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บทคัดย่อ
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การวิจัยแบ่งออกเป็น 4 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลองคป์ระกอบภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับ
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การวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิส�ำรวจและน�ำผลการวเิคราะห์องค์ประกอบทีไ่ด้มาวเิคราะห์ร่วมกบัวธิกีาร
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ระยะที่ 4 การตรวจสอบความเป็นไปได้ในการน�ำไปปฏิบัติของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น�ำผู้บริหาร
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	 ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้
	 1. 	ภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลางประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 3 องค์ประกอบ ดังนี้
		  1.1 องค์ประกอบภาวะผูน้�ำเชงิคณุลกัษณะ ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 7 องค์ประกอบ คอื 
1) ความสามารถในการปรับตัว 2) การมีวิสัยทัศน์ 3) การมีความเชื่อมั่นในตนเอง 4) การให้ความ
ส�ำคัญกับทรัพยากรมนุษย์ 5) การมีความน่าเชื่อถือ 6) การมีมนุษยสัมพันธ์ และ 7) การมีวุฒิภาวะ 
		  1.2 องค์ประกอบภาวะผู้น�ำเชิงพฤติกรรม ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 5 องค์ประกอบ 
คือ 1) ความเป็นผู้น�ำแบบมุ่งงานและมุ่งคน 2) ความเป็นผู้น�ำแบบประชาธิปไตย 3) ความเป็นผู้น�ำ
แบบประนีประนอม 4) ความเป็นผู้น�ำแบบที่ปรึกษา และ 5) ความเป็นผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
		  1.3 องค์ประกอบภาวะผู้น�ำเชิงบทบาท ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 4 องค์ประกอบ 
คือ 1) บทบาทตามต�ำแหน่ง 2) บทบาทนักสื่อสาร 3) บทบาทในการติดตามและประสานงาน และ 
4) บทบาทนักพัฒนา
	 2. 	รปูแบบการพฒันาภาวะผูน้�ำผูบ้ริหารระดบักลาง ประกอบด้วยวธิกีารและเทคนิคการพัฒนา
ภาวะผู้น�ำ 17 วิธี คือ 1) บทบาทสมมติ 2) เกมบริหาร 3) กิจกรรมนันทนาการ 4) กิจกรรมพัฒนา
จิต 5) กรณีศึกษา 6) การระดมความคิด 7) ศึกษาดูงาน 8) การเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ 9) การ
เผชิญเหตุการณ์ 10) กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ 11) เกมการศึกษา 12) การฝึกงาน 13) การสนทนา
วงกลม 14) การท�ำแบบฝึกหัด 15) การท�ำโครงการจริง 16) การฝึกสั่งการ และ 17) การประชุม
ทางวิชาการ

ค�ำส�ำคัญ: รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น�ำ/ ผู้บริหารระดับกลาง/ คณะกรรมการการศึกษาพื้นฐาน

ABSTRACT
	 The purpose of this research was to propose a leadership development model for 
middle managers under the Office of Basic Education Commission. The study used a 
mixed methodology consisting of 4 phases; Phase 1: analysis data of middle manager 
leadership factors from documents, textbooks, management methods and theories as 
well as structured interviews with 5 experts were undertaken. Phase 2: evaluation and 
confirmation of the key middle manager leadership components identified in phase 1 by 
24 experts based on the Delphi technique. Phase 3: a factor analysis of the leadership 
components and the creation of a leadership development model for middle managers. 
The results from the factor analysis were analyzed together with methods and techniques 
for leadership development to create the leadership development model for middle man-
agers. And Phase 4: an expert focus group meeting was held by middle managers to 
assess the applicability of the model.
	 The findings were as the following:
	 1. 	The leadership of middle managers under the Office of Basic Education Com-
mission was composed of 3 principal components as follow: 
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		  1.1 Component 1 – Middle manager’s leadership traits comprising 7 sub-com-
ponents; 1) adaptable 
2) having vision 3) self confidence 4) focusing on human resources 5) credibility 6) hu-
man relationships and 7) maturity
		  1.2 Component 2 – Middle manager’s leadership behaviors comprising 5 sub 
components; 1) production and employee centered leadership 2) democratic leadership 
3) leadership capable of compromise 4) consultative leadership and 5) transformational 
leadership. 
		  1.3 Component 3 – Middle manager’s leadership roles comprising 4 sub com-
ponents; 1) position role 2) communication role 3) monitoring and cooperation role and 
4) development role.
	 2. The Leadership development model for middle managers under the Office of 
Basic Education Commission comprised 17 techniques and methods: 1) role playing 
2) management games 3) recreational activities 4) mind development activities 5) case 
studies 6) brain storming 7) field studies 8) action learning 9) incident methods 10) 
group processes 11) educational games 12) job training 13) round table discussions  
14) exercises 15) live projects 16) in basket training and 17) conferences

KEYWORDS: Leadership development model/ Middle-level managers/ Basic education 
commission

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา
	 การศกึษาขัน้พืน้ฐานเป็นการเตรยีมความพร้อมส�ำหรบับคุคลเพ่ือการด�ำรงชวีติได้อย่างมีคุณภาพ 
ในสังคม การศึกษาในระดับนี้ถือเป็นเงื่อนไขจ�ำเป็นที่รัฐต้องดูแลและจัดหาให้กับประชาชน (สถาบัน
พัฒนาผู้บริหารการศึกษา, 2548 หน้า 4) ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และ
ที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 หมวด 5 มาตรา 37 และมาตรา 38 ได้ก�ำหนดการบริหาร
และการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานให้ยึดเขตพื้นท่ีการศึกษาโดยก�ำหนดให้แต่ละเขตพื้นท่ีการศึกษามี
