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 บทคัดย่อ 

การวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาผลการใช้รูปแบบเสริมสร้างภาวะผู้น ากลุ่มของครูใน
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ที่ส่งผลต่อภาวะผู้น ากลุ่มของครูและสมรรถนะการท างานเป็นทีม 
จากกลุ่มและช่วงเวลาการวัดที่แตกต่างกัน รวมทั้งความพึงพอใจที่มีต่อรูปแบบเสริมสร้างภาวะผู้น า
กลุ่มของคร ูกลุ่มตัวอย่างเป็นครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2560 จ านวน 72 คน 
ผู้วิจัยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมกลุ่มละ 36 คน ซึ่งได้มาโดยวิธีการสุ่ม
แบบชั้นภูมิตามต าแหน่ง โดยด าเนินการทดลองในภาคเรียนที่ 2 ปีการศึกษา 2560 ตามแผนการ
ทดลองแบบ Pretest and Multiple-Posttest Design และมีการวัดในระยะติดตามผล เครื่องมือที่
ใช้ได้แก่ แบบประเมินภาวะผู้น ากลุ่ม มีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างผู้ประเมินเท่ากับ .819 แบบวัด
สมรรถนะการท างานเป็นทีม แบบวัดความพึงพอใจ มีค่าความเชื่อมั่ นเท่ากับ .923 และ.905 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ความแปรปรวนของตัว
แปรพหุนามแบบวัดซ้ า และวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า 

กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม มีค่าเฉลี่ยคะแนนภาวะผู้น ากลุ่ม สมรรถนะการท างานเป็นทีม 
เมื่อวัดในช่วงเวลาต่างกัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 (Pillai’s Trace=.560, 
F=21.685, df=4,67, p=.000) โดยกลุ่มทดลอง มีคะแนนภาวะผู้น ากลุ่มและสมรรถนะการท างาน
เป็นทีม ระหว่างก่อนทดลอง หลังทดลองและระยะติดตามผล แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 (F=107.333, p=.000; F=29.736, p=.000 ตามล าดับ) ส่วนกลุ่มควบคุม แตกต่างกัน
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อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ทั้งนี้กลุ่มทดลองมีความพึงพอใจต่อรูปแบบเสริมสร้างภาวะผู้น ากลุ่มของ
ครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับมากที่สุด (M=4.675, SD=0.345) 

ค าส าคัญ: ภาวะผูน้ ากลุ่ม การเรียนรู้อิงประสบการณ์ของคอล์บ การวิเคราะห์ความแปรปรวนของตัว
แปรพหุนามแบบวัดซ้ า 
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The Effects of Using Kolb's Experience Learning Activities  
to Develop Teacher Collective Leadership  

in Bangkok Metropolitan Schools 

Puttisak Naewtong * Ong-Art Naiyapatana ** and Orn-uma Charoensuk *** 

Abstract 
The purposes of this research were 1) to study the effect of using teacher 

collective leadership model in Bangkok Metropolitan Schools, concerning to the 
collective leadership and teamwork competencies in different groups and period of 
time, 2) to study the satisfaction of teachers toward the teacher collective leadership 
development model. The samples consisted of 72 teachers, in Bangkok Metropolitan 
Schools in the academic year, 2017. Which was divided into two groups, experimental 
and control groups, each group had 36 teachers. Samples were randomly selected by 
stratified random sampling procedure. Experiment was conducted in the second semester 
of the 2017 academic year, by using the Pretest and Multiple-Posttest Design by measuring in 
the follow up period. The research instruments were the collective leadership questionnaire, 
RAI=.819, the teamwork competencies and the satisfaction questionnaires with Cronbach’s 
alpha reliability coefficient=.923, and .905 respectively. The statistics were used to analyze 
data including; mean, standard deviation, repeated measures MANOVA and content 
analysis. The research findings were as follows: 

The experimental group and control group had the average score of collective 
leadership and teamwork competencies, when measured in different periods of time, 
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significantly differed at a level of .01 (Pillai’s Trace=.560, F = 21.685, df = 4,67 p=.000). 
Based on groups and time periods, the experimental group had collective leadership 
and teamwork competencies score statistically significantly differed at the .05 level, 
on the other hand, the control group was not. The experimental group, satisfied to 
the teacher collective leadership development model in a very high level (M=4.675, 
SD=0.345). 

Keywords: Collective Leadership, Kolb’s Experiential Learning, repeated measurement 
MANOVA 



 
 

 

ผลการใช้กิจกรรมการเรียนรู้อิงประสบการณ์ของคอล์บ เพื่อพัฒนาภาวะผู้น ากลุ่มของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 

116 
 

วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  ปีที่ 11 ฉบับที ่1/2562 

บทน า (Introduction) 

ในอดีตเมื่อกล่าวถึงภาวะผู้น ามักจะมีฐานคติที่ว่า “บุคคลนี้เกิดมาเพื่อเป็นผู้น าหรือเป็นผู้น า
โดยก าเนิด” (Bass & Bass, 2008) ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงมุมมองของผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait) ที่เป็น
มุมมองแบบดั้งเดิม แต่ในช่วง 10 ปีที่ผ่านมา มีการตื่นตัวเกี่ยวกับพลังในการปฏิบัติงาน (Flurry of 
energy) มุ่งเป้าไปที่ความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงกลุ่ม โดยศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมของสมาชิกที่เป็น
ผู้น า สามารถส่งผลกระทบต่อ กลุ่ม ทีม หน่วยงาน องค์การ (Kaiser, Hogan, & Craig, 2008; 
Contractor, DeChurch, Carson, Carter, & Keegan, 2012) และแนวคิดที่มีการกล่าวถึงนั้นมี
ลักษณะที่ผิดแปลกแตกต่างจากมุมมองของภาวะผู้น าแบบดั้งเดิม/เชิงเดี่ยว นั้นคือภาวะผู้น ากลุ่ม 
(Collective leadership) แนวคิดของภาวะผู้น ากลุ่มให้ความส าคัญของการปรากฏภาวะผู้น าขึ้นมา
ตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็นปรากฏการณ์ กระบวนการ บทบาทของผู้น าที่กระจายอยู่ ใน
กลุ่ม มีปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกในกลุ่มที่จะน ากลุ่มได้ด้วยการแบ่งปันความรับผิดชอบในการเป็นผู้น า 
ตามทักษะและความเชี่ยวชาญของสมาชิกตามสถานการณ์หรือปัญหาที่ต้องเผชิญ  (Friedrich, 
Griffith, & Mumford, 2016; Hiller, Day, & Vance, 2006; Leithwood, Louis, & Anderson 
2012; Méndez, Howell, & Bishop, 2011; Ritchie, Tobin, Rothl, & Carambo, 2007) โดยทุก
คนมีหน้าที่รับผิดชอบในการปฏิบัติงานตามความช านาญของตน ซึ่งจะน าไปสู่การมีพลังอารมณ์เชิง
บวกหรือความรู้สึกเชื่อมั่น อ่ิมเอมใจ ความกระตือรือร้นและความคิดริเริ่มในการด าเนินการในกลุ่ม
อย่างมีชีวิตชีวา เพื่อจุดมุ่งหมายที่เกี่ยวข้องกับผลลัพธ์ของกลุ่ม (Johnson, Martin, Palme, & 
Watson, 2012; Ritchie et al, 2006; Ritchie et al, 2007) เป็นที่สังเกตว่าองค์ประกอบของภาวะ
ผู้น ากลุ่มส่วนใหญ่เริ่มต้นจากนักวิชาการทางตะวันตก ซึ่งไม่ปรากฏรูปแบบหรือองค์ประกอบที่แน่ชัด 
เป็นเพียงแต่การน าเสนอแนวคิดในรูปแบบของความเชื่อพื้นบ้าน (Mantzaris & Pillay, 2015) 
ปรัชญาทางศาสนา (Yang, 2006) การปฏิรูปการศึกษา (Anderson,  2011; Chirichello, 2004; 
Méndez, Howell, & Bishop, 2015) แ ล ะ วิ ถี ชุ ม ชน  ( Militello & Benham, 2010)  ส า ห รั บ
องค์ประกอบของภาวะผู้น ากลุ่มก็จะมีความแตกต่างตามบริบทของการศึกษาพัฒนานั้นๆ และใน
ประเด็นนี้ยังไม่มีการศึกษาในเรื่องนี้ภายใต้บริบทองค์การสถานศึกษาของประเทศไทย  ต่อมามี
การศึกษาภายใต้บริบทองค์การสถานศึกษาไทยแล้วพบว่ามีองค์ประกอบที่ส าคัญจ าเป็นคือ ส านึกการ
ปฏิบัติงานกลุ่ม ความไว้วางใจในกลุ่ม การสื่อสารในกลุ่ม พลังอารมณ์เชิงบวก การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
และความเป็นปึกแผ่นในกลุ่ม (พุฒิศักดิ์ แนวทอง, องอาจ นัยพัฒน์ และอรอุมา เจริญสุข, 2560) 

การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นการน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงของผู้น าให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม โดยมีกล
ยุทธ์แบบแผนอย่างเป็นระบบที่เสริมสร้างการปฏิบัติงานของบุคคลที่เพิ่มขึ้นทั้งในด้านความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และกระบวนการการด าเนินกิจกรรมภายในองค์การ โดยมีเป้าหมายเพื่อให้ผลการ
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ด าเนินกิจกรรมให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการ (Lawson, 2008; Rønning, Espedel, & 
Jordahl, 2010) การพัฒนาภาวะผู้น าของครูจึงเป็นจุดเริ่มต้นที่ส าคัญในการสร้างความเข้มแข็งใน
การปฏิบัติหน้าที่ในฐานะผู้รับนโยบายมาสู่การปฏิบัติ แล้วยังเป็นการเตรียมความพร้อมเพื่ อความ
เจริญก้าวหน้าในวิชาชีพซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของชาติ ในอดีตจนถึง
ปัจจุบันส่วนใหญ่มุ่งเน้นการพัฒนาภาวะผู้น าเป็นรายบุคคลเพื่อเสริมสร้างให้เป็นผู้น าที่ยิ่งใหญ่ 
อย่างไรก็ตามการพัฒนาภาวะผู้น าในศตวรรษที่ 21 จะมุ่งเน้นไปที่กลุ่มบุคคลหรือองค์การ ซึ่งเป็นการ
เข้าร่วมกลุ่มกันด้วยหัวใจ (Heart) จิตใจ (Mind) จิตวิญญาณ (Spirit) และพลังร่วม (Energy) เป็น
ปัจจัยช่วยในการขับเคลื่อนท าให้เกิดภาวะผู้น ากลุ่ม (O’Connell, 2014) เมื่อพิจารณาตามบริบทของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรม ถูกน ามาใช้ในการด าเนินงานมากที่สุด (สมชาติ กิจยรรยง, 
2555) สอดคล้องกับ Delgado (2014, p. 4712) ที่กล่าวว่าการฝึกอบรมภาวะผู้น าช่วยในการพัฒนา
ทักษะภาวะผู้น าได้ 

การสร้างและพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมนั้น มีประเด็นส าคัญประการหนึ่งที่ต้องค านึงถึง
คือลักษณะของผู้เข้ารับการฝึกอบรม (สกล วรเจริญศรี, 2559; สมชาติ กิจยรรยง, 2555) ส าหรับ
การศึกษาในครั้งนี้กลุ่มตัวอย่าง อยู่ ในช่วงวัยผู้ใหญ่ ดังนั้นการจัดกิจกรรมในครั้งนี้ต้องค านึงถึง
หลักการเรียนรู้ผู้ใหญ่และประสบการณ์ของผู้เรียนเป็นหัวใจส าคัญส าหรับการเรียนรู้  โดยการเรียนรู้
อิงประสบการณ์มีความสัมพันธ์กับการเรียนรู้ผู้ใหญ่ (Kolb, 1984) ทั้งนี้การเรียนรู้อิงประสบการณ์ 
(Experiential Learning) เป็นการใช้ประสบการณ์ เป็นแหล่งของการเรียนรู้ ทั้งนี้เป้าหมายของการ
เรียนรู้อิงประสบการณ์เป็นการลดช่องว่างระหว่างการเรียนรู้ในห้องเรียนกับโลกแห่งความเป็นจริง ซึ่ง
เป็นสิ่งที่จ าเป็นในสังคมแห่งการเรียนรู้ ทั้งนี้การจัดการเรียนรู้แบบอิงประสบการณ์สามารถพัฒนา
ด้านความรู้และทักษะวิชาชีพ สามารถพัฒนาทักษะสื่อสารด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การพูด 
การเขียน และการฟังได้อย่างมีประสิทธิภาพ และรูปแบบการเรียนรู้อิงประสบการณ์ของคอล์บ 
(Kolb’s experiential learning cycle) สามารถพัฒนาสมรรถนะภาวะผู้น าในองค์การได้อย่างดี 
(Turesky & Gallagher, 2011) ซึ่งแนวคิดดังกล่าวเป็นแนวทางส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น าให้มี
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ (DuBrin, 2010) 

ด้วยเหตุผลนี้ ผู้วิจัยจึงพัฒนารูปแบบเสริมสร้างภาวะผู้น ากลุ่มของครูภายใต้บริบทองค์การ
สถานศึกษาของกรุงเทพมหานคร เพื่อให้ครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครปรากฏภาวะผู้น ากลุ่ม
ขึ้น รวมทั้งติดตามการใช้รูปแบบเสริมสร้างภาวะผู้น ากลุ่มของครูซึ่งจะท าทราบว่ารูปแบบเสริมสร้าง
ภาวะผู้น ากลุ่มของครูที่พัฒนาขึ้นสามารถพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ากลุ่มของครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานครได้หรือไม่ อย่างไร มีสมรรถนะการท างานเป็นทีมหรือไม่ และมีความพึงพอใจที่มีต่อ
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รูปแบบอย่างไร ทั้งนี้จากผลการศึกษาดังกล่าวย่อมก่อให้เกิดความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพของ
ครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครอย่างแท้จริง 

วัตถุประสงค์การวิจัย (Objectives) 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาผลการใช้รูปแบบเสริมสร้างภาวะผู้น ากลุ่มของครูใน
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ที่ส่งผลต่อภาวะผู้น ากลุ่มของครูและสมรรถนะการท างานเป็นทีม 
เมื่อมีกลุ่มและช่วงเวลาในการวัดแตกต่างกัน รวมทั้งศึกษาความพึงพอใจที่มีต่อรูปแบบเสริมสร้าง
ภาวะผู้น ากลุ่มของครู 

ทบทวนวรรณกรรม (Literature review) 

ภาวะผู้น ากลุ่มเป็นปรากฏการณ์ กระบวนการ บทบาทของผู้น าที่กระจายอยู่ในกลุ่ม เกิด
เป็นปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกในกลุ่มที่จะน ากลุ่มได้ด้วยการแบ่งปนัความรับผดิชอบตามทักษะและความ
เชี่ยวชาญในสมาชิกตามสถานการณ์ที่เผชิญ ซึ่งจะน าไปสู่การมีพลังอารมณ์เชิงบวกหรือความรู้สึก
เชื่อมั่น อิ่มเอมใจ ความกระตือรือร้นและความคิดริเริ่มในการด าเนินการในกลุ่มอย่างมีชีวิตชีวา เพื่อ
จุดประสงค์ที่เกี่ยวข้องกับผลลัพธ์ของกลุ่มเป็นส าคัญ ทั้งนี้มีนักวิชาการกล่าวถึงองค์ประกอบภาวะ
ผู้น ากลุ่มที่แตกต่างกัน เช่น Friedrich, Griffith, and Mumford (2016, pp. 313-314) เสนอว่า
องค์ประกอบภาวะผู้น ากลุ่ม ประกอบด้วย การพัฒนาเครือข่าย การสื่อสาร และการแลกเปลี่ยนกัน
เป็นผู้น าทีม ขณะที่ Scott, Jessica, and Griffith (2016, p. 5) เสนอทฤษฎีเครือข่ายภาวะผู้น า ที่
มุ่งเน้นการรับรู้ของแต่ละบุคคลเกี่ยวกับการแสดงพฤติกรรมในขณะปฏิบัติงาน ทั้งพฤติกรรมผู้น าและ
ผู้ตามในทีม มีลักษณะมุ่งเน้นตนเองและมุ่งเน้นเครือข่าย นอกจากนี้ Chrobot-Mason, Gerbasi, 
and Cullen-Lester (2016, p. 300) เ ห็นว่ าภาวะผู้ น ากลุ่ ม  ควรมี การก าหนดทิศทางของ
องค์การ การประสานความหลากหลายภายในทีมให้มีทิศทางที่สอดประสานกัน และการสร้างพันธะ
สัญญา ทั้งนี้การศึกษาค้นคว้าภายใต้บริบทองค์การสถานศึกษาไทยพบว่าภาวะผู้น ากลุ่มของครู 
ประกอบด้วย (1) ส านึกการปฏิบัติงานกลุ่ม (Team spirit) เป็นคุณลักษณะบ่งบอกถึงความสนุก 
เพลิดเพลิน เมื่อมีการปฏิบัติงานตามความรู้ความสามารถของตนเอง ตระหนักถึงความบกพร่องใน
งานที่รับผิดชอบอยู่ว่ามีผลกระทบต่อผู้อื่น ยอมรับทักษะการปฏิบัติงานของเพื่อนด้วยใจจริง และเชื่อ
ว่าความคิดเห็นของเพื่อนทุกคนเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนางานให้ส าเร็จ ซึ่งสามารถวัดได้จากตัวแปร 
ความเคารพในกลุ่ม จิตส านึกความเป็นกลุ่มและทีมร่วมแรงร่วมใจ (2) ความไว้วางใจในกลุ่ม (Group 
trust) เป็นคุณลักษณะของสมาชิกสามารถเปิดเผยทั้งเรื่องงาน เรื่องส่วนตัว และปัญหาที่เผชิญอยู่
อย่างสบายใจ  รู้สึกว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม รวมทั้งมีการปฏิบัติงานร่วมกันแบบพี่น้อง และ
รู้สึกหงุดหงิด กระวนกระวายใจ เมื่อเพื่อนในกลุ่มมาปฏิบัติงานไม่ครบซึ่งสามารถวัดได้จากตัวแปร 
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การเปิดเผยต่อกัน บรรยากาศองค์การและความผูกพันทางอารมณ์ (3) การสื่อสารในกลุ่ม (Group 
communication) เป็นคุณลักษณะของการสนทนาด้วยความเป็นมิตร การใช้มือประกอบการสนทนา
ที่ถูกต้องและเหมาะสม ยินดีที่จะแลกเปลี่ยนความรู้หรือประสบการณ์ รับฟังเร่ืองราวต่างๆ แม้ว่าจะมี
ทัศนคติที่แตกต่างกัน แสดงความเอาใจใส่ต่อความรู้สึกของเพื่อนในกลุ่มทั้งต่อหน้าและลับหลัง  ซึ่ง
สามารถวัดได้จากตัวแปร การสื่อสารทางบวก การใช้ภาษาที่ชัดเจนและการรักษาสัมพันธภาพ        
(4) พลังอารมณ์เชิงบวก (Emotional support) เป็นคุณลักษณะของสมาชิกที่สามารถระบุอารมณ์ 
ความรู้สึกของเพื่อน เข้าใจอารมณ์ รับรู้ความรู้สึกของเพื่อนในกลุ่มได้ถูกต้อง แม้จะไม่ได้อธิบายด้วย
ค าพูด แสดงท่าทางที่บ่งบอกถึงความห่วงใย เมื่อเพื่อนเผชิญกับปัญหาอุปสรรคซึ่งสามารถวัดได้จาก
ตัวแปร การเข้าใจอารมณ์ของผู้ อ่ืน การรับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืนและการเอาใจใส่ผู้อ่ืน (5) การมี
วิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared vision) เป็นคุณลักษณะของการมีส่วนร่วมในการก าหนดกรอบการ
ปฏิบัติงาน การปรับเปลี่ยนรูปแบบการปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสม มีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมาย ซึ่งสามารถวัดได้จากตัวแปร การก าหนดเป้าหมาย การสร้างวิสัยทัศน์และการปฏิบัติ
ตามวิสัยทัศน์ (6) ความเป็นปึกแผ่นในกลุ่ม (Group solidarity) เป็นคุณลักษณะของการรวมใจเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันกับเพื่อนทุกคนในกลุ่มที่จะปฏิบัติงาน มีความพร้อมเพรียงกันปฏิบัติงานร่วมกับ
เพื่อนทุกคนเป็นหมู่คณะและเชื่อว่าความส าเร็จต่างๆ เป็นผลมาจากความรู้ความสามารถของทุกคน 
ซึ่งสามารถวัดได้จากตัวแปร การประสานพลังกลุ่ม ความเหนียวแน่นในกลุ่มและความภูมิใจในกลุ่ม 
(พุฒิศักดิ์ แนวทอง, องอาจ นัยพัฒน์ และอรอุมา เจริญสุข, 2560) 

