีคาความเท่ียง

เทากับ .96 

  1.3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยนําสงแบบสอบถามความคิดเห็นพรอมหนังสือขออนุญาตของทาง

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชไปยังผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1  ท่ีเปนกลุมตัวอยางและขอรับคืนแบบสอบถามทาง

ไปรษณีย จํานวน 55 โรงเรียน และ ไดรับแบบสอบถามท่ีสมบูรณสามารถนําไปวิเคราะหขอมูลได

จํานวน 55 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 

  1.3.5 การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ใชการแจกแจงความถ่ี และ

รอยละ สวนขอมูลเก่ียวกับทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารในโรงเรียนขยายโอกาส

วิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สําหรับการเปรียบเทียบทักษะภาวะผูนําใน

ศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารในโรงเรียนขยายโอกาส จําแนกตามเพศ อายุ ตําแหนง   ระดับการศึกษา  

และประสบการณบริหาร วิเคราะหดวยการ เปรียบเทียบโดยการนําคา (µ) มาเปรียบเทียบโดยตรง โดย

คํานวณหาขนาดอิทธิพล (Effect size) ตามวิธีการของ Cohen (1988) 

 1.4 ผลการวิจัย  

  การวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาจากประชากรท่ีเปนผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ปการศึกษา 2558 จํานวน 55 

คน โดยผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเพศชาย(รอยละ 81.82) มีอายุอยูในชวง 51 ข้ึนไป (รอยละ 

85.45) ตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียน (รอยละ 96.36) วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท (รอยละ 

96.36)  และมีประสบการณในการบริหารมากกวา 10 ปข้ึนไป (รอยละ 83.64) โดยมีผลการวิจยัสรุป

ได ดังนี้ 

  1.4.1 ผลการวิเคราะหทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารในโรงเรียน

ขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ประกอบดวย 
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ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21  มี 9 ดาน ดังนี้   1.ทักษะดานการทํางานเปนทีม  2.ทักษะดานการ

แกปญหา   3.ทักษะดานการคิดวิเคราะหและสรางสรรค  4.ทักษะดานการสื่อสาร  5.ทักษะดาน

นวัตกรรมและดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู  6.ทักษะดานการกําหนดทิศทางองคกร   7.ทักษะดานการเรียนรู

ไดเร็ว   8. ทักษะดานการพิจารณาตัดสิน   9. ทักษะดานมุงผลสัมฤทธิ์  ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลใน

ภาพรวม ปรากฏดังนี้ ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด (µ 

= 4.78 , σ = .254)  โดยเรียงลําดับทักษะภาวะผูนําจากมากไปหานอย ดังนี้  ทักษะภาวะผูนําดาน

มุงผลสัมฤทธิ์ (µ = 4.92, σ = .213)   ทักษะภาวะผูนําดานการสรางทีมงาน  (µ = 4.86 , σ 

=.244)   ทักษะภาวะผูนําดานการพิจารณาตัดสิน (µ = 4.79 ,σ =.368)   ทักษะภาวะผูนําดาน

นวัตกรรมและดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู  (µ = 4.78 ,  σ =.361)   ทักษะภาวะผูนําดานการแกปญหา (µ 

= 4.77 ,  σ =.365)   ทักษะภาวะผูนําดานการคิดวิเคราะหและสรางสรรค (µ = 4.75, σ =.329)    

ทักษะภาวะผูนําดานการเรียนรูไดเร็ว (µ = 4.74 , σ = .351)   ทักษะภาวะผูนําดานการสื่อสาร (µ 

= 4.72,σ = .351)  ทักษะภาวะผูนําดานการกําหนดทิศทางองคกร (µ = 4.64, σ =.421)   เม่ือ

พิจารณาเปนรายดาน พบวา  

  ดานการสรางทีมงาน อยูในระดับมากท่ีสุด  และเม่ือพิจารณาแตละรายการ พบวา 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส ทุกรายการอยูในระดับมากท่ีสุด 

โดยเรียงรายการท่ีมีระดับมาก ไดแก ผูบริหารสรางขวัญและกําลังใจแกทีมงาน  ลําดับทักษะภาวะ

ผูนํารองลงมา ดังนี้  ผูบริหารสงเสริมใหทีมงานสรางเปาหมายรวมกัน  ผูบริหารจัดใหมีโครงสรางการ

ทํางานท่ีชัดเจน ผูบริหารเปดโอกาสและสงเสริมใหทีมงานไดใชความคิดสรางสรรคและความ

เชี่ยวชาญในการทํางานอยางเต็มศักยภาพ   ตามลําดับ และทักษะภาวะผูนําท่ีระดับความคิดเห็นท่ีมี

คาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืน ๆ คือ ผูบริหารเปดโอกาสใหสมาชิกในทีมมีสวนรวมในการทํางานทุกข้ันตอน  

  ดานการแกปญหา   อยูในระดับมากท่ีสุด  เม่ือพิจารณาแตละรายการ พบวา ทักษะ

ภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส ทุกรายการอยูในระดับมากท่ีสุด โดย

เรียงรายการท่ีมีระดับมาก ไดแก  ผูบริหารแกปญหาโดยมุงประโยชนท่ีเกิดกับองคกรและกอใหเกิดผล

ทางลบนอยท่ีสุด   และลําดับทักษะภาวะผูนํารองลงมา ดังนี้  ผูบริหารใชวิธีการแกปญหาท่ี

หลากหลายเหมาะสมกับบริบทและขนาดของปญหา  ผูบริหารมีความคิดสรางสรรคในการแกปญหา 

ตามลําดับ และ ทักษะภาวะผูนําท่ีระดับความคิดเห็นท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนๆ  คือ ผูบริหารมีทักษะ