คณะกรรมการเขตพื้นที่และส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา มีอ�ำนาจหน้าที่ในการก�ำกับดูแล จัดตั้ง  
ยุบรวม หรอืเลกิสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในเขตพ้ืนท่ีการศกึษาประสาน และส่งเสริมองค์การปกครองส่วน
ท้องถิ่นให้สามารถจัดการศึกษาสอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา ส่งเสริมและสนับสนุน
การจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัว องค์การชุมชน องค์การเอกชน องค์การวิชาชีพ สถาบันศาสนา 
สถานประกอบการ และสถาบนัสงัคมอืน่ทีจ่ดัการศกึษาในรปูแบบ ท่ีหลากหลายในเขตพืน้ท่ีการศกึษา 
(ส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2548 หน้า 26) ดังนั้นส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาแต่ละเขต
พ้ืนทีจ่งึใช้กรอบนโยบายของส�ำนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานเป็นแนวทาง ในการบรหิาร
จัดการ และมีการก�ำหนดแนวทางวิธีการด�ำเนินงานเพิ่มเติมตามความต้องการและความจ�ำเป็น เพื่อ
บริหารและจัดการศึกษาในระดับเขตพื้นที่การศึกษา จากภารกิจ ลักษณะงาน และความรับผิดชอบ
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ดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา จ�ำเป็นจะต้องมีบุคลากรที่มีความช�ำนาญและ
เชีย่วชาญในด้านการวางแผน การแปลงนโยบายลงไปสูก่ารปฏิบัต ิและมเีคร่ืองมอืในการตดิตามประเมนิ
ผลและรายงาน ทัง้นีเ้พราะส�ำนกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาเป็นองค์การทีเ่น้นความเชีย่วชาญเฉพาะทางใน
ลักษณะการพัฒนางานที่รับผิดชอบให้สอดคล้องกับนโยบายและแนวปฏิบัติที่หน่วยเหนือก�ำหนด
	 ปัจจบุนัผูอ้�ำนวยการกลุ่มนโยบายและแผน มจี�ำนวนท้ังสิน้ 185 คน ปฏบิตัหิน้าท่ีในกลุม่นโยบาย
และแผน ส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 185 เขต ทั่วประเทศ ในสังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการ
ศึกษาขั้นพื้นฐาน (ส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2551) และมีสถานะเป็นผู้บริหาร
ระดับกลาง (Middle Managers) ตามโครงสร้างการบริหารส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา (ส�ำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2547 หน้า 17) มีหน้าที่หลักส�ำคัญประการหนึ่ง คือ รับผิดชอบ
เกี่ยวกับงานการวิเคราะห์ และพัฒนานโยบายทางการศึกษา การวางแผนพัฒนาการจัดการศึกษา ขั้น
พื้นฐาน เพื่อจัดท�ำเป็นแผนกลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการประจ�ำปีงบประมาณ (กระทรวงศึกษาธิการ, 
2546 หน้า 127-135) โดยเฉพาะงานด้านการวางแผนการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่รับผิดชอบนั้น
มคีวามส�ำคญัและมคีวามยุง่ยากซบัซ้อน ทัง้น้ีเน่ืองจากกฎกระทรวงศึกษาธิการทีว่่าด้วยการแบ่งระดบั
และประเภทการศกึษาขัน้พืน้ฐาน พ.ศ. 2546 แบ่งการศกึษาขัน้พืน้ฐานเป็น 3 ระดบั คือ 1) การศกึษา
ระดบัก่อนประถมศกึษา 2) การศกึษาระดบัประถมศกึษา และ 3) การศกึษาระดบัมธัยมศกึษา ซึง่แบ่ง
เป็น 2 ระดับ คือ ระดับมัธยมศึกษาตอนต้นและระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย (กระทรวงศึกษาธิการ, 
2546 หน้า 39-40) 
	 ในการด�ำเนินงานการวางแผนการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานดังกล่าวข้างต้น ให้ประสบผลส�ำเร็จ
ได้อย่างมปีระสทิธภิาพนัน้ บคุลากรส�ำนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาทีม่หีน้าทีร่บัผดิชอบเกีย่วกบังานด้าน
การวางแผนการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานจ�ำเป็นจะต้องมีทักษะในด้านภาวะผู้น�ำ เพราะ “ภาวะผู้น�ำ” 
เป็นกระบวนการใช้อทิธพิลเพือ่โน้มน้าว จงูใจ คนหรอืกลุม่คน เพือ่กระตุน้หรอืสร้าง ความพงึพอใจให้
เกดิความพยายามร่วมกนัในการท�ำงานและให้รบัรูว่้าอะไรคอืความส�ำคญัในองค์การ หรอืเพือ่กระตุน้
พฤติกรรมการท�ำงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่มีผลต่อการตัดสินใจและเป้าหมายให้ภาพความเป็น
จรงิแก่ผูอ้ืน่ ช่วยให้มองเหน็ทศิทางและจดุมุง่หมายขององค์การได้อย่างชดัเจน ภายใต้การเปลีย่นแปลง
อย่างรวดเร็วของโลก (Fiedler, 1967; Hersey & Blanchard, 1974; Lussier & Achua, 2007; 
Owens, 2004; Yukl, 2006 และ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2548) ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่า ผู้อ�ำนวยการ 
กลุ่มนโยบายและแผน ซึ่งเป็นกลุ่มบุคลากรที่อยู่ในต�ำแหน่งที่มีหน้าที่และความรับผิดชอบในด้านการ
พัฒนานโยบาย การก�ำหนดกลยุทธ์และ การวางแผนพัฒนาการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อจัดท�ำ
เป็นแผนกลยุทธ์ แผนปฏิบติัการประจ�ำปีงบประมาณ และมาตรการในการด�ำเนนิงานให้สอดคล้องกบั
นโยบายระดับกระทรวง กรม และเขตพื้นที่การศึกษาลงสู่สถานศึกษา โดยภาระงานหลักและหน้าที่ที่
ต้องรบัผิดชอบ ในฐานะผู้บริหารระดบักลาง กลุม่บุคลากรดังกล่าวนอกจากจะมคีวามรอบรูค้วามเข้าใจ
ในศาสตร์ทางการบรหิารในหลากหลายมติแิล้ว ยงัจ�ำเป็นต้องมทีกัษะในด้านภาวะผู้น�ำ จงึจะสามารถ
ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
		  จากเหตุผลและความส�ำคัญดังกล่าว ท�ำให้ผู้วิจัยสนใจว่าภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลาง 
สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานประกอบด้วยองค์ประกอบอะไรบ้าง เพื่อที่จะน�ำ
ข้อมูลองค์ประกอบภาวะผู้น�ำที่ได้จากการศึกษาไปสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับ
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กลาง จากผลการศกึษาวจัิยในครัง้นีจ้ะท�ำให้ทราบถงึองค์ประกอบภาวะผูน้�ำผูบ้รหิารระดบักลาง และ
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ที่เป็นไปได้ในทางปฏิบัติต่อไป 

ค�ำถามการวิจัย 
	 1. 	ภาวะผูน้�ำผูบ้รหิารระดบักลาง สงักดัส�ำนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานประกอบ
ด้วยองค์ประกอบอะไรบ้าง
	 2. 	รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้�ำท่ีเหมาะสมกบัผูบ้รหิารระดบักลางสงักดัส�ำนกังานคณะกรรมการ
การการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีวิธีการและเทคนิคการพัฒนาอย่างไร

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1. 	เพื่อศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการ
ศึกษาขั้นพื้นฐาน 
	 2. 	เพื่อเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน

ประโยชน์ที่จะได้รับ	
	 1. 	ได้ข้อมลูเชงิประจกัษ์เกีย่วกบัภาวะผูน้�ำ ผูบ้รหิารระดบักลาง สงักดัส�ำนกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน
	 2. 	ได้รปูแบบการพฒันาภาวะผูน้�ำผูบ้รหิารระดบักลาง สงักดัส�ำนกังานคณะกรรมการการศกึษา
ขั้นพื้นฐาน 
	 3. สามารถน�ำรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลาง ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
ภาวะผู้น�ำให้กับบุคลากรกลุ่มต่างๆในสังกัดส�ำนักงานคณะกรรมกาการศึกษาขั้นพื้นฐาน
 
วิธีการด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้มุ่งเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส�ำนักงานคณะ
กรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยใช้วิธีการวิจัยแบบผสม (Mixed Methodology) โดยมีขั้นตอนใน
การด�ำเนินงานการวิจัย แบ่งออกเป็น 4 ระยะ คือ
	 ระยะที่ 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลางเชิงทฤษฎี มีการด�ำเนินงาน
แบ่งออกเป็น 2 ขั้น ดังนี้
		  ขั้นที่ 1 ศึกษาข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น�ำจากเอกสาร ต�ำรา แนวคิด ทฤษฎี และงาน
วิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะ พฤติกรรม และบทบาทของผู้น�ำ แล้วน�ำองค์ประกอบภาวะผู้น�ำที่ได้
จากการศึกษามาสังเคราะห์เป็นองค์ประกอบภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลางเชิงทฤษฎี
		  ขั้นที่ 2 น�ำข้อมูลที่ได้จากขั้นที่ 1 มายกร่างแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured 
Interview) น�ำไปสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ จ�ำนวน 5 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์ด้านเนื้อหา 
(Content Analysis) และจัดกลุ่มองค์ประกอบภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลาง
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	 ระยะที่ 2 การประเมินความเหมาะสมและยืนยันองค์ประกอบภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลาง 
ด้วยการน�ำองค์ประกอบภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลางเชิงทฤษฎี ที่ได้ จากระยะที่ 1 ไปสอบถามผู้
เชี่ยวชาญ จ�ำนวน 24 คน โดยใช้เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) เพื่อให้ได้องค์ประกอบภาวะ
ผู้น�ำผู้บริหารระดับกลาง ที่สมบูรณ์ 
	 ระยะที่ 3 การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส�ำนักงานคณะ
กรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมีการด�ำเนินงานแบ่งออกเป็น 2 ขั้น ดังนี้
		  ข้ันที ่1 วเิคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้�ำผูบ้รหิารระดับกลาง โดยใช้การวเิคราะห์องค์ประกอบ
เชิงส�ำรวจ (Exploratory Factor Analysis) 	 
		  ขั้นที่ 2 การสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส�ำนักงานคณะ
กรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีขั้นตอนในการด�ำเนินงาน คือ
		  1. 	น�ำแนวคิดหลักการในเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น�ำ ทฤษฎีภาวะผู้น�ำ วิธีการและ
เทคนคิการพฒันาภาวะผูน้�ำทีเ่กีย่วข้อง ทีไ่ด้สงัเคราะห์ไว้ มาก�ำหนดเป็นโครงสร้าง องค์ประกอบ ความ
สมัพนัธ์ และกจิกรรมแต่ละขัน้ตอนการด�ำเนนิงานของรปูแบบการพฒันาภาวะผูน้�ำผูบ้รหิารระดบักลาง 
		  2. 	น�ำข้อมลูองค์ประกอบภาวะผูน้�ำผูบ้รหิารระดบักลาง จากขัน้ที ่1 มาประกอบกบัผลจาก
การศึกษาในข้อ 1 สรุปและน�ำเสนอเป็นรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลาง
	 ระยะที่ 4 การตรวจสอบความเป็นไปได้ในการน�ำไปปฏิบัติของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น�ำ
ผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยการประชุมผู้เชี่ยวชาญ 
(Expert Group Meeting) และการสอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส�ำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (Survey Research) มีการด�ำเนินงานแบ่งออกเป็น 2 ขั้น คือ
		  ขั้นที่ 1 การประชุมผู้เชี่ยวชาญเพื่อการตรวจสอบความเป็นไปได้ในการน�ำไปปฏิบัติของ 
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลาง 
		  ขั้นที่ 2 การสอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน จ�ำนวน 185 คน โดยใช้แบบสอบถามความคิดเห็นชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ 

สรุปผลการวิจัย 
	 จากผลการวจิยัรปูแบบการพฒันาภาวะผูน้�ำผูบ้รหิารระดบักลาง สงักดัส�ำนกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานในครั้งนี้ พบว่า
	 ภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลางสังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบ
ด้วยองค์ประกอบหลักที่ส�ำคัญ 3 องค์ประกอบ คือ
	 1. 	องค์ประกอบภาวะผูน้�ำผูบ้รหิารระดบักลางเชิงคณุลักษณะ ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบย่อย 
ดังนี้		
		  1.1 ความสามารถในการปรับตัว สามารถสังเกตได้จากคุณลักษณะ ดังนี้ 1) การยอมรับ
การเปลีย่นแปลง 2) มคีวามสามารถเข้าใจในสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างถกูต้องและรวดเรว็ 3) มคีวาม
คล่องแคล่วว่องไว ตื่นตัว มีชีวิตชีวา ร่าเริง แจ่มใส 4) รู้จักจุดอ่อนและจุดแข็งของตนเอง
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		  1.2 	การมีวสัิยทศัน์ สามารถสังเกตได้จากคณุลกัษณะ ดงันี ้1) มคีวามสามารถในการวเิคราะห์
แนวโน้มในสิ่งที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 2) มีกระบวนการคิดแบบเชิงรุก 3) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
4) มีความสามารถในการมองภาพของงานที่ปฏิบัติในเชิงองค์รวม 5) มีจุดมุ่งหมายในการท�ำงาน 
		  1.3 	การมีความมั่นใจในตนเอง สามารถสังเกตได้จากคุณลักษณะ ดังนี้ 1) มีความเชื่อมั่น
ในตนเอง 2) มีและใช้เหตุผลในการปฏิบัติงาน 3) มีความเด็ดขาด กล้าตัดสินใจและไม่ลังเล 4) มี
ความเป็นตัวของตัวเอง 5) รู้จักการก�ำหนดความคาดหวัง 6) เป็นคนมองโลกในแง่ดี
		  1.4 	การให้ความส�ำคัญกบัทรัพยากรมนษุย์ สามารถสงัเกตได้จากคณุลกัษณะ ดงันี ้1) เคารพ 
ในศักด์ิศรคีวามเป็นมนษุย์ของเพือ่นร่วมงาน 2) ยกย่องและให้เกยีรตเิพือ่นร่วมงาน 3) มองทรพัยากร
มนุษย์เป็นสิ่งที่มีคุณค่า 4) ให้ความส�ำคัญต่อการพัฒนาผู้อื่นเพื่อความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 5) 