การฝึกอบรมช่วยพัฒนาทักษะภาวะผู้น าได้ ทั้งนี้การฝึกอบรมเป็นส่วนส าคัญในการส่งเสริม
การเรียนรู้และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการหรือกิจกรรมที่ส าคัญในการพัฒนาการบริหาร
จัดการซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาองค์การ (Delgado, 2014) นอกจากนี้ยังมีการพัฒนาโดยการ
เรียนรู้จากประสบการณ์ กรณีตัวอย่างและการศึกษา (Bateman & Snell, 2009) ส าหรับการศึกษา
คร้ังนี้กลุ่มตัวอย่างอยู่ในช่วงวัยรุ่นตอนปลายและวัยผู้ใหญ่ ดังนั้นการจัดกิจกรรมในคร้ังนี้ต้องค านึงถึง
หลักการเรียนรู้ผู้ใหญ่และประสบการณ์ของผู้เรียนเป็นหัวใจส าคัญ โดยการเรียนรู้อิงประสบการณ์มี
ความสัมพันธ์กับการเรียนรู้ผู้ใหญ่ (Kolb, 1984) ทั้งนี้เป้าหมายของการเรียนรู้อิงประสบการณ์เป็น
การลดช่องว่างระหว่างการเรียนรู้ในห้องเรียนกับโลกแห่งความเป็นจริงซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นในสังคมแห่ง
การเรียนรู้ ประกอบด้วย การสร้างประสบการณ์ สะท้อนการเรียนรู้ สรุปองค์ความรู้ และปฏิบัติใน
สถานการณ์ใหม่ ซึ่งเป็นการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพต่อการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคลและกลุ่มคน
อย่างต่อเนื่อง ซึ่งสามารถพัฒนาสมรรถนะภาวะผู้น าขององค์การได้เป็นอย่างดี (Turesky & 
Gallagher, 2011) ทั้งนี้ ผลการพัฒนาท าให้เกิดสมรรถนะการท างานเป็นทีม เนื่องจากภาวะผู้น ามี
ความสัมพันธ์กับการท างานเป็นทีมของครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และพยากรณ์การท างานเป็นทีม
ของครูได้ (รวิษฎา ถิรวัชรภูวดล, สมบูรณ์ บูรศิริรักษ์, และสมชาย เทพแสง, 2559) ทั้งนี้สมรรถนะ
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การท างานเป็นทีม (Teamwork competency) เป็นความสามารถที่จ าเป็นของครูในการปฏิบัติงาน
ร่วมกับสมาชิกคนอ่ืนให้มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย ความสามารถในการมีส่วนร่วมในการท างาน 
การปรับตัวในการท างาน การแสดงภาวะผู้น าในการท างาน แรงจูงใจในการท างานเพื่อสร้างและด ารง
สัมพันธภาพของสมาชิกเพื่อพัฒนาการศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย 

ผลการพัฒนาภาวะผู้น ากลุ่มของครูเป็นผลที่เกิดจากด าเนินกิจกรรมโดยมีการวัดผลการ
พัฒนาภาวะผู้น าในมิติผลงาน มิติจิตวิทยา และมิติพฤติกรรม  (Gonzalez, Burke, Santuzzic, & 
Bradley, 2003) ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้จึงได้ด าเนินการประเมินเกี่ยวกับภาวะผู้น ากลุ่ม สมรรถนะ
การท างานเป็นทีม และความพึงพอใจต่อรูปแบบเสริมสร้างภาวะผู้น ากลุ่ม ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการ
ประเมินความพึงพอใจในประเด็นที่เก่ียวกับเทคนิคการฝึกอบรม ปัจจัยเก้ือหนุนของรูปแบบในด้านสิ่ง
อ านวยความสะดวก เจ้าหน้าที่ผู้ประสานงานและบริหารกิจกรรม ระยะเวลาในการด าเนินการ ผลที่
เกิดจากการเข้าร่วมโปรแกรมในด้านอรรถประโยชน์ ความรื่นรมย์สนุกสนาน การเรียนรู้จากโปรแกรม
การฝึกอบรม โดยมีรายละเอียดดังภาพที่ 1  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 
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ระเบียบวิธีวิจัย (Research methodology)  

 ประชากร เป็นข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2560 จ านวน 
13,307 คน 

 กลุ่มตัวอย่าง เป็นข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  ปีการศึกษา 2560 
ส าหรับข้อพิจารณาในการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่สอดคล้องกับสถิติที่ใช้คือ การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนของตัวแปรพหุนามแบบวัดซ้ า (Repeated measurement MANOVA) ผู้วิจัยใช้โปรแกรม 
G*Power 3.1.7 ในการก าหนดขนาดตัวอย่าง โดยก าหนดค่าขนาดอิทธิพล (effect size=.25) ค่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ (alpha=.05) ค่าอ านาจการทดสอบ (power=.95) (Faul et. al, 2007) ได้
ขนาดตัวอย่างจ านวน 72 คน เนื่องจากโรงเรียนที่มีจ านวนครูเป็นไปตามเกณฑ์ ส่วนใหญ่เป็นโรงเรียน
ขนาดใหญ่ ดังนั้นผู้วิจัยจึงสุ่มอย่างง่ายมา 1 โรงเรียน คือ โรงเรียนสามเสนนอก ผู้วิจัยแบ่งออกเป็น 2 
กลุ่ม คือ กลุ่มควบคุม กลุ่มทดลอง กลุ่มละ 36 คน เนื่องจากระยะเวลาการปฏิบัติงานมีผลต่อการรับรู้
ภาวะผู้น าที่แตกต่างกัน ผู้วิจัยจึงด าเนินการสุ่มตัวแปรจัดประเภทอีกครั้งหนึ่งเข้าแต่ละกลุ่ม โดย
จ าแนกตามต าแหน่ง ซึ่งได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิตามต าแหน่ง แล้วด าเนินการตรวจสอบความ
เท่าเทียมกันทั้งสองกลุ่ม โดยการเปรียบเทียบคะแนนภาวะผู้น ากลุ่มของครูและสมรรถนะการท างาน
เป็นทีมก่อนทดลอง พบว่าทั้งสองกลุ่มไม่แตกต่างกัน (CL: t=0.506, p=.614; CT: t=0.546, p=.587) 
ท าให้เชื่อได้ว่ากลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมนั้นมีความเท่าเทียมกันก่อนการทดลอง 

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ประกอบด้วย (1) ตัวแปรอิสระ คือ การใช้รูปแบบเสริมสร้างภาวะ
ผู้น ากลุ่มของคร ูแบ่งเป็นกลุ่มที่ใช้รูปแบบเสริมสร้างภาวะผู้น ากลุ่มของครูและไม่ใช้รูปแบบเสริมสร้าง
ภาวะผู้น ากลุ่มของครู (2) ตัวแปรตาม คือ ภาวะผู้น ากลุ่มของครู  สมรรถนะการท างานเป็นทีม และ
ความพึงพอใจต่อรูปแบบฯ  

เครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น ากลุ่มของครู เป็นรูปแบบเสริมสร้างภาวะผู้น ากลุ่ม
ของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ถูกออกแบบและพัฒนาขึ้นโดยเร่ิมจาก (1) การศึกษาข้อมูล
เกี่ยวกับสภาพการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกรุงเทพมหานคร ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น า
กลุ่ม ศึกษาแนวคิดรูปแบบการเรียนรู้อิงประสบการณ์ของคอล์บ แนวคิดหลักการเรียนรู้ผู้ใหญ่กับการ
ฝึกอบรม เทคนิคการสะท้อนคิด และเทคนิคที่ใช้ในการเสริมสร้างภาวะผู้น ากลุ่มของครู (2) ออกแบบ
การสร้างรูปแบบฯ ด้วยน าองค์ประกอบภาวะผู้น ากลุ่มมาจัดหมวดหมู่พฤติกรรมที่จะมุ่งพัฒนา 
จากนั้นจึงออกแบบ ยกร่างรูปแบบ ส าหรับกิจกรรมในรูปแบบเสริมสร้างภาวะผู้น ากลุ่มของครู มีทั้ง 
12 กิจกรรม คือ กิจกรรมปฐมนิเทศ ให้ความรู้เกี่ยวกับแนวคิดของภาวะผู้น ากลุ่ม องค์ประกอบส านึก
การปฏิบัติงานกลุ่ม มีกิจกรรมความเคารพในกลุ่ม จิตส านึกการท างาน และทีมร่วมแรงร่วมใจ   
องค์ประกอบความไว้วางใจในกลุ่ม มีกิจกรรมการเปิดเผยต่อกัน และความผูกพันทางอารมณ์  