และมีความกลาหาญในการแกปญหาไดอยางเหมาะสม  

  ดานการคิดวิเคราะหและสรางสรรค อยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาแตละ

รายการ พบวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส ทุกรายการอยูใน
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ระดับมากท่ีสุด โดยเรียงรายการท่ีมีระดับมาก ไดแก .ผูบริหารมีความคิดยืดหยุนและยอมรับฟงความ

คิดเห็นของผูอ่ืน และลําดับทักษะภาวะผูนํารองลงมา ดังนี้ ผูบริหารสามารถประยุกตใชความคิดให

เกิดประโยชนตอองคกรอยางเหมาะสมกับสถานการณและความเปลี่ยนแปลง   ผูบริหารมีความคิดท่ี

สรางสรรคตอการแกปญหาและพัฒนางานอยูเสมอ   ตามลําดับ และ ทักษะภาวะผูนําท่ีระดับความ

คิดเห็นท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืน ๆ  คือ  ผูบริหารมีความสามารถในการคิดวิเคราะหแยกแยะใหเห็นถึง

เหตุผลและความสัมพันธของสิ่งตาง ๆ   

  ดานการสื่อสาร อยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาแตละรายการ พบวา ทักษะภาวะ

ผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส ทุกรายการอยูในระดับมากท่ีสุด โดยเรียง

รายการท่ีมีระดับมาก ไดแก ผูบริหารมีความสามารถในการสื่อสารโดยการพูด และการฟงไดเปนอยาง

ดี  และลําดับทักษะภาวะผูนํารองลงมา ดังนี้ ผูบริหารสามารถสื่อสารท้ังในองคกรและท่ีสาธารณะได

อยางชัดเจน เขาใจงาย   ผูบริหารสามารถนําเสนอขอมูล ความคิดเห็น การสั่งการ การจูงใจ การ

ตอรอง เพ่ือโนมนาว หรือสรางความเขาใจตอเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกรไดเปนอยางดี 

และผูบริหารมีความสามารถในการสื่อสารดวยการเขียน และการใชเทคโนโลยีไดอยางดี ตามลําดับ 

และ ทักษะภาวะผูนําท่ีระดับความคิดเห็นท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนๆ  คือ ผูบริหารใชการสื่อสารเพ่ือ

เพ่ิมประสิทธิภาพขององคกร  

  ดานนวัตกรรมและดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู  อยูในระดับมากท่ีสุด  เม่ือพิจารณาแตละ

รายการ พบวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส ทุกรายการอยูใน

ระดับมากท่ีสุด โดยเรียงรายการท่ีมีระดับมาก ไดแก   ผูบริหารสงเสริม สนับสนุนการใชนวัตกรรมใน

การเรียนรู  และลําดับทักษะภาวะผูนํารองลงมา ดังนี้ ผูบริหารใชวิธีการ  กระบวนการ สื่อตาง ๆ  

เพ่ือการจัดการเรียนรู    และผูบริหารจัดกิจกรรมและสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมใหเกิดการเรียนรูตาม

วัตถุประสงคของหลักสูตร ตามลําดับ และ ทักษะภาวะผูนําท่ีระดับความคิดเห็นท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขอ

อ่ืนๆ  คือ ผูบริหารสงเสริม สนับสนุนใหมีสื่อและเทคโนโลยีท่ีทันสมัยและเพียงพอตอการใชงาน  

  ดานการกําหนดทิศทางองคกร  อยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาแตละรายการ 

พบวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส ทุกรายการอยูในระดับ

มากท่ีสุด โดยเรียงรายการ ท่ีมีระดับมาก ไดแก ผูบริหารสามารถมองเห็นภาพอนาคตของสถานศึกษา

ไดอยางชัดเจน   และลําดับทักษะภาวะผูนํารองลงมา ดังนี้ ผูบริหารสามารถกําหนดนโยบายให

สอดคลองกับเปาหมาย คานิยม ปรัชญา ความเชื่อของสถานศึกษาได   ผูบริหารสามารถกําหนด

วิสัยทัศนรวมกับสมาชิกของสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ   ผูบริหารใชแผนเปนเครื่องมือในการ

บริหารงานใหประสบผลสําเร็จ  ตามลําดับ และ ทักษะภาวะผูนําท่ีระดับความคิดเห็นท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํา

กวาขออ่ืนๆ  คือ ผูบริหารใชกระบวนการวางแผนในการกําหนดนโยบายพัฒนาองคกรไดเปนอยางดี  



 94 

  ดานการเรียนรูไดเร็ว อยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาแตละรายการ พบวา ทักษะ

ภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส ทุกรายการอยูในระดับมากท่ีสุดโดย

เรียงรายการท่ีมีระดับมาก ไดแก ผูบริหารสามารถรับรูและ เขาใจผูอ่ืนไดดี ผูบริหารปรับตัวเขากับสิ่ง

เราท่ีเกิดข้ึนในสถานการณตางๆ ไดดี  ผูบริหารใชการรับรูเปนพ้ืนฐานในการคิดทําใหเห็นภาพรวม

ของการทํางานไดอยางดี และลําดับทักษะภาวะผูนํารองลงมา ดังนี้  ผูบริหารมีความสามารถรบัรูและ

แปลความหมายไดตรงตามเจตนาของผูสงสาร ตามลําดับ และ ทักษะภาวะผูนําท่ีระดับความคิดเห็นท่ี

มีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนๆ  คือ ผูบริหารสามารถใชการรับรูเพ่ือเรียนรูกระบวนการทํางานในองคการได

ดี   

  ดานการพิจารณาตัดสิน อยูในระดับมากท่ีสุด  เม่ือพิจารณาแตละรายการ พบวา 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส ทุกรายการอยูในระดับมากท่ีสุด 

โดยเรียงรายการท่ีมีระดับมาก ไดแก ผูบริหารใชกระบวนการตัดสินใจในการทํางานอยางรอบคอบ 