ยอมรับและยินดีในความส�ำเร็จของเพื่อนร่วมงาน 6) ให้โอกาสเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน 7) มี
ความจริงใจและท�ำเพื่อส่วนรวม
		  1.5 	การมคีวามน่าเชือ่ถอื สามารถสงัเกตไดจ้ากคณุลักษณะ ดังนี ้1) เป็นคนยึดมั่นในหลัก
การ 2) มีความซื่อสัตย์สุจริต 3) มีความเป็นธรรม 
		  1.6 	การมีมนษุยสมัพันธ์ สามารถสงัเกตได้จากคณุลกัษณะ ดงันี ้1) เป็นคนใจกว้าง เปิดเผย  
และจริงใจ 2) มีความสามารถในการบริหารจัดการความสัมพันธ์กับผู้อื่น 3) มีทักษะในการท�ำงาน
ร่วมกับผู้อื่น 4) รู้จักการให้ก�ำลังใจและการสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน
		  1.7 	การมีวุฒิภาวะ สามารถสังเกตได้จากคุณลักษณะ ดังนี้ 1) มีความตระหนักรู้อารมณ์
ตนเอง 2) มีความตระหนักรู้ทางสังคม 3) มีความสามารถบริหารจัดการตนเอง 4) มีความยืดหยุ่นสูง
	 2. องค์ประกอบภาวะผูน้�ำผูบ้รหิารระดบักลางเชงิพฤตกิรรม ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบย่อย 
ดังนี้
		  2.1	ความเป็นผู้น�ำที่มุ่งงานและมุ่งคน สามารถสังเกตได้จากพฤติกรรม ดังนี้ 1) มุ่งมั่น
และพยายามท�ำงานให้ส�ำเร็จตามเป้าหมาย 2) ควบคุม ก�ำกับและติดตามงานในหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 3) เชื่อมั่น ศรัทธาต่อผู้อื่นและเป็นที่พึ่งของผู้ใต้บังคับบัญชา 4) ท�ำงานเป็นทีม และ
สามารถพัฒนาทีมงานให้มีศักยภาพ
		  2.2 	ความเป็นผูน้�ำแบบประชาธปิไตย สามารถสงัเกตได้จากพฤตกิรรม ดงันี ้1) ใช้หลกัการ 
กระจายอ�ำนาจโดยการมอบหมายงาน 2) ส่งเสริมความคิดริเริ่มของ ผู้ปฏิบัติงาน 3) การยึดหลักการ
บริหารแบบมีส่วนร่วม 4) ยืดหยุ่นและปรับตัวได้ตามสถานการณ์แต่ยึดมั่นในหลัก 5) ใจกว้าง ยอมรับ
ฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายและมีความเป็นประชาธิปไตย
		  2.3 	ความเป็นผู้น�ำแบบประนีประนอม สามารถสังเกตได้จากพฤติกรรม ดังนี้ 1) มีความ
สามารถในการต่อรองและเจรจา 2) บรหิารงานโดยใช้แนวคดิการบรหิารงานแบบชนะ/ ชนะ 3) ปฏบิตัิ
งานและประสานงานกับผู้อื่นได้ดี 4) ยึดมั่นในหลักการและยืดหยุ่นในวิธีบริหาร
		  2.4 	ความเป็นผูน้�ำแบบทีป่รกึษา สามารถสงัเกตได้จากพฤติกรรม ดงันี ้1) เข้าใจถึงความต้องการ 
ของผู้อื่นและรู้ถึงเป้าหมายในงานที่รับผิดชอบ 2) ให้ค�ำปรึกษากับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน 3) ใช้เหตุผลในการวิเคราะห์/ วินิจฉัยปัญหา 4) ใฝ่รู้ มีประสบการณ์ และแสดงออก
ถึงความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ 
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		  2.5 ความเป็นผูน้�ำในการเปลีย่นแปลง สามารถสงัเกตได้จากพฤตกิรรม ดังนี ้1) ท�ำงานเชิง
รุก และใช้ อิทธิพลต่อผู้อื่นอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 3) ค�ำนึง
ถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชา 4) รู้จักการกระตุ้นทางปัญญาต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
	 3. องค์ประกอบภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลางเชิงบทบาท ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย 
ดังนี้ 
		  3.1 บทบาทตามต�ำแหน่ง สามารถสังเกตได้จากบทบาท ดังนี้ 1) มีการจัดท�ำแผนกลยุทธ์ 
2) มีการจัดท�ำแผนปฏิบัติการ 3) มีการจัดท�ำค�ำของบประมาณ การจัดสรรงบประมาณ และการ
วิเคราะห์ค่าใช้จ่าย 4) มีการบริหารงบประมาณอย่างมีประสิทธิภาพ 5) มีการวิเคราะห์และพัฒนา
นโยบาย 6) มีการจัดท�ำข้อตกลงผลการปฏิบัติงานส�ำนักงาน
		  3.2 บทบาทนักสื่อสาร สามารถสังเกตได้จากบทบาท ดังนี้ 1) มีทักษะในการน�ำเสนอ 2) 
มีทักษะในการเขียน 3) มีทักษะในการพูด 4) มีทักษะในการฟัง 5) มีทักษะในการแก้ปัญหาเฉพาะ
หน้าได้ดี
		  3.3 บทบาทในการติดตามและประสานงาน สามารถสังเกตได้จากบทบาท ดังนี้ 1) มีการ
ติดตามประเมินผลและรายงานผลการด�ำเนินงาน 2) มีการประสานแผนงานในแต่ละระดับ 3) มีการ
ประสานงานระหว่างฝ่ายปฏิบัติกับฝ่ายบริหาร 
		  3.4 บทบาทนักพัฒนา สามารถสังเกตได้จากบทบาท ดังนี้ 1) สามารถจัดการความรู้ใน
องค์การ 2) สร้างชุมชนการเรียนรู้ขึ้นในองค์การ 3) เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ในองค์การ 4) รับฟัง
ความคิดเห็นของผู้อื่น 5) มีอิสระทางความคิด
	 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ที่ได้ท�ำการตรวจสอบความเป็นไปได้ในการน�ำไปปฏิบัติ โดยการประชุมผู้เชี่ยวชาญ และการ
สอบถามความคิดเห็นของ ผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ประกอบด้วยวิธีการและเทคนิคพัฒนาภาวะผู้น�ำ จ�ำนวน 17 วิธี คือ 1) บทบาทสมมติ 2) เกมการ
บริหาร 3) กิจกรรมนันทนาการ 4) กิจกรรมพัฒนาจิต 5) กรณีศึกษา 6) การระดมความคิด 7) ศึกษา
ดูงาน 8) การเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ 9) การเผชิญเหตุการณ์ 10) กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ 11) 
เกมการศกึษา 12) การฝึกงาน 13) การสนทนาวงกลม 14) การท�ำแบบฝึกหดั 15) การท�ำโครงการจรงิ  
16) การฝึกสั่งการ และ 17) การประชุมทางวิชาการ

อภิปรายผล
	 จากผลการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส�ำนักงานคณะ
กรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ครั้งนี้มีผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่น่าสนใจ และควรน�ำมาอภิปราย ดังนี้
	 1. จากผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการ
ศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วยองค์ประกอบหลักที่ส�ำคัญ 3 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบภาวะ
ผู้น�ำผู้บริหารระดับกลางเชิงคุณลักษณะ องค์ประกอบภาวะผู้น�ำ ผู้บริหารระดับกลางเชิงพฤติกรรม 
และองค์ประกอบภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลางเชิงบทบาท
		  1.1 จากผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลาง เชิงคุณลักษณะ 
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ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 7 ด้าน คือ 1) ความสามารถในการปรับตัว 2) การมีวิสัยทัศน์ 3) การ
มีความมั่นใจในตนเอง 4) การให้ความส�ำคัญกับทรัพยากรมนุษย์ 5) การมีความน่าเชื่อถือ 6) การมี
มนุษยสัมพันธ์ และ 7) การมีวุฒิภาวะ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจะพบว่า ด้านความสามารถในการ
ปรับตัว และด้านการมีความมั่นใจในตนเอง ตรงกับคุณลักษณะของผู้น�ำ ที่มีประสิทธิผลตามแนวคิด