 

 

ผลการใช้กิจกรรมการเรียนรู้อิงประสบการณ์ของคอล์บ เพื่อพัฒนาภาวะผู้น ากลุ่มของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 

122 
 

วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  ปีที่ 11 ฉบับที ่1/2562 

องค์ประกอบการสื่อสารในกลุ่ม มีกิจกรรมทักษะการสื่อสารในกลุ่ม และการรักษาสัมพันธภาพ 
องค์ประกอบพลังอารมณ์เชิงบวก มีกิจกรรมการรับรู้และเข้าใจอารมณ์ผู้อ่ืน องค์ประกอบวิสัยทัศน์
ร่วมกัน มีกิจกรรมการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และกิจกรรมสรุปการจัดกิจกรรมการอบรม โดยในแต่ละ
แผนการจัดกิจกรรม ประกอบด้วย ชื่อกิจกรรม ชื่อองค์ประกอบ พฤติกรรมที่มุ่งพัฒนา จุดประสงค์
เชิงพฤติกรรม เนื้อหาการฝึกอบรม ขั้นตอนการด าเนินกิจกรรมตามรูปแบบการเรียนรู้อิงประสบการณ์
ของคอล์บ มี 4 ขั้นตอน คือ สร้างประสบการณ์ สะท้อนการเรียนรู้ สรุปองค์ความรู้ และปฏิบัติใน
สถานการณ์ใหม่ สื่อประกอบการฝึกอบรม และการประเมินผล  ดังตัวอย่าง 

 
กิจกรรมคร้ังท่ี 4 ทีมร่วมแรงร่วมใจ 

องค์ประกอบ   ส านึกการปฏบิัติงานกลุ่ม (Team spirit)   เวลาที่ใช้  60 นาที 
พฤติกรรมที่มุ่งพัฒนา/ตัวบ่งชี้ 

1. การพัฒนางานให้ส าเร็จ มาจากเพื่อนทุกคนในกลุ่ม 
2. การร่วมมือกันในการปฏิบัติงานร่วมกัน 
3. การพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน ในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม 
1. เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมมีการท างานร่วมกับผู้อื่นในกลุ่ม    
2. เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมมีการช่วยเหลือ พึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกนั 
3. เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมมีความเช่ือมั่นว่าการพัฒนางานให้ส าเรจ็ มาจากเพื่อนทุกคนในกลุ่ม 

เนื้อหาการฝึกอบรม 
ทีมร่วมแรงร่วมใจ (Collaborative teamwork) เป็นลักษณะการท างานร่วมกันรวมกันด้วยใจจน

เกิดเจตจ านงในการท างานร่วมกันอย่างสร้างสรรค์บนพ้ืนฐานงานท่ีมีการคิดร่วมกัน โดยความสามารถของแต่
ละคนร่วมกันเห็นและรับรู้ถึงความรู้สึกร่วมกันในการท างาน จนเกิดประสบการณ์หรือความสามารถในการ
ท างานและพลังในการร่วม เรียนรู้ ร่วมพัฒนา มีจิตส านึกแห่งการร่วมมือร่วมใจในการท างานที่เป็นหนึ่ง
เดียวกัน จะก่อให้เกิดพลังแห่งการเรียนรู้ผนึกก าลังในการก้าวข้ามผ่านความท้าทายและปรับปรุงการท างาน
ให้มีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จอย่างยั่งยืน 
การด าเนินกิจกรรม  

1. ขั้นสร้างประสบการณ์ (Concrete experience)  
   1.1 ผู้วิจัยบอกจุดประสงค์ในการด าเนินกิจกรรมให้ผู้เข้ารับการอบรมทราบ ผู้วิจัยน าภาพมาให้
ผู้เข้ารับการอบรมดู (ภาพประกอบ การท างานแบบร่วมมือกัน) โดยให้แสดงความคิดเห็น/ข้อคิดที่ไดจ้ากภาพ 
หลังนั้นผู้วิจัยและผู้เข้ารับการอบรมกล่าวถึงการท างานและปัญหาในการท างานต่าง ๆ ที่ผู้เข้ารับการอบรม
ได้ประสบมา 
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ตัวอย่าง (ต่อ)  
 1.2 ผู้เข้ารับอบรมศึกษาใบกจิกรรม “เผยความลับการเคลื่อนย้ายวัตถุขนาดใหญ่ของมด” เป็น
สื่อกลางในการประมวลประสบการณ์เดิมของผู้เข้ารับการอบรมแต่ละคนเกี่ยวกับทีมร่วมแรงร่วมใจ โดยให้ผู้
เข้ารับการอบรมแต่ละกลุ่มร่วมกันศึกษา เพื่อหาแสวงหาค าตอบในประเด็นค าถาม  (บทความนี้กล่าวถึงใคร 
กระท าอะไร, วิธีการท างานของมดเป็นลักษณะอย่างไร, พฤติกรรมใดของมดสอดคล้องกับค ากล่าวที่ว่า
“หลายหัวดีกว่าหัวเดียว”, ท่านเห็นด้วยกับค าว่า “มดตัวเดียวก็สามารถสร้างรังได้...แต่อาจจะได้รังขนาดเล็ก
กว่าและเสร็จช้ากว่าการร่วมกันสร้างหลายๆ ตัว” หรือไม่ อย่างไร, จากประสบการณ์ของท่าน เคยมี
เหตุการณ์ในการท างานแบบมดบ้างหรือไม่ อย่างไร) 

2. ขั้นสะท้อนการเรียนรู้ (Reflective observation) 
 2.1 ผู้วิจัยน าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับทีมร่วมแรงร่วมใจในด้านการพัฒนางานให้ส าเร็จมาจาก
เพื่อนทุกคนในกลุ่ม การร่วมมือกัน การพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน ให้ผู้เข้ารับการอบรมประเมินตนเองจาก
แบบประเมินการท างานของทีมงานท่ีดี (Teamwork inventory) และร่วมกันอภิปรายผลการประเมิน 
 2.2 ผู้เข้ารับการอบรมในแต่ละกลุ่ม คิดหาค าอธิบายที่บ่งบอกหรือตัวแทนของค าว่า “ทีมร่วม
แรงร่วมใจ” โดยให้แต่ละคนคิดค าตอบของตนเองไว้ จากนั้นกลุ่มน าค าตอบของทกุๆ คนรวมกันแล้วอภิปราย
เพื่อหาค าตอบท่ีดีที่สุด 
 2.3 ผู้วิจัยให้สมาชิกแต่ละคนน าเสนอมุมมองความคิดจากประสบการณ์ในการท างานตาม
ความเหมาะสมของสถานการณ์และเวลาในประเด็น ความรู้/ข้อคิด/หลักการ ที่ได้จากการกิจกรรม มี
ความรู้สึกอย่างไรเมื่อเรียนเรื่องนี้ 

3. ขั้นสรุปองค์ความรู้ (Abstract conceptualization) 
 3.1 ผู้วิจัยน าเสนอแนวปฏิบัติในประเด็นของทีมร่วมแรงร่วมใจ (ตามหัวข้อเนื้อหาการอบรม) 
 3.2 ผู้เข้ารับการอบรมแต่ละกลุ่มก าหนดกรอบแนวคิดให้กับสิ่งที่เป็นนามธรรม โดยการ
รวบรวมประสบการณ์ที่ได้จากการสงัเกตขั้นตอนท่ี 2 มาประมวลสร้างเป็นแนวคิด/กฎเกณฑ์/แนวปฏิบัติของ
ตนเองเกี่ยวกับทีมร่วมแรงร่วมใจ ในด้านการท างานร่วมกับผู้อื่นในกลุ่ม การช่วยเหลือ พึ่งพาอาศัยซึ่งกันและ
กัน ความเช่ือมั่นว่าการพัฒนางานให้ส าเร็จ มาจากเพื่อนทุกคนในกลุ่ม โดยสมาชิกแต่ละคนคิดหาค าตอบ
ด้วยตนเองก่อน แล้วน าค าตอบไปอภิปรายกับเพื่อนเป็นคู่ จากนั้นจึงน าค าตอบของตนหรือของเพื่อนท่ีเป็นคู่
เล่าให้เพื่อน ๆ ทั้งห้องฟัง 

4. ขั้นปฏิบัติในสถานการณ์ใหม่ (Active experimentation) 
 4.1 ผู้วิจัยอธิบายการปฏิบัติกิจกรรม เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมได้น าความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
ทีมร่วมแรงร่วมใจ มาทดลองใช้ในสถานการณ์ใหม่ โดยให้แต่ละกลุ่มคิดวางแผนในการด าเนินกิจกรรมจากที่
สถานการณ์ที่ก าหนด และปฏิบัติกิจกรรมในใบกิจกรรม “หอคอยรวมใจ” ให้ผู้เข้ารับการอบรมแต่ละกลุ่ม
ร่วมกันศึกษาขั้นตอนและร่วมกันปฏิบัติกิจกรรม  
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ตัวอย่าง (ต่อ)  

 4.2 ผู้วิจัยด าเนินการทดสอบหอคอยรวมใจของแต่ละกลุ่ม ผู้วิจัยถามความรู้สึกของสมาชิกที่ไม่
ค่อยแสดงความคิดเห็น หรือแสดงความคิดเห็นมากเป็นพิเศษ อาจถามเพิ่มเติม ในหัวข้อ ทุกคนมีส่วนร่วมใน
การปฏิบัติงานหรือไม่ อย่างไร, หากขาดบุคคลหนึ่งบุคคลใดไป หรือมีใครไม่ให้ความร่วมมือ การปฏิบัติงาน
จะเป็นอย่างไร, ในการปฏิบัติงานมีปัญหาอุปสรรคที่เกิดจากสมาชิกบางคนหรือไม่ อย่างไร 
สื่อประกอบการฝึกอบรม 