และลําดับทักษะภาวะผูนํารองลงมา ดังนี้  ผูบริหารกลาเผชิญกับปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกร   ผูบริหาร

สรางทางเลือกอยางมีคุณภาพ ประสิทธิภาพกอนตัดสินใจสั่งการ   ตามลําดับ และ ทักษะภาวะผูนําท่ี

ระดับความคิดเห็นท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืน ๆ คือ ผูบริหารสามารถตัดสินใจในการทํางานไดอยางมี

คุณภาพ มีประสิทธิภาพ เหมาะสมตามความตองการของทุกฝายไดดี  

  ดานมุงผลสัมฤทธิ์  อยูในระดับมากท่ีสุด  เม่ือพิจารณาแตละรายการ พบวา ทักษะ

ภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส ทุกรายการอยูในระดับ มากท่ีสุด โดย

เรียงรายการท่ีมีระดับมาก ไดแก  .ผูบริหารสามารถใชความรู ความเขาใจ ดําเนินกิจกรรมขององคกร

ใหบรรลุเปาหมายไดเปนอยางดี  และลําดับทักษะภาวะผูนํารองลงมา ดังนี้ ผูบริหารใชกระบวนการ

บริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ในการปรับปรุงพัฒนางานใหดียิ่งข้ึน  และ ผูบริหารสามารถบริหารใหทุก

ฝายมีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรมในองคการใหเกิดประสิทธภิาพและประสิทธิผล  ตามลําดับ และ 

ทักษะภาวะผูนําท่ีระดับความคิดเห็นท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนๆ คือ.ผูบริหารมีความโปรงใสในการ

บริหารงานตามข้ันตอนอยางถูกตอง  

  1.4.2 ผลการเปรียบเทียบทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารใน

โรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 

จําแนกตามขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม ในภาพรวม ผลปรากฏดังนี้ 

จําแนกตามเพศชายและเพศหญิง ในภาพรวมพบวา ทักษะภาวะผูนําใน

ศตวรรษท่ี 21  ของผูบริหารเพศชายและเพศหญิง  มีระดับแตกตางกันนอย (d = .24)  โดยผูบริหาร

เพศชายมีทักษะภาวะผูนําสูงกวาเพศหญิง  และเม่ือเปรียบเทียบรายดานมีรายละเอียด ดังนี้ ทักษะ

ภาวะผูนําดานการสรางทีมงาน อยูในระดับปานกลาง(d = .65) สวนทักษะภาวะผูนําท่ีมีระดับความ

คิดเห็นแตกตางกันนอยโดยเรียงลําดับ ดังนี้  ทักษะภาวะผูนําดานมุงผลสัมฤทธิ์ อยูในระดับนอย(d =  
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.42)   ทักษะภาวะผูนําดานนวัตกรรมและดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู อยูในระดับนอย(d = .30)  ทักษะ

ภาวะผูนําดานการคิดวิเคราะหและสรางสรรคอยูในระดับนอยมาก(d = .18)  ทักษะภาวะผูนําดาน

การกําหนดทิศทางองคกรอยูในระดับนอยมาก (d = .14) ทักษะภาวะผูนําดานการเรียนรูไดเร็วอยูใน

ระดับนอยมาก (d = .11) ทักษะภาวะผูนําดานการพิจารณาตัดสิน อยูในระดับนอยมาก(d = .02) 

ทักษะภาวะผูนําดานการแกปญหา อยูในระดับนอยมาก(d = .00 ) ทักษะภาวะผูนําดานการสื่อสาร 

อยูในระดบันอยมาก (d = - 0.06)   

  จําแนกตาม อายุ ในภาพรวม พบวา มีความแตกตางกันตามชวงอายุดังนี้ โดย

ผูบริหารท่ีมีชวง อายุ 30 - 40 ปมีทักษะภาวะผูนําสูงกวากลุมผูบริหารท่ีมีอายุ 51 ปข้ึนไปในระดับ

ปานกลาง (d=.51) และ กลุมผูบริหารท่ีมีอายุ 41-50 ป มีทักษะภาวะผูนําต่ําท่ีสุด และกลุมผูบริหาร

ท่ีมีอายุ 30-40 ป มีทักษะภาวะผูนําแตกตางกับผูบริหารท่ีมีชวงอายุ 51 ปข้ึนไปอยูระดับนอย (d 

=.28)  และผูบริหารท่ีมีอายุ 41-50 ป มีทักษะภาวะผูนําแตกตางกับผูบริหารท่ีมีชวงอายุ 51 ปข้ึนไป

อยูระดับนอย (d =.23)   

  จําแนกตําแหนง โดยภาพรวม พบวา มีระดับขนาดอิทธิพลท่ีแตกตางกันนอยมาก 

(d=0.27)  โดยผูบริหารท่ีมีตําแหนง ผูอํานวยการสถานศึกษา มีทักษะภาวะผูนําสูงกวาผูบริหารท่ีมี

ตําแหนงรักษาการณในตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา และเม่ือเปรียบเทียบรายดาน มีระดับความ

แตกตาง  ดังนี้ 1.ทักษะภาวะผูนําดานการสรางทีมงาน ระดับความแตกตางนอย(d=0.29)   2.ทักษะ

ภาวะผูนําดานการแกปญหา ระดับความแตกตางนอย(d=0.41)   3.ทักษะภาวะผูนําดานการคิด

วิเคราะหและสรางสรรคระดับความแตกตางนอย (d = 0.36)   4.ทักษะภาวะผูนําดานการสื่อสาร 

ระดับความแตกตางมากท่ีสุด (d=0.96)    5.ทักษะภาวะผูนําดานนวัตกรรมและดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู 