ของ สต๊อกดลิล์ (Stogdill, 1974) ทีไ่ด้ท�ำการสงัเคราะห์ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วกบัคณุลกัษณะของผูน้�ำของ
บุคคลต่างๆ ระหว่างปี ค.ศ. 1949-1970 จ�ำนวน 163 กรณี พบว่าคุณลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิผล
ประกอบด้วย 1) ความสามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ (Adaptable to situation) 2) รับรู้ไวต่อ
สภาพแวดล้อมทางสังคม (Alert to social environment) 3) มีความทะเยอทะยานมุ่งความส�ำเร็จ 
Ambitious, achievement orientation) 4) มคีวามเปิดเผยตรงไปตรงมา (Assertive) 5) ให้ความร่วม
มือ (Cooperative) 6) ตัดสินใจดี (Decisive) 7) สามารถพึ่งพาอาศัยได้ (Dependable) 8) ต้องการ
มอี�ำนาจเหนอืและมแีรงจงูใจด้านอ�ำนาจ (Dominant, power motivation) 9) ความมพีลงัหรอืมรีะดบั
ความกระตือรือร้นสูง (Energetic, high activity level) 10) มีความมุมานะ พยายามอย่างต่อเนื่อง 
(Persistent) 11) มีความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 12) สามารถทนต่อภาวะความเครียด 
(Tolerant of stress) 13) เต็มใจแสวงหางานรับผิดชอบ (Willing to assume responsibility) 
	 ด้านการมีวิสัยทัศน์ และการมีความน่าเชื่อถือ นั้น ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับแนวคิดของ คูซ 
และโพสเนอร์ (Kouzes & Posner, 2007) ที่ได้ท�ำการวิจัยเป็นเวลากว่า 10 ปี เกี่ยวกับคุณลักษณะ
ของผู้น�ำ โดยได้ส�ำรวจความคิดเห็นจากคนกว่า 20,000 คน ที่อาศัยอยู่ใน 4 ทวีป ได้แก่ อเมริกา 
ยุโรป เอเชีย และออสเตรเลีย เพื่อสรุปว่าอะไรคือ คุณลักษณะที่ผู้น�ำจ�ำเป็นต้องมี และจากผลการวิจัย
สามารถสรุปออกมาเป็นคุณลักษณะที่ส�ำคัญได้ 4 ประการ เรียงตามล�ำดับจากคุณลักษณะที่ถูกเลือก
มากทีส่ดุ คือ 1) จะต้องมีความจริงใจ (Being Honest) เพราะการทีค่นจะร่วมหวัจมท้ายไปกบัผูน้�ำได้
นั้น สิ่งส�ำคัญอันดับแรกก็คือ เขาจะต้องไว้ใจ (Trust) ในผู้น�ำของเขาได้ ความไว้ใจที่ว่านี้จะวัดกันจาก
สิ่งที่ผู้น�ำพูด และปฏิบัติหากผู้น�ำพูดไว้อย่างหนึ่งแล้วไปท�ำอีกอย่างหนึ่ง ความไว้วางใจ ก็คงจะไม่เกิด
ขึน้นอกจากนัน้สิง่ทีผู่น้�ำพดูและท�ำจะต้องอยูบ่นพืน้ฐานของค่านยิมท่ีได้ก�ำหนดไว้ และจะต้องยนืหยดั
อยู่บนหลักการที่ถูกต้อง 2) จะต้องสามารถมองไปข้างหน้า (Being forward looking) เนื่องจากผู้น�ำ
กับเรือ่งทิศทางเป็นส่ิงทีคู่่กนัเพราะการน�ำนัน้ หมายถงึ การมุง่ไปทศิทางใดทศิทางหนึง่ ผูน้�ำจงึต้องเป็น
ผู้ที่มองเห็นเป้าหมายที่ก�ำลังมุ่งไป และสามารถสื่อภาพของเป้าหมายนั้นให้ทุกคนเห็นได้อย่างชัดเจน 
3) จะต้องสามารถชนะใจ (Being Inspiring) และท�ำให้ทุกคนรู้สึกกระตือรือร้นเกิดพลังและมีความ
หวังส�ำหรับสิ่งที่ดีกว่าในอนาคต เพราะผู้น�ำจะต้องสามารถสื่อภาพของเป้าหมายออกมาในรูปแบบ
ที่ท�ำให้ทุกคนมีความต้องการที่จะไปให้ถึงจุดนั้น การน�ำที่แท้จริงนั้นจะต้องไม่มีการบังคับข่มขู่ หาก
แต่ต้องเกิดจากความสมัครใจของทุกคน 4) จะต้องเป็นผู้มีความสามารถ (Being Competent) คือ 
ผู้น�ำจะต้องท�ำให้ทุกคนเชื่อมั่นได้ว่าจะสามารถพาพวกเขาไปได้ตลอดรอดฝั่ง และถึงที่หมายได้อย่าง
ปลอดภัย 
	 นอกจากนั้น คูซและโพสเนอร์ ยังได้เสนอว่า คุณลักษณะส�ำคัญ 4 ประการนี้ เมื่อน�ำมารวม
กันแล้วจะได้สิ่งที่เรียกว่า ความน่าเชื่อถือ (Credibility) ซึ่งถือเป็นคุณลักษณะที่จ�ำเป็นอย่างยิ่งส�ำหรับ
ผู้น�ำทุกคนเป็นคุณสมบัติที่ได้มายากที่สุดอย่างหนึ่ง และก็เป็นคุณสมบัติที่สามารถสูญเสียไปได้ง่ายๆ 
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เช่นกัน เพราะการจะท�ำให้คนเกิดความเชื่อถือในตัวเรานั้นต้องใช้ระยะเวลานาน ผู้น�ำที่น่าเชื่อถือจะ
ไม่สั่งให้คนอื่นท�ำสิ่งต่างๆแต่จะท�ำให้ผู้คนต้องการท�ำในสิ่งต่างๆความน่าเชื่อถือของผู้น�ำนี้เกิดจาก
การปฏิบัติกิจวัตรภาวะผู้น�ำดังที่กล่าวมาแล้วอย่างสม�่ำเสมอ ผู้น�ำที่แท้จริงมิใช่ผู้ที่ท�ำหน้าที่เพียงแค่ชี้ 
นิ้ว หรือออกค�ำสั่งบังคับโดยอาศัยอ�ำนาจหรือต�ำแหน่ง หากแต่ว่าจะต้องเป็นผู้ชี้น�ำคอยกระตุ้นให้ 
ทุกคนอยากท�ำและต้องการที่จะท�ำตาม ซึ่งความสามารถที่จะท�ำเช่นนี้ได้จะขึ้นอยู่กับความน่าเชื่อถือ
ของผูน้�ำน่ันเอง และยังสอดคล้องกบัแนวคดิของ อลูรชิ (Ulrich, 1996) ทีไ่ด้กล่าวว่า ค�ำถามโดยทัว่ไป
ที่ใช้วินิจฉัยเพื่อวัดคุณภาพของภาวะผู้น�ำใน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านความน่าเชื่อถือ (Credibility) และด้าน
ความสามารถ (Capability) ซึ่งสามารถอธิบายได้ ดังนี้ คือ 1) ด้านความน่าเชื่อถือ ค�ำถามที่ใช้วินิจฉัย
เพื่อใช้วัดคุณภาพของภาวะผู้น�ำ คือ ผู้น�ำมีความน่าเชื่อถือต่อผู้ที่เขาท�ำงานด้วยหรือไม่ แต่ละบุคคล
ไว้วางใจ ให้ความเคารพ ช่ืนชมและมีความสุขที่ได้ท�ำงานร่วมกับผู้น�ำคนนี้หรือไม่ คนที่ท�ำงานร่วม
กับผู้น�ำคนนี้ ไม่ว่าจะเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน ลูกค้า หรือที่ปรึกษามีความรู้สึกผูกมัดทางใจ และ
ผูกพันส่วนตัวต่อผู้น�ำคนนี้หรือไม่ 2) ด้านความสามารถ ค�ำถามที่ใช้วินิจฉัยเพื่อวัดคุณภาพของภาวะ
ผู้น�ำด้านนี้ คือ ผู้น�ำมีความสามารถที่จะท�ำให้องค์กรบรรลุผลส�ำเร็จได้หรือไม่ และมีความสามารถที่
จะท�ำให้สิ่งเหล่านี้เกิดขึ้นหรือไม่ ซึ่งได้แก่ การก�ำหนดวิสัยทัศน์ร่วมหรือพันธะสัญญาร่วมกันการสร้าง
แผนปฏิบัติการ การพัฒนาความสามารถของบุคลากร และการสร้างระบบความรับผิดชอบที่สามารถ
ตรวจสอบได้ ดงันัน้ทัง้ 2 องค์ประกอบนี ้จึงเป็นกรอบใหญ่ของความต้องการมากมายทีมี่ต่อภาวะผู้น�ำ
ในอนาคต ซึ่งผู้น�ำควรจะแสดงออกถึงความน่าเชื่อถือ และความสามารถที่ จะก่อให้เกิดความศรัทธา 
ผู้น�ำที่มีคุณสมบัติดังกล่าวจะเป็นผู้น�ำที่ดีเลิศ เพราะจะเป็นผู้สามารถสร้างองค์การให้แข็งแกร่งต่อไป
	 ด้านการให้ความส�ำคญักบัทรัพยากรมนษุย์ การมมีนษุยสมัพนัธ์ และการมวีฒุภิาวะ ผลการวจิยั
พบว่าสอดคล้องกับแนวคิดของ ยูคล์ (Yukl, 2006) ที่ได้สรุปคุณลักษณะส�ำคัญด้านบุคลิกภาพ และ
ด้านความสามารถทีจ่�ำเป็นต่อความมปีระสทิธผิลของผูน้�ำ คือ การมีวฒุภิาวะด้านอารมณ์ (Emotional 
Maturity) และการมีทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Skills) และแนวคิดของ 
สเปียร์ (Spears, 2004) ได้สรุปคุณลักษณะที่ ส�ำคัญของภาวะผู้น�ำแบบบริการไว้ 10 ประเด็น ดังนี้ 
1) ทักษะในการฟัง (Listening) 2) ความเข้าใจในผู้อื่น (Empathy) 3) ความสามารถในการกระตุ้น