1. ใบกิจกรรม เผยความลับการเคลื่อนย้ายวัตถุขนาดใหญ่ของมด 
  2. ใบกิจกรรม บันทึกผลสะท้อนการเรียนรู้  
    3. ใบกิจกรรม หอคอยรวมใจ 
   4. ภาพประกอบ การท างานแบบร่วมมือกัน 
การประเมินผล 
    1. สังเกตจากการออกมาน าเสนอ สรุปผลการระดมความคิดเห็นของแต่ละกลุ่ม 
    2. แบบประเมินการท างานของทีมงานท่ีดี (Teamwork inventory) 
    3. แบบประเมินคุณลักษณะทีมร่วมแรงร่วมใจ 

 

ผู้วิจัยได้น ารูปแบบดังกล่าวให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน ด าเนินการประเมินคุณภาพ 
พบว่ามีคุณภาพอยู่ในระดับสูงทุกด้าน ได้แก่ ด้านความเหมาะสม (Propriety) ด้านความเป็นไปได้ 
(Feasibility) ด้านความถูกต้อง (Accuracy) และด้านความเป็นประโยชน์ (Utility)  

เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล ในระยะนี้มีเครื่องมือที่ใช้จ านวน 3 ฉบับ ได้แก่ (1) แบบ
ประเมินภาวะผู้น ากลุ่มของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกคุณลักษณะภาวะผู้น า
กลุ่มออกตามองค์ประกอบ ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน (Scoring rubrics) ได้ผ่านการประเมินเกณฑ์
การให้คะแนนภาวะผู้น ากลุ่มของครูในด้านบริบท เกณฑ์ การก าหนดคะแนน และค าอธิบายคุณภาพ
ของแต่ละระดับความสามารถจากผู้เชี่ยวชาญ และทดลองใช้โดยให้ผู้ประเมิน จ านวน 3 คน ประเมิน
คุณลักษณะกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน 3 คน แล้วค านวณค่าดัชนี
ความสอดคล้องระหว่างผู้ประเมิน (RAI) ได้เท่ากับ 0.819 (2) แบบวัดสมรรถนะการท างานเป็นทีม 
และ (3) แบบวัดความพึงพอใจต่อรูปแบบ  ได้ผ่านการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาจาก
ผู้เชี่ยวชาญ มีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) อยู่ระหว่าง 0.80-1.00 ทุกข้อ แล้วน าแบบวัดทั้งสองไป
ทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน 30 คน แล้วทดสอบความ
คงที่ภายใน (Internal consistency) ของข้อค าถามรายข้อและตรวจสอบคุณภาพความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามทั้งฉบับ  พบว่าแบบวัดสมรรถนะการท างานเป็นทีม มีค่า  Corrected item-total 
correlation อยู่ระหว่าง 0.202 ถึง 0.789 และค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach’s alpha เท่ากับ 0.923 
ส่วนแบบวัดความพึงพอใจต่อรูปแบบ มีค่า Corrected item-total correlation อยู่ระหว่าง 0.497 ถึง 
0.770 และค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha เท่ากับ 0.905 
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 วิธีเก็บข้อมูล ผู้วิจัยชี้แจงรายละเอียดของรูปแบบกับกลุ่มตัวอย่าง โดยกลุ่มตัวอย่างทุกท่าน
ได้ยินยอมเข้าร่วมโปรแกรมการฝึกอบรมและชี้แจงให้ตัวอย่างเข้าร่วมกิจกรรมให้ครบทุกกิจกรรม  
หลังจากนั้นด าเนินการทดลองตามแบบแผน Pretest and Multiple-Posttest Design แล้วศึกษา
คุณลักษณะที่มุ่งหวังให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายหลังจากใช้รูปแบบเสริมสร้างภาวะผู้น ากลุ่มของครู
แล้ว โดยแบ่งออกเป็น 4 ระยะ คือ (1) ระยะก่อนการทดลอง ผู้วิจัยด าเนินการวัดก่อนทดลองทั้ง 2 
กลุ่ม โดยใช้แบบประเมินภาวะผู้น ากลุ่มของครู แบบวัดสมรรถนะการท างานเป็นทีม ซึ่งเป็นคะแนน
ก่อนการทดลอง (2) ระยะการทดลอง ผู้วิจัยด าเนินการทดลองเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น ากลุ่มของครูใน
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครกับกลุ่มทดลองโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรม ระหว่างวันที่ 6 ธันวาคม 
2560 ถึง 18 มกราคม 2561 ด าเนินการฝึกอบรมทั้งหมด 12 ชั่วโมง ส่วนกลุ่มควบคุมไม่มีการให้การ
ฝึกอบรมใด ๆ เพื่อเป็นกลุ่มเปรียบเทียบผลที่ได้จากการทดลอง (3) ระยะหลังการทดลอง ผู้วิจัย
ด าเนินการวัดทั้ง 2 กลุ่ม โดยใช้แบบประเมินภาวะผู้น ากลุ่มของครู แบบวัดสมรรถนะการท างานเป็น
ทีม ซึ่งเป็นคะแนนหลังการทดลอง นอกจากนี้ยังศึกษาความพึงพอใจที่มีต่อรูปแบบเสริมสร้างภาวะ
ผู้น ากลุ่มของครู (4) ระยะการติดตามผล ด าเนินการภายหลังการทดลองผ่านไป 4 สัปดาห์ ผู้วิจัย
ด าเนินการวัดทั้ง 2 กลุ่ม โดยใช้แบบประเมินภาวะผู้น ากลุ่มของครู แบบวัดสมรรถนะการท างานเป็น
ทีม ซึ่งเป็นคะแนนระยะติดตามผล ทั้งนี้ส าหรับการประเมินภาวะผู้น ากลุ่มของครูทั้งกลุ่มทดลองและ
กลุ่มควบคุมนั้นจะมีการประเมินจากกลุ่มตัวอย่างประเมินตนเอง หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน
ประเมิน 

สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น ากลุ่มของครู สมรรถนะการท างานเป็นทีม ระหว่างกลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุม ในช่วงก่อน
การทดลอง หลังการทดลอง และหลังการติดตามผล โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนของตัวแปรพหุ
นามแบบวัดซ้ า (Repeated measurement MANOVA) เมื่อพบความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ จะด าเนินการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ภายหลัง (Post Hoc test) ของค่าเฉลี่ยด้วย
วิธี Bonferroni รวมทั้งวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความพึงพอใจของกลุ่ม
ทดลองที่มีต่อรูปแบบฯ นอกจากนี้ยังวิเคราะห์เนื้อหาจากการสะท้อนคิดในการเข้าร่วมกิจกรรม เพื่อ
เป็นข้อมูลสนับสนุนในการอภิปรายผลด้วย 

ผลการศึกษา (Results) 
การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของสถิติวิ เคราะห์พบว่า คะแนนภาวะผู้น ากลุ่มและ

สมรรถนะการท างานเป็นทีม มีการกระจายตัวเป็นปกติของคะแนนทั้งกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม 
และเมตริกซ์ความแปรปรวน-แปรปรวนร่วมระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่าข้อมูลฝ่าฝืนข้อตกลงเบื้องต้น และความแปรปรวนของคะแนน
แต่ละครั้งในกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมจากการทดสอบ Levene’s Test  ของตัวแปรภาวะผู้น า
กลุ่มและสมรรถนะการท างานเป็นทีม มีความแปรปรวนของคะแนนหลังการทดลองและระยะติดตาม
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ผล ของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมมีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนคะแนนก่อน
ทดลองมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส าหรับการตรวจสอบข้อตกลง
เบื้องต้นของการวัดซ้ า โดยพิจารณาค่าความแปรปรวนของคะแนนภาวะผู้น ากลุ่ม สมรรถนะการ
ท างานเป็นทีม แต่ละช่วงเวลา ด้วย Mauchly’s Test พบว่า ความแปรปรวนของคะแนนจากการ
สอบซ้ า    แต่ละช่วงเวลา มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ภาวะผู้น ากลุ่ม 
Mauchly’s W=.762, Approx. Chi-Square =18.760, df=2, p=.000; สมรรถนะการท างานเป็น
ที ม  Mauchly’s W=.412, Approx. Chi-Square =61.231, df=2, p=.001) นั้ น แ ส ด ง ว่ า ค ว าม
แปรปรวนของค่าเฉลี่ยจากการวัดซ้ า 3 ครั้ง มีการละเมิดข้อตกลงเรื่องความเท่ากันของความ
แปรปรวนภายในของชุดข้อมูลที่วัดต่างเวลากัน ดังนั้นเพื่อลดความคลาดเคลื่อนแบบที่ 1 ผู้วิจัยจึง
เลือกใช้วิธีการทดสอบของ Greenhouse-Geisser epsilon ในการทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ย
ภาวะผู้น ากลุ่มและสมรรถนะการท างานเป็นทีม (Martin & Bridgmon, 2012:209) ดังตารางที่ 1 

ตารางที่ 1  ค่าสถิติพื้นฐานและผลการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของสถิติวิเคราะห์ 

ตัวแปร 
ที่ศึกษา 

ช่วงเวลา 
การวัด กลุ่ม 

ค่าสถิติพื้นฐาน Shapiro-Wilk 

M SD Value df p 
ภาวะผู้น ากลุ่ม 

(CL) 
ก่อนทดลอง ทดลอง 3.134 0.427 .920 36 .012* 
 ควบคุม 3.199 0.230 .907 36 .005* 
หลังทดลอง ทดลอง 4.014 0.355 .940 36 .052 
 ควบคุม 3.218 0.295 .959 36 .201 
ระยะติดตาม ทดลอง 4.048 0.362 .945 36 .073 
 ควบคุม 3.298 0.371 .958 36 .191 