ระดับความแตกตางนอยมาก (d=0.11)    6.ทักษะภาวะผูนําดานการกําหนดทิศทางองคกรระดับ

ความแตกตางนอยมาก (d=0.11)    7.ทักษะภาวะผูนําดานการเรียนรูไดเร็ว ระดับความแตกตางนอย

มาก (d=-0.14)   8.ทักษะภาวะผูนําดานการพิจารณาตัดสิน ระดับความแตกตางนอย(d=-0.24)  

9.ทักษะภาวะผูนําดานมุงผลสัมฤทธิ์ ระดับความแตกตางนอย (d=-0.37)    

  จําแนกตามระดับการศึกษา โดยภาพรวม พบวา มีระดับขนาดอิทธิพลท่ีแตกตางกัน

นอยมาก (d=-0.15)  โดยผูบริหารท่ีระดับการศึกษา  ปริญญาเอก มีทักษะภาวะผูนํา สูงกวาผูบริหาร

ท่ีระดับการศึกษา  ปริญญาโท และเม่ือเปรียบเทียบรายดาน พบวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21  

มีระดับขนาดอิทธิพลท่ีแตกตางกัน  ดังนี้ 1.ทักษะภาวะผูนําดานการสรางทีมงาน แตกตางกันอยูใน

ระดับปานกลาง (d= -0.57)   2.ทักษะภาวะผูนําดานการแกปญหาอยูในระดับนอย (d=0.44)  3.

ทักษะภาวะผูนําดานการคิดวิเคราะหและสรางสรรค อยูในระดับนอย (d=0.39)   4.ทักษะภาวะผูนํา

ดานการสื่อสารอยูในระดับปานกลาง (d= -0.54) 5.ทักษะภาวะผูนําดานนวัตกรรมและดิจิทัลเพ่ือการ

เรียนรู อยูในระดับนอย (d= -0.25) 6..ทักษะภาวะผูนําดานการกําหนดทิศทางองคกร อยูในระดับ
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นอยมาก (d=0.09)   7.ทักษะภาวะผูนําดานการเรียนรูไดเร็ว (d=0.14)  อยูในระดับนอยมาก  

8.ทักษะภาวะผูนําดานการพิจารณาตัดสิน (d= -0.59) อยูในระดับปานกลาง 9.ทักษะภาวะผูนําดาน

มุงผลสัมฤทธิ์ อยูในระดับนอย (d= -0.37)     

  จําแนกตามประสบการณบริหาร โดยภาพรวม พบวา ผูบริหารท่ีมีประสบการ

บริหารชวงระยะเวลา 5 -10 ป มีทักษะภาวะผูนําสูงกวาผูบริหารท่ีมีประสบการบริหารชวงระยะเวลา 

มากกวา 10 ป ข้ึนไป(d= 0.15) และผูบริหารท่ีมีประสบการบริหารชวงระยะเวลา ต่ํากวา 5 ปกับ

ผูบริหารท่ีมีประสบการบริหารชวงระยะเวลา มากกวา 10 ป ข้ึนไปมึทักษะภาวะผูนําแตกตางกันนอย

มาก(d= -0.11) และผูบริหารท่ีมีประสบการบริหารชวงระยะเวลา ต่ํากวา 5 ปกับผูบริหารท่ีมีประสบ

การบริหารชวงระยะเวลา 5 -10 ป มีทักษะภาวะผูนําแตกตางนอยมาก(d= 0.27)      

 

2.  อภิปรายผล 

 

 2.1 จากผลการวิจัย พบวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบรหิารโรงเรียนขยาย

โอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 โดยภาพรวมอยูในระดับ

มากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี  21 ของผูบริหารโรงเรียน

ขยายโอกาส ทุกดานอยูในระดับมากท่ีสุด  โดยเรียงลําดับทักษะภาวะผูนําจากคาเฉลี่ยทักษะภาวะ

ผูนําจากดานท่ีสูงท่ีสุดไปหาคาเฉลี่ยดานท่ีต่ํากวาดานอ่ืนๆ ดังนี้  ทักษะภาวะผูนําดานมุงผลสัมฤทธิ์ 

รองลงมา คือ ทักษะภาวะผูนําดานการสรางทีมงาน  ทักษะภาวะผูนําดานการพิจารณาตัดสิน   

ทักษะภาวะผูนําดานนวัตกรรมและดิจิทัลเพ่ือการเรียนรู  ทักษะภาวะผูนําดานการแกปญหา ทักษะ

ภาวะผูนําดานการคิดวิเคราะหและสรางสรรค ทักษะภาวะผูนําดานการเรียนรูไดเร็ว ทักษะภาวะผูนํา

ดานการสื่อสาร ตามลําดับ และทักษะภาวะผูนําท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาดานอ่ืนๆ คือ ทักษะภาวะผูนําดาน

การกําหนดทิศทางองคกร   

  เหตุท่ีไดจากผลการวิจัย พบวา ทักษะภาวะผูนําดานมุงผลสัมฤทธิ์มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด 

อาจเปนเพราะวาแนวนโยบายดานการจัดการศึกษาของประเทศไทยมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

อีกท้ังความเปลี่ยนเปลี่ยนของโลกยุคดิจิทัล การปรับเปลี่ยนการดํารงชีวิตของคนในสังคมก็เปลี่ยนไป 

ทักษะการเรียนรูของผูเรียน ตองหลากหลายใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของยุคศตวรรษ ท่ี 21  ดวย

เหตุนี้ผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

อุบลราชธานี เขต 1 จึงตองมีทักษะภาวะผูนําท่ีปรับเปลี่ยนไปอยางหลากหลายเชนกัน อีกท้ังจากผล

สะทอนของการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติข้ันพ้ืนฐาน (O – NET) ในปการศึกษา 2558 ของ

ผูเรียนในสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในแตละกลุมสาระการเรียนรู  ซ่ึงผูเรียนมี

คะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 36.61 – 48.39 ท่ีต่ํากวารอยละ 50 (สํานักทดสอบทางการศึกษา สํานักงาน
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คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, 2539 ) สวนการจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1  ซ่ึงมีผลการจัดการศึกษา แยกเปน  3  ดาน  ประกอบดวย 1.ดาน

คุณภาพการศึกษา 2.ดานโอกาสทางการศึกษา  3.ดานการบริหารจัดการ   ซ่ึงดานคุณภาพการศึกษา 

ไดแก ผลการประเมินคุณภาพการศึกษาระดับชาติข้ันพ้ืนฐาน (O-NET) ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนผลการประเมินคุณภาพการศึกษาท้ัง 5 กลุมสาระ มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนชั้น

มัธยมศึกษาปท่ี 3  ปการศึกษา  2558  ตํ่ากวาระดับ สพฐ. ทุกกลุมสาระ (กลุมนิเทศ ติดตาม และ

ประเมินผลการจัดการศึกษา, 2558) ซ่ึงคุณภาพการศึกษาดังกลาวนั้น ยังไมเปนท่ีนาพอใจของสังคม

โดยท่ัวไป และขอมูลดังกลาวสะทอนใหเห็นวา แผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับท่ี 

11 (พ.ศ. 2555 – 2559) ท่ีมีเปาหมายหลักในการพัฒนาผูเรียนใหไดรับการศึกษาท่ีมีคุณภาพตาม

มาตรฐาน และมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงข้ึนยังไมสามารถบรรลุเปาหมายได (แผนพัฒนาการศึกษา

กระทรวงศึกษาธิการ, 2555 ) สอดคลองกับงานวิจัยของ ทิพาวดี  เมฆสวรรค  (2543 ,น. 12)  ได

กลาวถึง การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์  วาเปนการบริหาร โดยมุงเนนท่ีผลลัพธหรือความสัมฤทธิ์ผล

เปนหลัก  ใชระบบการประเมินผลงานท่ีอาศัยตัวบงชี้เปนตัวสะทอนผลงานใหออกมาเปนรูปธรรม  

เพ่ือการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึนและแสดงผลงานตอสาธารณะ  อีกท้ังการ

เปลี่ยนแปลง ในศตวรรษท่ี 21 เนนการพัฒนาผูเรียนใหมีคุณลักษณะท่ีสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง 

และสามารถอยูรวมกันไดอยางมีความสุข ในสังคมยุคเศรษฐกิจฐานความรู จะตองเปนบุคคลท่ีมี

ความรู (Knowledge)  ทักษะ (Skills)  และความเชี่ยวชาญในอาชีพ (Expertise)  ซ่ึงการจัดศึกษาใน

ศตวรรษท่ี 21 จึงตองเปนการเรียนรู ท้ังเรื่องการเปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบันและอนาคต เศรษฐกิจ 

และการประกอบธุรกิจ กฎเกณฑของสังคม สิ่งแวดลอมและสุขภาพ โดยผูเรียนจะตองมีความรูอยาง

แทจริง รูถึงแกน (core subject) ของแตละวิชาท่ีเรียน “รูลึก” มีความรูท่ีหลากหลาย  “รูกวาง” 

และรูทันการเปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบันและอนาคต  “รูไกล” การเรียนรูท่ีสอดคลองตอการ

เปลี่ยนแปลงของสังคมโลกาภิวัตน ( Globalization ) เรียนรูถึงสถานการณท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน  

ตลอดจนสามารถพยากรณเหตุการณท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตไดอยางสมเหตุสมผล สอดคลองกับ 

Canadian International Development Agency ; CIDA (1999) กลาววา การบริหารแบบมุง

ผลสัมฤทธิ์ เปนวิธีการในการปรับปรุงการบริหารใหเกิดประสิทธิผล (Effectiveness) และโปรงใส

สามารถตรวจสอบได (Accountability) โดยท่ีผูมีสวนไดสวนเสียเขามามีสวนรวมในการกําหนด

เปาหมาย ประเมินความเสี่ยง กํากับติดตามกระบวนการดําเนินงานเพ่ือการบรรลุผลตามเปาหมายท่ี

กําหนดไว รวมถึงการมีสวนรวมในการตัดสินใจทางบริหารและการรายงานผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงการ

จะพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพไดนั้นจําเปนจะตองใชการศึกษาเปนเครื่องมือในการพัฒนาคนใหมี

ความรูและความดีควบคูกันไป สถานศึกษาจึงมีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาทุนปญญาของประเทศ  

สงเสริมผูเรียนใหมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค ในสังคมและเศรษฐกิจฐานความรูได (ไพฑูรย สินลารัตน 



 98 

และคณะ, 2554, น. 14 ) ซ่ึงความสําคัญดังกลาวจึงทําใหผูบริหารสวนใหญมุงการพัฒนาไปท่ีผลการ

ประเมินระดับชาติ อีกท้ังการพัฒนาคุณภาพผูเรียนตองอาศัยทักษะภาวะผูนําท่ีหลากหลาย สอดคลอง

กั บ งาน วิ จั ย ขอ ง  National Association of Secondary School Principals (NASSP) (2013) 

พบวา ทักษะภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ท่ีสําคัญและสงผลดีตอการบริหาร

โรงเรียนใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย  ไดแก  ทักษะการทํางานเปนทีม (teamwork skill)  ทักษะ

การแกปญหา  (problem solving skills)  ทักษะดานการคิดวิเคราะหและสรางสรรค  (critical 

thinking and creativity skill)   ทักษะดานการสื่อสาร (communication skill)  ทักษะดาน