และให้ก�ำลังใจผู้อื่น (Healing) 4) ความตระหนัก (Awareness) 5) ความสามารถในการ เกลี้ยกล่อม
ผู้อื่น (Persuasion) 6) ความสามารถในการมองภาพในเชิงองค์รวม (Conceptualization) 7) ความ
สามารถในการมองเห็นสิง่ทีจ่ะเกดิในอนาคต (Foresight) 8) การเป็นผูจ้ดัการองค์การ (Stewardship) 
9) การให้ความส�ำคัญต่อการเติบโต และพัฒนาของผู้อื่น (Commitment to the growth of people) 
และ 10) การสร้างชุมชน (Building Community) 
		  1.2 จากผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลาง เชิงพฤติกรรม 
ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 5 ด้าน คือ 1) ความเป็นผู้น�ำที่มุ่งคนและมุ่งงาน 2) ความเป็นผู้น�ำ
แบบประชาธิปไตย 3) ความเป็นผู้น�ำแบบประนีประนอม 4) ความเป็นผู้น�ำแบบที่ปรึกษา และ 5) 
ความเป็นผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง ซึ่งองค์ประกอบย่อยทั้ง 5 ด้านที่ค้นพบในงานวิจัยนั้น ล้วนแต่เป็น
พฤติกรรมของผู้น�ำที่มีประสิทธิผล หากผู้บริหารระดับกลางในส�ำนักงานมีพฤติกรรมดังกล่าวข้างต้น 
กจ็ะสามารถผลกัดนัและขบัเคลือ่นพนัธกจิขององค์การให้ประสบผลส�ำเรจ็ได้ ซึง่สอดคล้องกบัแนวคดิ
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ของ วิลเลี่ยมส์ (Williams, 2006) และ สาคร สุขศรีวงศ์ (2550)ได้กล่าวถึงหน้าที่ของผู้บริหารระดับ
กลาง ไว้ดังนี้ ผู้บริหารระดับกลางมีหน้าที่ในการรับนโยบาย เป้าหมาย และแผนงานองค์การจากผู้
บริหารระดับสูงมาปฏิบัติให้เกิดผลสัมฤทธิ์แก่องค์การ นอกจากนั้นผู้บริหารระดับกลาง ยังมีหน้าที่
หลักที่ส�ำคัญในการประสานงาน ถ่ายทอดข้อมูล ความคิด และความรู้สึกของผู้บริหารระดับสูงไปยัง
ทุกภาคส่วนในองค์การ ตลอดจนการบริหารจัดการงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ การติดตามและรายงาน
ผลการด�ำเนินงาน ผู้บริหารระดับกลางจึงเป็นกลไกที่ส�ำคัญในการขับเคลื่อนพันธกิจขององค์การ ให้
ประสบผลส�ำเร็จ เพราะผู้บริหารระดับกลาง คือ ผู้ที่น�ำเอายุทธศาสตร์ขององค์การไปปฏิบัติงานจริง 
ผลของการด�ำเนินงานของผู้บริหารระดับกลางนั้น จะเป็นตัวสะท้อนความส�ำเร็จที่แท้จริงขององค์การ  
และแนวคดิเกีย่วกบัผูบ้รหิารระดบักลางของ เฮนเนเบร์ิก (Haneberg, 2005) ซ่ึงได้ใช้ เวลากว่า 22 ปี 
ในการศึกษาเกี่ยวกับการท�ำงานของผู้บริหารระดับกลางในองค์การต่างๆ ทั่วโลก พบว่า ผู้บริหาร 
ระดับกลางเปรียบเสมือนกลไกที่ส�ำคัญมากในการขับเคลื่อนพันธกิจขององค์การให้ประสบผลส�ำเร็จ 
เพราะผู้บริหารระดับกลาง คือ ผู้ที่น�ำเอายุทธศาสตร์ขององค์การไปปฏิบัติงานจริง และผลจากการ
ด�ำเนินงานของผู้บริหารระดับกลางจะเป็นตัวสะท้อนความส�ำเร็จที่แท้จริงขององค์การ โดยเฉพาะ
พฤตกิรรมทีเ่ป็นผูน้�ำการเปลีย่นแปลงนัน้มคีวามสอดคล้องกบัแนวคดิของ แบส (Bass, 1999) ทีเ่สนอ
ไว้ว่า การท่ีผูน้�ำจะท�ำให้ผูต้ามอยูเ่หนือกว่าความสนใจในตนเองนัน้สามารถท�ำได้โดยการผ่านช่องทาง 
1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ต่อตัวผู้ตาม 2) การสร้างแรงบันดาลใจในการท�ำงานของผู้ตาม 3) 
การค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผู้ตาม และ 4) การกระตุ้นทางปัญญาของ ผู้ตาม ผู้น�ำจะยก 
ระดับ วุฒิภาวะอุดมการณ์ของผู้ตามที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ (Achievement) การบรรลุสัจการแห่งตน 
(Self Actualization) ความเจริญรุ่งเรือง (Well Being) ของสังคม องค์การและผู้อื่น นอกจากนั้นภาวะ
ผูน้�ำ การเปลีย่นแปลงมแีนวโน้มทีจ่ะช่วยให้กระตุน้ความหมายของงานในชวีิตของผูต้ามให้สงูขึ้น และ
อาจจะชี้น�ำหรือเข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนาความต้องการทางศีลธรรมให้สูงขึ้นได้ด้วย 
		  1.3 จากผลการวจิยัพบว่า องค์ประกอบภาวะผูน้�ำผูบ้รหิารระดบักลาง เชงิบทบาท ประกอบ
ด้วยองค์ประกอบย่อย 4 ด้าน คือ 1) บทบาทตามต�ำแหน่ง 2) บทบาทนักสื่อสาร 3) บทบาทในการ
ติดตามและประสานงาน และ 4) บทบาทนักพัฒนา เมื่อพิจารณาองค์ประกอบเป็นรายด้านจะพบว่า 
บทบาทตามต�ำแหน่ง และบทบาทนกัพฒันา น้ันสอดคล้องกับแนวคดิของ เซอร์จิโอวานนี และคาร์เวอร์ 
(Sergiovanni & Carver, 1980, pp. 268-280) ที่ได้ชี้ให้เห็นว่าผู้บริหารควรจะต้องแสดงบทบาท
ความเป็นผู้น�ำ 3 ประการ คือ 1) บทบาทเป็นผู้น�ำ 2) บทบาทในการพัฒนา และ 3) บทบาทในหน้าที่
ผู้น�ำของกลุ่ม และข้อค้นพบดังกล่าวยังสอดคล้องกับแนวคิดของเฮนเนเบิร์ก (Haneberg, 2005) ที่
กล่าวไว้ว่า ผู้บริหารระดับกลางที่มีประสิทธิภาพและผลงานสูง ควรปฏิบัติตนให้มีบทบาท ดังนี้ 
1) รบัผดิชอบต่องานทีไ่ด้รบัมอบหมาย อทุศิตนเปรยีบเสมอืนตนเองเป็นผูน้�ำ หรอืเจ้าขององค์การนัน้ๆ 
เป็นผูน้�ำในการด�ำเนนิงานทีไ่ด้รบัมอบหมายให้บรรลผุล 2) มส่ีวนร่วมในการท�ำให้องค์การดขีึน้ไม่ทาง
ใดก็ทางหนึ่ง 3) ต้องเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้ร่วมงานซึ่งจะน�ำไปสู่การสร้างวัฒนธรรมการท�ำงานที่ดี
ให้กับผู้ร่วมงานในองค์การ 4) มีความมุ่งมั่นในการท�ำงานโดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคใดๆ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ 5) เป็นนักสนทนาที่ดีเยี่ยมเพราะในการท�ำงานผู้บริหารจะต้องสนทนา (สื่อสาร) 
กับผู้ร่วมงาน เพื่อการสั่งงาน ชักจูง รับฟังความเห็น ระดมความเห็นเพื่อการแก้ปัญหาต่างๆ 6) ต้อง 
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เตรียมพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงเสมอ โดยการสร้างทีมงานที่มีความยืดหยุ่นสูงเพื่อการปรับตัวและ
รองรับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ อย่างรวดเร็ว 7) ต้องเข้าใจถึงความส�ำคัญของบทบาทและหน้าที่ของ
ตนเองต่อองค์การ และเพื่อนร่วมงาน 8) ต้องรู้จักการก�ำหนดการวัดผลการด�ำเนินงานให้สอดคล้อง
กบัผลลพัธ์และผล ของความส�ำเรจ็ทีไ่ด้รบั 9) ต้องเป็นผูท่ี้กระตือรือร้นท�ำงานในเชิงรุกและตอบสนอง
ต่อสถานการณ์ต่างๆ ได้ดี และ 10) ต้องสามารถขจัดอุปสรรคในการท�ำงานได้
	 นอกจากนั้นผลการวิจัยยังพบว่า บทบาทนักสื่อสาร ซึ่งประกอบด้วย มีทักษะในการน�ำเสนอ 
มีทักษะในการเขียน มีทักษะในการพูด มีทักษะในการฟัง และมีทักษะในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้
ดี เป็นองค์ประกอบภาวะผู้น�ำที่มีความส�ำคัญสูงที่สุดในองค์ประกอบภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลาง
ทั้งหมด เนื่องจากเมื่อพิจารณาค่าสถิติท่ีค�ำนวณได้จากการวิเคราะห์ คือ ค่าร้อยละความแปรปรวน