สมรรถนะการ
ท างานเป็นทีม 

(CT) 

ก่อนทดลอง ทดลอง 3.674 0.724 .960 36 .210 
 ควบคุม 3.619 0.470 .979 36 .722 
หลังทดลอง ทดลอง 4.301 0.347 .970 36 .436 
 ควบคุม 3.695 0.388 .938 36 .045* 
ระยะติดตาม ทดลอง 4.275 0.311 .931 36 .026* 
 ควบคุม 3.642 0.376 .942 36 .060 

Box’s M Box’s M=314.781, df1=21,df2=18022.192, p=.000 
Bartlett’s test Approx.Chi-Square=177.553, df=20, p=.000 
Levene’s Test CL  กอ่นทดลอง: F=6.622, p=.012; หลังทดลอง: F=1.952, p=.167;  

ติดตามผล: F=0.204, p=.653 
 CT  ก่อนทดลอง: F=9.649, p=.003; หลังทดลอง: F= 1.210, p=.275;  

ติดตามผล: F=1.828, p=.181 
Mauchly’s Test CL  Mauchly’s W=.762, Approx. Chi-Square =18.760, df=2, p=.000 

 CT  Mauchly’s W=.412, Approx.Chi-Square =61.231, df=2, p=.001 
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อิทธิพลปฏิสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มการทดลองและช่วงเวลาการวัด มีผลต่อคะแนนภาวะผู้น า
กลุ่มและสมรรถนะการท างานเป็นทีม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (Pillai’s 
Trace=.564, F=21.685, df=4,67, p=.000) โดยค่าขนาดอิทธิพลของความแตกต่างอยู่ในระดับมาก 
( 2 =.564) ซึ่งผลการศึกษามีจ านวนตัวอย่างและขนาดของอิทธิพลของความแตกต่างเพียงพอต่อการ
ส่งผลให้มีนัยส าคัญทางสถิติจริง (Observed power=1.000) แสดงว่าอิทธิพลของรูปแบบเสริมสร้าง
ภาวะผู้น ากลุ่มของครูนั้นไม่คงที่ กล่าวคือ คะแนนภาวะผู้น ากลุ่มและสมรรถนะการท างานเป็นทีมของ
กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม แตกต่างกันเปลี่ยนไปตามช่วงเวลาที่วัด ดังตารางที่ 2  

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของตัวแปรพหุนามแบบวัดซ้ าของภาวะผู้น ากลุ่มแล
สมรรถนะการท างานเป็นทีม โดยพิจารณากลุ่มการทดลองและช่วงเวลาที่วัด 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Pillai’s 
Trace 

F 
Hypothesis 

df 
Error 
 df 

p 2  
Observed 

Power 

ระหว่างกลุ่ม        
กลุ่ม (G) .538 40.222 2.000 69.000 .000 .538 1.000 

ภายในกลุ่ม        
ช่วงเวลา (T)  .578 22.938 4.000 67.000 .000 .578 1.000 

ปฏิสัมพันธ์ (G*T) .564 21.685 4.000 67.000 .000 .564 1.000 

 

อย่างไรก็ตามปฏิสัมพันธ์ระหว่างระหว่างกลุ่มการทดลองและช่วงเวลาการวัดมีอิทธิพลต่อ
ภาวะผู้น ากลุ่มและสมรรถนะการท างานเป็นทีม จึงไม่สามารถท าการวิเคราะห์ถึงอิทธิพลหลัก (Main 
Effect) ในกลุ่มการทดลองและช่วงเวลาการวัดได้ ดังนั้นจึงท าการทดสอบอิทธิพลหลักทีละกลุ่มย่อย 
(Simple Main Effect Analysis) พบว่า กลุ่มทดลองมีคะแนนภาวะผู้น ากลุ่มและสมรรถนะการ
ท างานเป็นทีม ระหว่างก่อนทดลอง หลังทดลองและระยะติดตามผล แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ ระดับ .01 (F=107.333, p=.000; F=29.736, p=.000 ตามล าดับ ) ส่วนกลุ่มควบคุม ไม่
แตกต่างกัน นั้นแสดงให้เห็นว่ากลุ่มทดลองเมื่อได้รับรูปแบบฯแล้ว มีคะแนนภาวะผู้น ากลุ่มและ
สมรรถนะการท างานเป็นทีมสูงกว่ากลุ่มควบคุม ดังตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3 การวิเคราะห์อิทธิพลอย่างง่ายของค่าเฉลี่ยคะแนนภาวะผู้น ากลุ่ม สมรรถนะการท างานเป็นทีม  
ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม ในช่วงเวลาที่แตกต่างกัน 

ตัวแปรที่
ศึกษา 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 

ภาวะผู้น ากลุ่ม    กลุ่มทดลอง 19.320 2 9.660 107.333** .000 
   กลุ่มควบคุม .200 2 .100     1.111 .334 
   ความคลาดเคลื่อน 12.660 140 .090   

สมรรถนะการ
ท างานเป็นทีม 

กลุ่มทดลอง 9.040 2 4.520 29.736*** .000 

กลุ่มควบคุม .110 2 .055     .361 .702 
ความคลาดเคลื่อน 21.410 140 .152   

** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

เมื่อท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่เพื่อพิจารณาว่าก่อนทดลอง หลังทดลอง และระยะ
ติดตามผล ระยะใดที่ค่าเฉลี่ยภาวะผู้น ากลุ่ม สมรรถนะการท างานเป็นทีม มีความแตกต่างกัน โดยใช้
การปรับระดับนัยส าคัญด้วยเทคนิค Bonferroni พบว่า ภาวะผู้น ากลุ่มและสมรรถนะการท างานเป็น
ทีมของครู หลังทดลองกับก่อนทดลอง และ ระยะติดตามกับก่อนทดลอง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มทดลองมีคะแนนภาวะผู้น ากลุ่มและสมรรถนะการท างาน
เป็นทีมแตกต่างกัน เมื่อวัดในช่วงเวลาต่างกัน โดยภาวะผู้น ากลุ่ม หลังทดลองมีคะแนนเฉลี่ยสูงกว่า
ก่อนทดลอง (หลังทดลอง: M=4.014 ; ก่อนทดลอง: M=3.134) และระยะติดตามมีคะแนนเฉลี่ยสูง
กว่าก่อนทดลอง (ระยะติดตาม: M= 4.048) อย่างไรก็ตาม หลังทดลองกับระยะติดตามผล แตกต่าง
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (หลังทดลอง: M=4.014 ;ระยะติดตาม: M=4.048) ย่อมแสดงให้เห็นว่า
เมื่อกลุ่มทดลองได้รับการเสริมสร้างภาวะผู้น ากลุ่มแล้ว ยังคงมีภาวะผู้น ากลุ่มและสมรรถนะการ
ท างานเป็นทีมคงทนเหลืออยู่ แม้ว่าเวลาจะผ่านไปก็ตาม ดังตารางที่ 4  

ตารางที่ 4 การเปรียบเทียบรายคู่ของคะแนนเฉลี่ยภาวะผู้น ากลุ่มและสมรรถนะการท างานเป็นทีม
ของกลุ่มทดลอง ในช่วงเวลาที่แตกต่างกัน 

ตัวแปรที่วัด ช่วงเวลาการวัด M 
ช่วงเวลาการวัด 

ก่อนทดลอง   หลังทดลอง   ระยะติดตามผล    
ภาวะผู้น ากลุ่ม ก่อนทดลอง   3.134 - .880** .914** 

หลังทดลอง   4.014  - .034 
ระยะติดตามผล    4.048   - 

สมรรถนะการ
ท างานเป็นทีม 

ก่อนทดลอง  3.674 - .627** .600** 
หลังทดลอง   4.301  - .026 
ระยะติดตามผล    4.275   - 

** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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ภายหลังการทดลองใช้รูปแบบเสริมสร้างภาวะผู้น ากลุ่มของครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานครเสร็จสิ้นแล้ว ผู้วิจัยได้ประเมินความพึงพอใจต่อรูปแบบกับกลุ่มทดลอง พบว่ามีความ
พึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด (M=4.847, SD=.355) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าด้านเทคนิคการจัด
กิจกรรม อยู่ในระดับมากที่สุด (M=4.589, SD=.403) ส่วนด้านสิ่งอ านวยความสะดวก และด้านผลที่
เกิดจากการเข้าร่วมกิจกรรม อยู่ในระดับมากที่สุด (M=4.592, SD=.372; M=4.847, SD=.355) เมื่อ
เปรียบเทียบความพึงพอใจต่อรูปแบบเสริมสร้างภาวะผู้น ากลุ่มของครูในกลุ่มทดลอง จ าแนกตาม
ต าแหน่งของครูผู้ช่วย ครู คศ.1 ครู คศ.2 และครู คศ.3 พบว่าความพึงพอใจต่อรูปแบบไม่มีความ
แตกต่างกัน ดังตารางที่ 5 

ตารางที่ 5 เปรียบเทียบความพึงพอใจต่อรูปแบบเสริมสร้างภาวะผู้น ากลุ่มของครู จ าแนกตาม
ต าแหน่ง 

 