นวัตกรรมเพ่ือการเรียนรู(learning innovation skill) ทักษะดานการใชดิจิตอล  (digital literacy 

skills)  ทักษะการกําหนดทิศทางองคกร ( setting instructional direction skill ) ทักษะการเรียนรู

ไดเร็ว  (sensitivity skill) ทักษะการพิจารณาตัดสิน (adjustment skill)และ ทักษะมุงผลสัมฤทธิ์  

(results orientation skill)  จะอยางไรก็ตาม การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์จะประสบความสําเร็จก็

ตอเม่ือผูบริหารระดับสูงมีความเขาใจและใหการสนับสนุนอยางเต็มท่ี คือสนับสนุนในการจัดทํา

ระบบวัดผลการปฏิบัติงาน การจัดสรรงบประมาณ การสรางสิ่งจูงใจเพ่ือใหเจาหนาท่ีท่ีทํางานโดยมุง

ผลสัมฤทธิ์ ผูบริหารทุกระดับถือไดวามีบทบาทสําคัญในการดําเนินงานโครงการตาง ๆ ใหบรรลุ

เปาหมายภายใตระบบบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ สอดคลองกับ ปยะชัย จันทรวงศไพศาล (2544) ได

กลาวถึง หลักการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ ไว 5 ประการดังนี้ 1. การมีสวนรวม (Partnership) การ

ประสบความสําเร็จของ RBM นั้นจะตองยอมรับวาผูมีสวนไดเสียท่ีเก่ียวของจะตองตระหนักและ

ยอมรับความสําคัญของ RBM เสียกอนวาผลสัมฤทธิ์ท่ีคาดหวังและทุก ๆ ข้ันตอนของการดําเนินงาน 

RBM จะตองถูกกําหนดใหชัดเจนและไดรับการสนับสนุนจากทุกฝายท่ีเก่ียวของ     2. ความ

รับผิดชอบ (Accountability) ทุกหนวยงานทุกคนท่ีอยูในองคกรตางตองรับผิดชอบในการดําเนินงาน

ใหบรรลุตามผลสัมฤทธิ์ท่ีคาดหวัง  3. ความโปรงใส (Transparency) ผลสัมฤทธิ์และตัวชี้วัดท่ีสําคัญ

ตลอดจนขอมูลตาง ๆ ในการดําเนินงานตาม RBM จะตองไดรับการเฝาติดตามอยางตอเนื่อง 

นอกจากนี้การจัดทํารายงานยังตองเปนสิ่งจําเปน เพ่ือใชเปนหลักฐานในการติดตามตรวจสอบอยาง

โปรงใสในภายหลัง   4. ความเรียบงาย (Simplicity) แนวทางการดําเนินงานตาม RBM ไมควรวาง

ระบบใหซับซอน ตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์และกระบวนการตาง ๆ ควรจะถูกกําหนดอยางเหมาะสม งายตอ

การเขาใจและวัดผลไดอยางเหมาะสมและถูกตองภายในกรอบเวลาท่ีจํากัด   5.  

 2.2 จากผลการวิจัยท่ีพบวา ผลการเปรียบเทียบทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของ

ผูบริหารโรเรียนขยายโอกาส เม่ือเปรียบเทียบจําแนกตามเพศ อายุ และตําแหนง มีทักษะภาวะผูนํา

แตกตางกันในระดับนอย และเม่ือเปรียบเทียบโดยจําแนกตามระดับการศึกษา และ ประสบการณใน

การณการบริหาร พบวาแตกตางกันนอยท่ีสุด เหตุท่ีไดผลเชนนี้อาจเนื่องมากจากผูบริหารโรงเรียน

ขยายโอกาสสังกัด สํานักงานการประถมศึกษาอุบลราชธานีเขต 1 สวนใหญมีสถานภาพใกลเคียงกัน 
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โดย สวนใหญมีอายุ 51 ป ข้ึนไป ระดับการศึกษาเกือบท้ังหมดมีวุฒิปริญญาโท ดํารงตําแหนง

ผูอํานวยการโรงเรียน และมีประสบการณในการบริหารมากกวา 10 ป แมผูบริหารสวนใหญจะเปน

เพศชาย (รอยละ 81.82) แตสถานภาพดานอ่ืนๆ ใกลเคียงกัน ทําใหทักษะผูบริหารมีทักษะภาวะผูนํา

ในศตวรรษท่ี 21 ใกลเคียงกัน  

 

3.  ขอเสนอแนะ 

 

 2.1 ขอเสนอแนะเพ่ือการนําไปใช 

  2.2.1 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ควรใหความสําคัญกับการพัฒนาทักษะภาวะ

ผูนําในศตวรรษท่ี 21 ใหกับผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสในเรื่อง ภาวะผูนําดานการกําหนดทิศทาง

องคกร  ภาวะผูนําดานการสื่อสาร ภาวะผูนําดานการเรียนรูไดเร็ว และ ภาวะผูนําดานการคิด

วิเคราะหและสรางสรรค เนื่องจากผลการวิจัยระบุวามีทักษะต่ํากวาดานอ่ืนๆ โดยแตละดานมีจุดเนน

ท่ีควรพัฒนา ดังนี้  

1) ภาวะผูนําดานการกําหนดทิศทางองคกร  ควรใหความสําคัญกับการ

พัฒนาผูบริหารใหใชแผนเปนเครื่องมือในการบริหารงานใหประสบผลสําเร็จ สงเสริมสนับสนุนใหใช

การบริหารแบบมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายและการดําเนินงานของโรงเรียน 

2) ภาวะผูนําดานการสื่อสาร ควรสงเสริมและพัฒนาทักษะในการสื่อสารของ

ผูบริหาร ท้ังดานการเขียน การพูด การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือใหผูบริหารสามารถสื่อสาร แสดง

ความคิดเห็น สั่งการ จูงใจ ตอรอง โนมนาว สรางความเขาใจ กับเพ่ือนรวมงานและบุคคลอ่ืนๆ อันจะ