ขององค์ประกอบดังกล่าว พบว่า มีค่าร้อยละความแปรปรวนมากที่สุด คือ ร้อยละ 32.71 และเมื่อ
พิจารณาจากบทบาท หน้าที่ และภารกิจที่ผู้บริหารระดับกลางรับผิดชอบ ก็จะพบว่า ผู้บริหารระดับ
กลาง คือ ผู้ที่น�ำเอายุทธศาสตร์ขององค์การไปแปลงลงสู่การปฏิบัติงานจริง ดังนั้นบทบาทนักสื่อสาร
จงึจ�ำเป็นอย่างยิง่ส�ำหรบัผูบ้รหิารระดบักลาง ประกอบลกัษณะการปฏบิตังิานของผูบ้รหิารระดบักลาง
นั้น จะมีลักษณะในการท�ำงานเป็นแบบผู้น�ำแบบบริการ (Servant Leadership) และการที่จะปฏิบัติ
เช่นนั้นได้ ผู้บริหารระดับกลางจ�ำเป็นต้องมีความสามารถในการติดต่อสื่อสาร โดยเฉพาะทักษะใน
การฟัง (Listening) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สเปียร์ (Spears, 2004) ที่กล่าวว่า การจะมีทักษะ
ในการฟังนั้น จะต้องเริ่มจากการเป็นผู้ฟังที่ดีและพร้อมที่จะรับฟังผู้อื่นอย่างจริงใจ โดยจะต้องเป็นผู้
ที่สนใจและพร้อมจะรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น ผู้น�ำแบบบริการจะต้องสามารถท�ำให้บุคคลอื่นรู้สึก
อยากจะแสดงความคิดเห็น และเชื่อว่าเมื่อแสดงความคิดเห็นนั้นแล้วจะเป็นที่รับฟังจากตัวผู้น�ำและ 
ผูต้าม ผูท้ีอ่ยากจะพฒันาตนเองให้เป็นผูน้�ำแบบบรกิารจะต้องเริม่จากการพฒันาทกัษะใน การฟังก่อน 
เพราะทักษะในการฟังนี้จะเป็นพื้นฐานที่ส�ำคัญที่จะน�ำไปสู่ทักษะในด้านอื่นๆ ที่จ�ำเป็น 
	  ส�ำหรับบทบาทในการติดตามและประสานงาน นั้น เป็นงานประจ�ำอีกหน้าที่หนึ่งของผู้บริหาร
ระดับกลาง ทั้ง เนื่องจากผู้บริหารระดับกลางในทุกองค์การจะมีบทบาท 2 ลักษณะคือ ผู้น�ำ (Leader) 
ในฐานะเป็นผู้น�ำแผนกหรือหน่วยที่ตนมีหน้าที่รับผิดชอบ และผู้ตาม (Follower) ในฐานะผู้ใต้บังคับ
บญัชาของผูบ้รหิารระดบัสงู ในองค์การ (Yukl, 2006 หน้า 141) ดงันัน้ผูบ้รหิารระดบักลางจงึมคีวาม
จ�ำเป็นที่จะต้องมีการติดตามและประสานงานในส่วนท่ีตนเองรับผิดชอบซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
และ มินทซ์เบอร์ก (Mintzberg, 1973) ได้ท�ำการศึกษาถึงบทบาทผู้น�ำของผู้บริหารว่าควรท�ำอะไร
เกี่ยวกับงานในหน้าที่พบว่า มีบทบาทผู้น�ำที่ส�ำคัญหลายประการอย่างไรก็ตามผู้บริหารทุกคนอาจจะ
ไม่จ�ำเป็นต้องแสดงบทบาทที่กล่าวมาทั้งหมด ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับงานที่มีลักษณะเฉพาะของผู้บริหารแต่ละ
คน และสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องในขณะนั้น บทบาทที่มินทซ์เบอร์ก ได้เสนอไว้มี 10 บทบาท คือ 1) 
บทบาทตัวแทนหรือสัญลักษณ์ขององค์การ 2) บทบาทการเป็นผู้น�ำ 3) บทบาทในการติดต่อประสาน
งาน 4) บทบาทในการติดตาม 5) บทบาทในการเผยแพร่สารสนเทศ 6) บทบาทในการแถลงข่าว 7) 
บทบาทของผู้บริหารกิจกรรม 8) บทบาทในการจัดความยุ่งยาก 9) บทบาทในการจัดสรรทรัพยากร 
และ 10) บทบาทในการต่อรอง ซึ่งจะเห็นได้ว่า 2 ใน 10 บทบาท ดังกล่าว คือ บทบาทในการติดต่อ
ประสานงาน และบทบาทในการติดตาม
		  2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้�ำผูบ้รหิารระดบักลาง สงักดัส�ำนกังานคณะกรรมการการศกึษา
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ขัน้พืน้ฐาน จากการวจิยัพบว่า มีวธิกีารและเทคนคิทีจ่ะน�ำมาใช้ในการพฒันาภาวะผูน้�ำผูบ้รหิารระดบั
กลาง จ�ำนวน 17 วิธี คือ 1) บทบาทสมมติ 2) เกมการบริหาร 3) กิจกรรมนันทนาการ 4) กิจกรรม
พัฒนาจิต 5) กรณีศึกษา 6) การระดมความคิด 7) ศึกษาดูงาน 8) การเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ 
9) การเผชิญเหตุการณ์ 10) กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ 11) เกมการศึกษา 12) การฝึกงาน 13) การ
สนทนาวงกลม 14) การท�ำแบบฝึกหัด 15) การท�ำโครงการจริง 16) การฝึกสั่งการ และ17) การ
ประชุมทางวิชาการ
	 เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบพบว่า 1) องค์ประกอบภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลางเชิง
คุณลักษณะ ที่ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 7 ด้าน คือ ความสามารถในการปรับตัว การมีวิสัย
ทัศน์ การมีความมั่นใจในตนเอง การให้ความส�ำคัญกับทรัพยากรมนุษย์ การมีความน่าเชื่อถือการมี
มนุษยสัมพันธ์ และการมีวุฒิภาวะ นั้น พบว่ามีวิธีการและเทคนิคพัฒนาภาวะผู้น�ำ จ�ำนวน 10 วิธี 
คือ บทบาทสมมุติ เกมบริหาร กิจกรรมนันทนาการ กิจกรรมพัฒนาจิต กรณีศึกษา การระดมความ
คิด การเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติการเผชิญเหตุการณ์ กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์และการท�ำแบบ
ฝึกหัด 2) องค์ประกอบภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลางเชิงพฤติกรรมที่ประกอบด้วยองค์ประกอบ
ย่อย 5 ด้าน คือ พฤติกรรมที่เป็นผู้น�ำที่มุ่งคน และมุ่งงาน พฤติกรรมที่เป็นผู้น�ำแบบประชาธิปไตย 
พฤตกิรรมทีเ่ป็นผูน้�ำแบบประนปีระนอม พฤตกิรรมทีเ่ป็นผูน้�ำแบบทีป่รกึษา และพฤตกิรรมทีเ่ป็นผูน้�ำ
การเปลี่ยนแปลง นั้น พบว่า มีวิธีการและเทคนิคพัฒนาภาวะผู้น�ำ จ�ำนวน 5 วิธี คือ บทบาทสมมติ 
กรณีศึกษา เกมการศึกษา ศึกษาดูงาน และการท�ำโครงการจริง 3) องค์ประกอบภาวะผู้น�ำผู้บริหาร
ระดับกลางเชิงบทบาท ที่ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 4 ด้าน คือ บทบาทตามต�ำแหน่ง บทบาท
นักสื่อสาร บทบาทในการติดตามและประสานงาน และบทบาทนักพัฒนานั้น พบว่ามีวิธีการและ
เทคนิคพัฒนาภาวะผู้น�ำ จ�ำนวน 7 วิธี คือ ศึกษาดูงาน การเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ การฝึกงาน 
การสนทนาวงกลม การท�ำแบบฝึกหัด การฝึกการสั่งการ และการประชุมทางวิชาการ เมื่อพิจารณา
จากผลการวิจัยแล้ว พบว่า วิธีการและเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลาง ทั้ง 17 วิธี 
นั้น มีความสอดคล้องตามแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น�ำที่ ดูบริน (DuBrin, 2004 หน้า 464-465) 
ได้เสนอว่า ในการพฒันาภาวะผูน้�ำทีม่ปีระสทิธผิล จะใช้การรบัรูห้รอืความเข้าใจด้วยการให้การศกึษา 
(Education) การฝึกอบรม (Training) การสร้างประสบการณ์ในงาน (Job Experience) และการ
สอนงาน (Coaching) ตลอดจนผู้น�ำจะต้องช่วยพัฒนาตนเองทางทักษะด้านการสื่อสาร การพัฒนา
ความสามารถพิเศษ และการสร้างโมเดลผู้น�ำที่มีประสิทธิผลซึ่งมีองค์ประกอบที่ส�ำคัญ 2 ประการใน
การพัฒนาภาวะผู้น�ำ คือ 1) การสร้างการรับรู้ด้วยตนเอง (Self Awareness) และ 2) การสร้างวินัย
ในตนเอง (Self Discipline) และสอดคล้องกับแนวคิดของ ยูคล์ (Yukl, 2006, p. 392) ที่ได้เสนอวิธี