ประเด็น 
ความพึงพอใจ 

ต าแหน่ง M S.D. 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

เทคนิคการจัด
กิจกรรม 

ครูผู้ช่วย 4.400 .458 ระหว่างกลุ่ม .449 3 .150 .916 .444 

ครู คศ.1 4.622 .393 ภายในกลุ่ม 5.227 32 .163     

ครู คศ.2 4.644 .371 รวม 5.676 35       

ครู คศ.3 4.689 .389       

รวม 4.589 .403       

สิ่งอ านวย 
ความสะดวก 

ครูผู้ช่วย 4.481 .458 ระหว่างกลุ่ม .203 3 .068 .468 .707 

ครู คศ.1 4.629 .331 ภายในกลุ่ม 4.630 32 .145     

ครู คศ.2 4.573 .301 รวม 4.833 35       

ครู คศ.3 4.684 .410       

รวม 4.592 .372       

ผลที่เกิดจาก
การเข้าร่วม
กิจกรรม 

ครูผู้ช่วย 4.611 .546 ระหว่างกลุ่ม .385 3 .128 1.088 .368 

ครู คศ.1 4.944 .167 ภายในกลุ่ม 3.774 32 .118     

ครู คศ.2 4.944 .167 รวม 4.159 35       

ครู คศ.3 4.889 .333       

รวม 4.847 .355       

รวม 4.675 .345       
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อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ (Discussion and recommendations) 

การอภิปรายผลการวิจัยเกี่ยวกับผลการใช้รูปแบบเสริมสร้างภาวะผู้น ากลุ่มของครูใน
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยมีประเด็นในการอภิปราย 2 ประเด็น ดังนี้ 

1. คะแนนภาวะผู้น ากลุ่มและสมรรถนะการท างานเป็นทีมของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม
แตกต่างกัน โดยคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มทดลองสูงกว่ากลุ่มควบคุม นอกจากนี้ในกลุ่มทดลองมีคะแนน
เฉลี่ยของภาวะผู้น ากลุ่มและสมรรถนะการท างานเป็นทีม ระหว่างการวัดก่อนทดลอง หลังทดลอง 
และติดตามผล มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งนี้กลุ่มทดลองได้รับการ
พัฒนาทั้งหมด 12 ครั้ง ซึ่งรูปแบบการเรียนรู้อิงประสบการณ์ของคอล์บเน้นการลงมือปฏิบัติร่วมกับ
การเรียนรู้ด้วยกระบวนการกลุ่ม ซึ่งมีการด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพื่อกระตุ้นการเรียนรู้ร่วมกันของ
สมาชิก ได้มีการลงมือปฏิบัติจริงด้วยตนเอง คิดไตร่ตรอง ใช้ทักษะการท างานร่วมกันภายในกลุ่ม  น า
สิ่งที่เรียนรู้ไปใช้ได้จริงในอนาคต สามารถพัฒนาสมรรถนะภาวะผู้น าในองค์การเป็นอย่างดี รวมทั้ง
เป็นแนวทางส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น าให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ (Delgado, 2014; DuBrin, 
2010; Turesky & Gallagher, 2011) อย่างไรก็ตามยังพบว่าประเด็นที่น่าสังเกตกล่าวคือ กลุ่ม
ควบคุมซึ่งไม่ได้รับการเข้าร่วมการอบรมมีคะแนนภาวะผู้น ากลุ่มและสมรรถนะการท างานเป็นทีมหลัง
การทดลองเพิ่มขึ้น เมื่อพิจารณาถึงบริบทในการศึกษาจะเห็นได้ว่าทั้งกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมอยู่
ในบริบทโรงเรียนเดียวกัน (Homogeneous group) จึงท าให้เกิดความรู้สึกอยากจะได้รับการพัฒนา
บ้าง จึงมีสอบถามเกี่ยวกับประเด็นการฝึกอบรมระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มทดลองท าให้เกิดการ
แพร่ขยายความรู้จากกลุ่มทดลอง และเมื่อทราบว่ากลุ่มทดลองได้รับการพัฒนาเรื่องภาวะผู้น ากลุ่ม
และสมรรถนะการท างานเป็นทีม จึงเกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง สอดคล้องกับ McLeod (2003, 
pp. 118-121) ที่ระบุว่า คะแนนของกลุ่มควบคุมมีคะแนนหลังการทดลองและระยะติดตามผล
แตกต่างจากก่อนการทดลอง อาจมีสาเหตุจากกลุ่มตัวอย่างพัฒนาตนเองดีขึ้นแบบค่อยเป็นค่อยไป
ตามธรรมชาติ (Spontaneous recovery) ซึ่งการเพิ่มขึ้นของคะแนนในกลุ่มควบคุมไม่ได้สูงเท่ากับ
กลุ่มทดลอง แสดงให้เห็นชัดเจนมากขึ้นว่า มีความพยายามพัฒนาตนเองของกลุ่มควบคุมซึ่งไม่ได้เข้า
ร่วมการฝึกอบรม  

นอกจากนี้คะแนนเฉลี่ยของภาวะผู้น ากลุ่ม สมรรถนะการท างานเป็นทีมของกลุ่มทดลอง ใน
ระยะหลังการทดลองกับระยะติดตามผลที่มีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  และมี
แนวโน้มของคะแนนคงที่ ทั้งนี้กลุ่มทดลองได้วิเคราะห์ อภิปราย น าเสนอ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ประสบการณ์อย่างอิสระ กิจกรรมที่มีการเคลื่อนไหว ไม่น่าเบื่อ เรียนรู้ควบคู่กับการปฏิบัติในสิ่งที่
แปลกใหม่และสามารถน าไปใช้ได้จริงในชีวิตประจ าวัน รวมทั้งมีการสะท้อนคิดหลังกิจกรรมในแต่ละ
ครั้ง ส่งผลให้การพัฒนาสูงขึ้นในทุกด้าน ซึ่งแสดงให้เห็นว่ากลุ่มทดลองที่ได้ผ่านกระบวนการพัฒนา
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เกิดความตระหนัก เห็นคุณค่าและประโยชน์ของการพัฒนาตนเอง รวมถึงหลังจากสิ้นสุดการทดลอง
ไปแล้ว 4 สัปดาห์ จึงท าให้กลุ่มทดลองเกิดเป็นพฤติกรรมคงทน  

2. ความพึงพอใจต่อรูปแบบเสริมสร้างภาวะผู้น ากลุ่ มของครู ในโรงเรียนสั งกัด
กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับมากที่สุด (M=4.675, SD=0.345) เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อ
รูปแบบเสริมสร้างภาวะผู้น ากลุ่มของครูในกลุ่มทดลอง จ าแนกตามต าแหน่งของครูผู้ช่วย ครู คศ.1 ครู 
คศ.2 และครู คศ.3 พบว่าไม่แตกต่างกัน โดยมีหลายประเด็นย่อยที่น ามาอภิปราย โดยประการแรก
คือ ด้านเทคนิคการจัดกิจกรรม เนื่องจากรูปแบบเสริมสร้างภาวะผู้น ากลุ่มของครู มีการจัดกิจกรรมที่
สอดคล้องกับลักษณะการเรียนรู้และแนวทางการจัดการเรียนรู้ส าหรับผู้ใหญ่ เช่น การเลือกใช้เทคนิค
การจัดกิจกรรมการเรียนรู้เปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้มีส่วนร่วมในการเรียนรู้ น าประสบการณ์เดิมมาขยาย
งานที่เชื่อมโยงกับประสบการณ์ใหม่ เกิดความตระหนักถึงความส าคัญของสิ่งที่ก าลังเรียนรู้ และมุ่งมั่น
ที่จะเรียนรู้เพื่อน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในภายหน้า ความตระหนักถึงคุณค่าในการเรียนรู้นี้ ท าให้เกิด
ความพร้อมที่จะเรียน เมื่อรู้สึกว่าสิ่งนั้นจ าเป็นต่อบทบาทและสถานภาพทางสังคมของตน จึงนับเป็น
วิธีการที่ดีวิธีหนึ่งในการพัฒนาภาวะผู้น ากลุ่มของครู สอดคล้องกับ Kolb (1984, pp. 22-29) ซึ่ง
กล่าวว่าการฝึกอบรมนอกจากก่อให้เกิดการเรียนรู้แล้วยังก่อให้เกิดพฤติกรรมและทักษะได้ด้วย  สอด
รับกับความคิดเห็นของผู้เข้ารับการอบรมภายหลังกิจกรรมการเปิดเผยต่อกัน ที่สะท้อนคิดไว้ว่า “เรา
สามารถน าไปปรับใช้ในชีวิตประจ าวันได้ รู้ว่าเกิดปัญหา ควรปฏิบัติอย่างไร เปิดเผยข้อมูลแก่ใครได้
บ้าง และเปิดเผยมากน้อยขนาดไหน เพื่อมีแนวทางในการแก้ไขประเด็นปัญหาต่างๆ” (ครูเอ นาม
สมมติ, สัมภาษณ์, 18 มกราคม 2561) 

 ประการที่สองด้านสิ่งอ านวยความสะดวก เนื่องจากการจัดกิจกรรมมีการเลือกใช้
กิจกรรมการฝึกอบรมที่เหมาะสมที่ค านึงถึงวัตถุประสงค์ของกิจกรรม ไม่ว่าจะเป็น  การบรรยาย การ
อภิปราย การถามตอบ การระดมสมอง การแสดงบทบาทสมมติ กรณีศึกษา วิธีประสบเหตุการณ์ การ
ใช้สถานการณ์จ าลอง การสาธิต สอดคล้องกับสกล วรเจริญศรี (2559, pp. 102-104) ที่กล่าวถึงข้อ
ค านึงในการเลือกวิธีการในการฝึกอบรมที่เหมาะสม ต้องพิจารณาแรงจูงใจในการเรียนรู้และสภาพที่
เอ้ือต่อการฝึกอบรม เช่น เรียงล าดับเนื้อหาจากง่ายไปสู่เนื้อหาที่มีความยากและซับซ้อน และควรมี
ลักษณะคล้ายคลึงหรือเหมือนกับงานที่ท า ที่แสดงให้เห็นการเชื่อมโยงระหว่างวัตถุประสงค์และวิธีการ
ถ่ายทอดที่จะใช้ในการฝึกอบรมให้ไปด้วยกัน ส่งผลให้มีความรู้สึกในทางบวกเกี่ยวกับความสามารถ
ของวิทยากร โดยกลุ่มทดลองคิดเห็นว่าวิทยากรมีคุณสมบัติเหมาะสม มีความรู้ความสามารถ สามารถ
เชื่อมโยงองค์ความรู้ในองค์กรจ าเป็นมาสู่ชีวิตจริง มีการใช้สื่อประกอบที่ง่ายต่อการเข้าใจ ท าให้เกิด
การเรียนรู้ได้อย่างแท้จริง สอดรับกับผู้เข้ารับการอบรมภายหลังกิจกรรมการทีมร่วมแรงร่วมใจ ที่
สะท้อนคิดไว้ว่า “ได้คิดวิเคราะห์ถึงความส าคัญของส่วนประกอบต่างๆ ของบ้าน ได้แสดงความ
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คิดเห็น ตัดสินใจร่วมกัน ได้รับฟังข้อคิดเห็นของกันและกันมากข้ึน”  (ครูบี นามสมมติ, สัมภาษณ์, 18 
มกราคม 2561) 