นํามาซ่ึงความสําเร็จในการบริหารโรงเรียนอยางมีประสิทธิภาพ  

3) ภาวะผูนําดานการเรียนรูไดเร็ว ควรสงเสริมสนับสนุนและพัฒนาทักษะใน

การเรียนรูกระบวนการทํางานในองคการ โดยผูบริหารตองพัฒนาตนเองใหรับรูและแปลความหมาย

ไดตรงตามเจตนาของผูท่ีสื่อสาร รวมท้ังความสามารถในการมองเห็นภาพรวมของการทํางานท้ัง

องคการ  

4) ภาวะผูนําดานการคิดวิเคราะหและสรางสรรค ควรสงเสริมและพัฒนาให

ผูบริหารมีทักษะในการคิดวิเคราะหแยกแยะใหเห็นถึงเหตุผลและความสัมพันธของสิ่งตาง ๆ ตาม

สถานการณและความเปลี่ยนแปลง และปรับประยุกตใหเกิดประโยชนตอการบริหารโรงเรยีน  

  2.2.2 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาควรพัฒนาแบบประเมินทักษะภาวะผูนําใน

ศตวรรษท่ี 21 เพ่ือใชประเมินทักษะภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนในสังกัดท้ังหมด ซ่ึงผลการ

ประเมินสามารถนํามาใชกําหนดนโยบายในการพัฒนาทักษะภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนในสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  
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  2.2.3 ผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส ควรประเมินตนเองตามองคประกอบของทักษะ

ภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21  และ จัดทําเปนแผนพัฒนาตนเอง (ID Plan) ใหมีทักษะภาวะผูนําท่ี

เหมาะสมกับการเปนผูบริหารในศตวรรษท่ี 21  

 2.2 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 

  2.2.1 ควรขยายการวิจัยเพ่ือศึกษาทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ใหครอบคลุม

ผูบริหารโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ท้ังหมด 

  2.2.2 ควรวิจัยและพัฒนาตัวชี้วัดทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือใชเปน

เครื่องมือในการประเมินทักษะภาวะผูนําของผูบริหารในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน  

  2.2.3 ควรวิจัยเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาทักษะภาวะผูนําในศตวรรษ

ท่ี 21  

  2.2.4 ควรวิจัยเพ่ือศึกษาความสัมพันธของทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 กับ ตัว

แปรอ่ืนๆ เชน ประสิทธิผลในการดําเนินงานของโรงเรียน บรรยากาศองคการของโรงเรียน ชุมชนแหง

การเรียนรู ฯลฯ  
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ตอนท่ี 1  ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชอง          หนาคําตอบท่ีตรงกับสภาพความเปนจริงของทาน 

 

1. เพศ      หญิง          ชาย 

 

2. อายุ  

   นอยกวา 30 ป  

 

 30 – 40 ป  

  

 41 – 50 ป 

    

   มากกวา  50 ปข้ึนไป  

 

3. ตําแหนง   

 ผูอํานวยการสถานศึกษา   

 

 รองผูอํานวยการสถานศึกษา 

    

             รักษาการในตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา  

 

 

 4. ระดับการศึกษา  

     ปริญญาตรี  

  

  ปริญญาโท   

 

  ปริญญาเอก  
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5) ประสบการณการบรหิาร  

 ต่ํากวา 5 ป  

 

 5 – 10 ป  

 

  มากกวา 10 ป ข้ึนไป 

 

ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารในโรงเรียนขยาย

โอกาส  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีทานมีความคิดเห็นวาตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด

เพียงขอเดียวซ่ึงแตละขอจะมีระดับความคิดเห็น 5 ระดับ ดังนี้ 

5  หมายความวา มีทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 อยูในระดับมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 80 – 100 

4  หมายความวา มีทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 อยูในระดับมาก       คิดเปนรอยละ 60 – 79 

3  หมายความวา มีทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 อยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 40 – 59 

2  หมายความวา มีทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 อยูในระดับนอย        คิดเปนรอยละ 20 – 39 

1  หมายความวา มีทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 อยูในระดับนอยท่ีสุด   คิดเปนรอยละ  1 – 19 

 

 

ขอ 

 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 

ระดับทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

 

1 

ทักษะภาวะผูนําดานการสรางทีมงาน  

ผูบริหารสงเสริมใหทีมงานสรางเปาหมายรวมกัน 

     

2 ผูบริหารจัดใหมีโครงสรางการทํางานท่ีชัดเจน      

3 ผูบริหารเปดโอกาสใหสมาชิกในทีมมีสวนรวมในการ

ทํางานทุกข้ันตอน 

     

4 ผูบริหารสรางขวัญและกําลังใจแกทีมงาน      

5 ผูบริหารเปดโอกาสและสงเสริมใหทีมงานไดใช

ความคิดสรางสรรคและความเชี่ยวชาญในการทํางาน

อยางเต็มศักยภาพ 

     

6 ทักษะภาวะผูนําดานการแกปญหา 

ผูบริหารมีทักษะและมีความกลาหาญในการแกปญหา
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ขอ 

 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 

ระดับทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

ไดอยางเหมาะสม 

7 ผูบริหารมีความคิดสรางสรรคในการแกปญหา      

8 ผูบริหารใชวิธีการแกปญหาท่ีหลากหลายเหมาะสมกับ

บริบทและขนาดของปญหา 

     

9 ผูบริหารแกปญหาโดยมุงประโยชนท่ีเกิดกับองคกร

และกอใหเกิดผลทางลบนอยท่ีสุด 

     

 

10 

ทักษะภาวะผูนําดานการคิดวิเคราะหและ

สรางสรรค   

ผูบริหารมีความสามารถในการคิดวิเคราะหแยกแยะ

ใหเห็นถึงเหตุผลและความสัมพันธของสิ่งตางๆ 

     