การและเทคนคิการพฒันาภาวะผูน้�ำทีป่ระสบผลส�ำเร็จ เช่น การพฒันาภาวะผูน้�ำในทกัษะด้านเทคนิค
การท�ำงาน สามารถพัฒนาได้โดยใช้ 1) การบรรยาย (Lecture) 2) การสาธิต (Demonstrations) 3) 
การฝึกปฏิบัติด้วยตนเองตามขั้นตอน (Procedural Manuals) 4) วีดิทัศน์(Videotapes) 5) การฝึก
จากเครื่องมือจ�ำลอง (Equipment Simulators) 6) การฝึกจากโปรแกรมคอมพิวเตอร์ (Interactive 
Computer Tutorials) การพฒันาภาวะผู้น�ำในทกัษะด้านบรหิารและความคดิรวบยอด สามารถพฒันา
ได้โดยใช้ 1) แบบฝึกหดั (Exercises) 2) สถานการณ์จ�ำลอง (Simulations) 3) วดีทิศัน์ (Videotapes) 
4) เกมบริหาร (Business Games) ส่วนการพัฒนาภาวะผู้น�ำในทักษะด้านบุคลิกภาพส่วนบุคคลนั้น 
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สามารถพัฒนาได้โดยใช้ 1) การบรรยาย (Lecture) 2) วีดิทัศน์ (Videotapes) 3) การอภิปรายกลุ่ม 
(Case Discussion) 4) บทบาทสมมุติ (Role Playing) 5) กิจกรรมกลุ่ม (Group Exercise) และ
จากการศึกษาวิจัยของ กัลยา เมืองสง (2550) พบว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ของผู้
บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานนั้น มีวิธีการและเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ ตามแนวคิด
ของผู้เชี่ยวชาญที่ได้รับเลือกสูงสุด 3 อันดับแรก ที่น�ำมาใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ คือ 1) 
การศึกษาดูงาน 2) การประชุมปฏิบัติการ และ 3) การระดมความคิด ซึ่งทั้ง 3 วิธีการและเทคนิคการ
พัฒนาภาวะผู้น�ำดังกล่าว สอดคล้องกับวิธีการและเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลาง 
สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่ได้ค้นพบในในการวิจัยครั้งนี้

ข้อเสนอแนะ
	 จากการศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส�ำนักงานคณะ
กรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะไว้ 2 ประการ คือ ข้อเสนอแนะจากผลการ
วิจัย และข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้
	 1. ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย
	 จากผลการวิจัย มีข้อเสนอแนะดังนี้
	  	 1.1 ส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในฐานะองค์การหลักในการจัดและ 
ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ควรให้ความส�ำคัญและตระหนักถึงความจ�ำเป็นที่จะ
ต้องมีผู้บริหารระดับกลางแบบมืออาชีพ เนื่องจากผลการศึกษาเกี่ยวกับการท�ำงานของผู้บริหารระดับ
กลางในองค์การต่างๆ ทั่วโลก พบว่า ผู้บริหารระดับกลางเปรียบเสมือนกลไกที่ส�ำคัญมากในการขับ
เคลื่อนพันธกิจขององค์การให้ประสบผลส�ำเร็จ เพราะผู้บริหารระดับกลาง คือ ผู้ที่น�ำเอายุทธศาสตร์
ขององค์การไปปฏิบัติงานจริง และผลจากการด�ำเนินงานของผู้บริหารระดับกลาง จะเป็นตัวสะท้อน
ความส�ำเรจ็ท่ีแท้จรงิขององค์การโดยเฉพาะต�ำแหน่งผูอ้�ำนวยการกลุม่นโยบายและแผน ซึง่เป็นต�ำแหน่ง
ผู้บริหารระดับกลางในส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาและมีหน้าที่ต้องรับผิดชอบในการแปลงนโยบาย
ระดับกระทรวงและระดับกรม ลงไปสู่การปฏิบัติในระดับเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา ซึ่งถือ
ได้ว่าเป็นภารกิจท่ีส�ำคัญเป็นอันดับแรกในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของประเทศ ดังนั้นจึงควรมี
การพฒันาภาวะผูน้�ำผูอ้�ำนวยการกลุม่นโยบายและแผน ซึง่เป็นผูบ้รหิารระดบักลางในสงักดัอย่างเป็น
ระบบ โดยการน�ำเอารปูแบบการพฒันาภาวะผูน้�ำผูบ้รหิารระดบักลาง ทีไ่ด้จากผลการวจิยัในครัง้นี ้ไป
ประยกุต์ใช้ในการพฒันาภาวะผูน้�ำตามองค์ประกอบภาวะผูน้�ำเชงิคณุลกัษณะภาวะผูน้�ำเชงิพฤตกิรรม 
และภาวะผู้น�ำเชิงบทบาท ทั้งนี้เพื่อให้ผู้บริหารระดับกลางดังกล่าวในสังกัดมีภาวะผู้น�ำที่พึงประสงค์
และสอดคล้องกับบริบทการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกปัจจุบันที่เป็นสังคมแห่งความรู้ (Knowledge 
Based Society) ซึ่งจะส่งต่อการพัฒนาการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของประเทศอย่างมีประสิทธิภาพ
ในอนาคตต่อไป
		  1.2 สมาคมนักวางแผนการศึกษาไทย (The association of Thai education planers) 
ในฐานะที่เป็น องค์กรวิชาชีพที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับผู้บริหารระดับกลาง ในต�ำแหน่งผู้อ�ำนวยการกลุ่ม
นโยบายและแผนโดยตรงและ มีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรที่เป็นสมาชิกของ สมาคมให้มีความ
ก้าวหน้าในวิชาชีพ จะต้องเป็นผู้ผลักดัน ให้มีการน�ำเอารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น�ำผู้บริหารระดับ
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กลาง สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ได้จากผลการศึกษาในครั้งนี้ไปประยุกต์
ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น�ำให้กับสมาชิกของสมาคมเพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับสมาชิกเพื่อ
ที่จะสามารถก้าวไปเป็นผู้บริหารระดับกลางแบบมืออาชีพในอนาคต ทั้งนี้ส�ำนักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐานในฐานะกรมต้นสังกัด โดยก�ำหนดเป็นหลักสูตรในการอบรมและพัฒนาสมาคม
อาจสามารถด�ำเนินการได้โดยขอความร่วมมือกับบุคลากรที่จะเข้าสู่ต�ำแหน่งระดับกลางในต�ำแหน่ง 
ผู้อ�ำนวยการกลุ่มนโยบายและแผน ส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ต่อไป

	 2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
	 เพื่อเป็นประโยชน์ในทางวิชาการและการบริหาร ที่จะท�ำให้องค์ความรู้และข้อยืนยันกว้างขวาง
ชัดเจนยิ่งขึ้น ในการศึกษาวิจัยค้นคว้าในครั้งต่อไป ผู้วิจัยจึงเสนอแนะการศึกษาวิจัยครั้งต่อไปดังนี้
		  2.1 ควรท�ำการศึกษาวิจัยการสร้างชุดฝึกอบรมส�ำหรับวิธีการและเทคนิคการพัฒนาภาวะ
ผู้น�ำผู้บริหารระดับกลางสังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
		  2.2 ควรท�ำการศกึษาวจิยัความสมัพนัธ์เชงิสาเหตรุะหว่างภาวะผูน้�ำผูบ้รหิารระดบักลาง สงักดั
ส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส�ำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา
		  2.3 ควรท�ำการศกึษาวิจัยองค์ประกอบและตวับ่งชีส้มรรถนะของผูบ้รหิารระดบักลาง สงักดั
ส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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