 ประการที่สามด้านผล/ประโยชน์ที่เกิดจากการใช้รูปแบบ ทั้งนี้รูปแบบดังกล่าวนั้นมี
กระบวนการเรียนรู้ที่มุ่งให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจากพฤติกรรมเดิมไปสู่
พฤติกรรมใหม่ที่ตอบสนองต่อสิ่งเร้าหรือเป้าหมายที่พึงประสงค์ รวมทั้งในแต่ละแผนการจัดกิจกรรมมี
กิจกรรมที่มุ่งสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงาน และสามารถน าไปเป็นแนวทางหรือประยุกต์ใช้ใน
ชีวิตประจ าวัน ไม่ว่าจะเป็นด้านครอบครัว งานในหน้าที่ เช่น การประเมินพฤติกรรมที่เป็นพิษของตน 
การเปิดเผยตนเอง การจัดการอารมณ์ที่ไม่พึงประสงค์ จะช่วยให้เกิดการเรียนรู้และการเปลี่ยนแปลง
ทั้งความรู้ ทักษะ เจตคติ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2559; Noe, 2010) สอดรับกับผู้เข้ารับการอบรม ภายหลัง
กิจกรรมการสร้างสัมพันธภาพ ที่สะท้อนคิดไว้ว่า “การอบรมครั้งนี้ช่วยให้รู้จักวิธีการปรับตัว เพื่อให้
เกิดสัมพันธ์อันดีของเพื่อนร่วมงานและคนอ่ืนๆ ในสังคมดีขึ้น” (ครูซี นามสมมติ, สัมภาษณ์, 18 
มกราคม 2561) ซึ่งการฝึกอบรมครั้งนี้จึงเป็นกระบวนการที่ท าให้ครูเกิดเจตคติในเรื่องที่อบรม 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Karimi and Ahmad (2013, p. 12) พบว่าความพึงพอใจโดยรวมที่มีต่อ
โปรแกรมการเรียนรู้ด้านการเป็นที่ยอมรับของการเรียนการสอนและผู้สอน ด้านเทคโนโลยี ด้านการ
จัดการและการประสานงานอยู่ในระดับที่น่าพอใจ  

 ข้อเสนอแนะ การวิจัยนี้ได้เกิดข้อค้นพบส าหรับเป็นแนวทางเพื่อให้ผู้ที่มีความประสงค์ที่จะ
น าไปใช้ก่อให้เกิดความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น ประกอบด้วย 

1. ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย ผู้วิจัยน าเสนอแนวทางการก าหนดเป็นนโยบาย
ภายใต้บริบทของกรุงเทพมหานคร ดังนี้ (1) ผู้บริหารส านักการศึกษา สามารถน าองค์ประกอบภาวะ
ผู้น ากลุ่มมาก าหนดเป็นสมรรถนะ (Competency) ของผู้บริหารสถานศึกษาทุกระดับ เช่นเดียวกับ
สมรรถนะการท างานเป็นทีม เพื่อพัฒนาภาวะผู้น ากลุ่มก่อนบรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้บริหาร
โรงเรียน รวมทั้งก าหนดเป็นนโยบายในการพัฒนาบุคลาการทางการศึกษาเพื่อให้สอดรับการจัด
การศึกษาที่เปลี่ยนแปลงไปในยุคศตวรรษที่ 21 (2) ผู้บริหารกองพัฒนาข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร 
ส านักงานยุทธศาสตร์การศึกษา ควรมีการก าหนดตัวบ่งชี้หรือประเด็นการประเมินให้สอดคล้องกับ
องค์ประกอบของภาวะผู้น ากลุ่ม เพื่อใช้เป็นส่วนหนึ่งในเกณฑ์การประเมินผลงานขอเลื่อนวิทยฐานะที่
สูงขึ้น ส าหรับผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา  และ (3) ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
กรุงเทพมหานคร สามารถน ารูปแบบภาวะผู้น ากลุ่มของครู ไปเป็นแนวปฏิบัติ สนับสนุน หรือส่งเสริม
ให้บุคลากรมีภาวะผู้น าที่เหมาะสมได้ 

2. ข้อเสนอแนะในเชิงปฏิบัติ ผู้วิจัยน าเสนอแนวทางการปฏิบัติดังนี้ (1) ผู้ที่มี
หน้าที่รับผิดชอบในการจัดการศึกษาหรือผู้ที่เกี่ยวข้องในการพัฒนาวิชาชีพครูของกรุงเทพมหานคร 
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เช่น กองพัฒนาข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร ส านักงานยุทธศาสตร์การศึกษา สามารถน าแนวทาง
ในการวิจัยการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น ากลุ่มของครูไปสู่การก าหนดกรอบหลักสูตรการฝึกอบรมของ
สถาบันได้ นอกจากนี้ในการน าองค์ประกอบที่ค้นพบไปใช้การพัฒนาบุคลากรในบริบทต่างๆ ควรเริ่ม
จากการศึกษาความต้องการจ าเป็น (Needs assessment) เพื่อศึกษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่
ควรจะเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าในเบื้องต้นก่อน (2) ผลการวิจัยครั้งนี้แสดงว่าให้รูปแบบเสริมสร้าง
ภาวะผู้น ากลุ่มที่ด าเนินการตามรูปแบบการเรียนรู้อิงประสบการณ์นั้นมีคุณภาพเป็นที่ยอมรับตาม
มาตรฐาน ดังนั้นนักวิชาการ นักพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม ผู้สนใจทั่วไป สามารถน าข้อค้นพบมา
พิจารณาเพื่อทบทวนการออกแบบกิจกรรมฝึกอบรมพัฒนาครูที่มุ่งเน้นสมรรถนะครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสมรรถนะหลัก ด้านการท างานเป็นทีม นอกจากนี้ควรหาระบบที่เอ้ือหรือสนับสนุน
ผลการพัฒนาให้มีความคงทนถาวร เนื่องจากเป็นคุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการพัฒนาวิชาชีพครูที่
เหมาะสมในยุคปัจจุบัน  

ข้อจ ากัดและงานวิจัยในอนาคต (Limitation and future research) 

 ผลการวิจัยครั้งนี้แสดงว่าให้รูปแบบดังกล่าวสามารถพัฒนาครูให้มีภาวะผู้น ากลุ่มและ
สมรรถนะการท างานเป็นทีมได้จริง อย่างไรก็ตามนักวิจัยต้องพึงระลึกเสมอว่า “ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรมไม่ได้เป็นวิธีการขนานเอก ที่สามารถรักษาได้ในทุกอาการ ทุกปัญหา” 
ดั้งนั้นในการพัฒนาภาวะผู้น าครั้งต่อไปจึงควรใช้แนวทางที่ลดข้อจ ากัดของฝึกอบรม เช่น การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในพื้นที่ปฏิบัติงานจริง (Coaching) การก าหนดแนวทางพัฒนาตนเอง (Self-
development resource guides)  

ผลจากการพัฒนาภาวะผู้น ากลุ่มในคร้ังนี้ ท าให้เกิดคุณลักษณะที่คาดหวังไว้ ทั้งนี้เป็นการจัด
กิจกรรมในบริบทโรงเรียนเดียว กล่าวคือเป็นการจัดกิจกรรมให้กับกลุ่มครูในโรงเรียนเดียวกันเท่านั้น 
ดั งนั้ นควรขยายขอบเขตการพัฒนาใ ห้กว้ างขึ้ น  โดยด า เนินการพัฒนาครูต่ างโรงเรียน 
(Heterogeneous groups)  ที่ มีขอบข่ายการปฏิบัติ งานร่วมกัน ไม่ว่ าจะอยู่ ในรูปแบบของ
คณะกรรมการศูนย์วิชาการเขต กลุ่มโรงเรียนเครือข่าย กลุ่มเขตโรงเรียน และอีกประเด็นคือ การเก็บ
รวมข้อมูลในครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้การประเมินตนเองและประเมินจากกลุ่มเพื่อน แต่ก็ยังมีเทคนิควิธีการ
อ่ืนๆ เช่น การวิเคราะห์เครือข่ายทางสังคม (Social network analysis) การวิเคราะห์บทบาท (Role 
set analysis) แนวทางเชิงคุณภาพ (Qualitative approaches) เพื่อให้ได้สารสนเทศที่ลุ่มลึกมากขึ้น 
นอกจากนี้ในขั้นตอนการจัดกิจกรรมเสริมสร้างภาวะผู้น ากลุ่มตามรูปแบบการเรียนรู้อิงประสบการณ์
ของคอล์บนั้น ในขั้นตอนการสะท้อนคิด ผู้วิจัยใช้การพูดคุยซักถาม การบันทึกอนุทินการเรียนรู้ เมื่อ
พิจารณาตามบริบทของไทยแล้ว น่าจะน าวิธีคิดแบบโยโสมนสิการ แนวคิดของการเจริญสติ  
(Mindfulness) มาเป็นแนวด าเนินการด้วย 
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