11 ผูบริหารมีความคิดท่ีสรางสรรคตอการแกปญหาและ

พัฒนางานอยูเสมอ 

     

12 ผูบริหารมีความคิดยืดหยุนและยอมรับฟงความ

คิดเห็นของผูอ่ืน 

     

13 ผูบริหารสามารถประยุกตใชความคิดใหเกิดประโยชน

ตอองคกรอยางเหมาะสมกับสถานการณและความ

เปลี่ยนแปลง 

     

 

14 

ทักษะภาวะผูนําดานการส่ือสาร  

ผูบริหารสามารถสื่อสารท้ังในองคกรและท่ีสาธารณะ

ไดอยางชัดเจน เขาใจงาย 

     

15 ผูบริหารมีความสามารถในการสื่อสารโดยการพูด 

และการฟงไดเปนอยางดี 

     

16 ผูบริหารมีความสามารถในการสื่อสารดวยการเขียน 

และการใชเทคโนโลยีไดอยางดี 

     

17 ผูบริหารสามารถนําเสนอขอมูล ความคิดเห็น การสั่ง

การ การจูงใจ การตอรอง เพ่ือโนมนาว หรือสราง

ความเขาใจตอเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร

ไดเปนอยางดี 
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ขอ 

 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 

ระดับทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

18 ผูบริหารใชการสื่อสารเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ

องคกร 

     

 

 

19 

ทักษะภาวะผูนําดานนวัตกรรมและดิจิตอลเพ่ือการ

เรียนรู 

ผูบริหารสงเสริม สนับสนุนการใชนวัตกรรมในการ

เรียนรู 

     

20 ผูบริหารใชวิธีการ  กระบวนการ สื่อตางๆ  เพ่ือการ

จัดการเรียนรู 

     

21 ผูบริหารสงเสริม สนับสนุนใหมีสื่อและเทคโนโลยีท่ี

ทันสมัยและเพียงพอตอการใชงาน 

     

22 ผูบริหารจัดกิจกรรมและสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมให

เกิดการเรียนรูตามวัตถุประสงคของหลักสูตร 

     

 

23 

ทักษะภาวะผูนําดานการกําหนดทิศทางองคกร 

ผูบริหารสามารถมองเห็นภาพอนาคตของสถานศึกษา

ไดอยางชัดเจน 

     

24 ผูบริหารสามารถกําหนดนโยบายใหสอดคลองกับ

เปาหมาย คานิยม ปรัชญา ความเชื่อของสถานศึกษา

ได 

     

25 ผูบริหารสามารถกําหนดวิสัยทัศนรวมกับสมาชิกของ

สถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

26 ผูบริหารใชกระบวนการวางแผนในการกําหนด

นโยบายพัฒนาองคกรไดเปนอยางดี 

     

27 ผูบริหารใชแผนเปนเครื่องมือในการบริหารงานให

ประสบผลสําเร็จ 

     

 

28 

ทักษะภาวะผูนําดานการเรียนรูไดเร็ว 

ผูบริหารสามารถรับรูและ เขาใจผูอ่ืนไดดี 

     

29 ผูบริหารปรับตัวเขากับสิ่งเราท่ีเกิดข้ึนในสถานการณ

ตางๆ ไดดี 
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ขอ 

 

ทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 

ระดับทักษะภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

30 ผูบริหารมีความสามารถรับรูและแปลความหมายได

ตรงตามเจตนาของผูสงสาร  

     

31 ผูบริหารใชการรับรูเปนพ้ืนฐานในการคิดทําใหเห็น

ภาพรวมของการทํางานไดอยางด ี

     

32 ผูบริหารสามารถใชการรับรูเพ่ือเรียนรูกระบวนการ

ทํางานในองคการไดดี 

     

 

33 

ทักษะภาวะผูนําดานการพิจารณาตัดสิน  

ผูบริหารใชกระบวนการตัดสินใจในการทํางานอยาง

รอบคอบ 

     

34 ผูบริหารกลาเผชิญกับปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกร      

35 ผูบริหารสรางทางเลือกอยางมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ

กอนตัดสินใจสั่งการ 

     

36 ผูบริหารสามารถตัดสินใจในการทํางานไดอยางมี

คุณภาพ มีประสิทธิภาพ เหมาะสมตามความตองการ

ของทุกฝายไดดี 

     

 

37 

ทักษะภาวะผูนําดานมุงผลสัมฤทธิ์   

ผูบริหารสามารถใชความรู ความเขาใจ ดําเนิน

กิจกรรมขององคกรใหบรรลุเปาหมายไดเปนอยางดี 

     

38 

 

ผูบริหารใชกระบวนการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ใน

การปรับปรุงพัฒนางานใหดียิ่งข้ึน  

     

39 ผูบริหารมีความโปรงใสในการบริหารงานตามข้ันตอน

อยางถูกตอง 

     

40 ผูบริหารสามารถบริหารใหทุกฝายมีสวนรวมในการ

ดําเนินกิจกรรมในองคการใหเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

     

 

                                                                               ดวยความขอบคุณเปนอยางสูง 
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ภาคผนวก  ค 

หนังสิอประสานงาน 
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ประวัติผูศึกษา 

 

 

ช่ือ    นางสุพล  ครองยุติ 

วัน เดือน ปเกิด   10  มกราคม  2515 

สถานท่ีเกิด  จังหวัดอุบลราชธานี 

ประวัติการศึกษา ศษ.ม. ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต แขนงวิชาบริหารการศึกษา 

สถานท่ีทํางาน  โรงเรียนบานกุดกะเสียน ตําบลเข่ืองใน  อําเภอเข่ืองใน 

จังหวัดอุบลราชธานี 

ตําแหนง  ครู วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ 
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