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มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ปีท่ีพิมพ์ 2563 

  
บทคัดย่อ 

  
การวิจัยนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ของภาวะผู้น า

เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 และ 
2) พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 การด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 สภาพ
ปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 22 และระยะที่ 2 พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษาและครู จ านวน 338 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม เป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.87 และแบบประเมินความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ของโปรแกรม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 

1. สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด และด้านที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุดของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา คือ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ความคิดสร้างสรรค์ การมีวิสัยทัศน์ การปรับตัว
และยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม ตามล าดับ 

2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถาน  ศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ประกอบด้วย 1) ความเป็นมาและความส าคัญของ

 



 

 

  จ 

โปรแกรม 2) หลักการ 3) วัตถุประสงค์ 4) เนื้อหาการพัฒนา 5) กระบวนการพัฒนา และ 6) การวัด
และประเมินผล มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 

 
ค าส าคัญ : โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบสร้างสรรค์, ผู้บริหารสถานศึกษา 
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ABSTRACT 

  
This study aims to 1) study the current conditions and desirable conditions 

of a creative leadership of school administrators school administrators in Secondary 
Educational Service Area Office Area 22, and 2) develop a program to strengthen the 
creative leadership of school administrators in Secondary Educational Service Area 
Office Area 22. This research carried out two phases of research: Phase 1, the current 
conditions and desirable conditions of a creative leadership of s school administrators 
in Secondary Educational Service Area Office Area 22, and Phase 2, Development of 
the Programs to Enhance a Creative school administrators in Secondary Educational 
Service Area Office Area 22. The samples include school administrators / teachers. 338 
people, including tools. Survey on Leadership Initiative. A rating scale has five levels 
ranging is confident the No. 0.87, questionnaires and evaluate the suitability and 
feasibility. Data were analyzed by percentage, mean, standard deviation. 

The results were as follows: 

1. The current conditions of a creative leadership of school administrators 
was at a high level in overall. For the desirable condition of a creative leadership of 
school administrators was at the highest level in overall. The high rated items of the 
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needs for creating creative leadership were Individualized Consideration, creative, 
vision, flexibility and Teamwork. 

2. The creative leadership program for school administrators consisted of 
background and importance, principals, purposes, content, development process and 
evaluation. All aspects was at the highest level and the possibility is at the highest 
level. 

 
Keyword : Develop a Program to Strengthen the Creative Leadership, Educational 
Administrators 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงสมบูรณ์ด้วยดี ด้วยความกรุณาและเมตตาจิต ในการติดตาม
ความก้าวหน้าการด าเนินงานวิจัยของผู้วิจัยตลอดมาจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ไพบูลย์ ลิ้มมณี 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก พร้อมทั้งให้ความดูแล ตรวจสอบ เสนอแนะ แก้ไขข้อบกพร่องอย่าง
ใกล้ชิด ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ณ ที่นี ้

ขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ ดร.สุรเชต น้อยฤทธิ์ ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.ธัชชัย จิตรนันท์ กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปิยะธิดา 
ปัญญา ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก ที่กรุณาให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม ท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้มีความสมบูรณ์
มากยิ่งขึ้น 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ทุกท่านที่ประสิทธิ์ประสาทให้ความรู้ ประสบการณ์และแนะน าแนวทาง 

ในการท าวิจัย 
ขอขอบคุณผู้บริหารสถานศึกษาและคณะครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 22 ที่กรุณาให้ความอนุเคราะห์ในการให้ข้อมูลส าคัญและตอบแบบสอบถาม ในการวิจัยครั้งนี้ 
ขอกราบขอบพระคุณ บิดา-มารดา และญาติพ่ีน้องที่คอยให้ก าลังใจเป็นอย่างดียิ่ง 
ประโยชน์และคุณค่าจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้  ผู้วิจัยขอมอบเป็นเครื่องบูชาพระคุณของบิดา-

มารดา บูรพาจารย์ ตลอดจนผู้มีพระคุณทุกท่าน ที่มีส่วนสนับสนุนจนวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไป
ด้วยดี 

  
  

จิตนิภา  บิญมาตร์ 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 

ภูมิหลัง 
 
 ปัจจุบันเป็นยุคแห่งโลกในศตวรรษที่ 21 และเป็นโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงที่มีปัญหา 
ท้าทายส าหรับองค์การ ผู้บริหารหรือแม้กระทั่งบุคลากรทุก ๆ คน ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
ตนเองให้สอดคล้องกับภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปของทุกคน จึงมีความจ าเป็นและส าคัญอย่างยิ่ง 
เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ และยังได้สร้างความหายนะให้กับองค์การ
หลายแห่ง ไม่เว้นแม้กระทั่งองค์การที่เคยประสบความส าเร็จมาในอดีต และในขณะเดียวกัน 
การเปลี่ยนแปลงก็ได้สร้างโอกาสใหม่ ๆ ให้กับหลายองค์การด้วยเช่นกัน ประเด็นการอยู่รอด 
และการเปลี่ยนแปลงจึงเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันโดยตรง ดังที่ Charles Robert Darwin ที่ได้กล่าวว่า  
“ผู้ที่อยู่รอดมิใช่เป็นสายพันธ์ (Species) ที่แข็งแรงที่สุดหรือฉลาดที่สุดหากแต่ว่าเป็นผู้ที่มี
ความสามารถในการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้ดีที่สุดต่างหาก” ซึ่งการสร้างการเปลี่ยนแปลงใน
เรื่องดังกล่าวคงไม่ใช่เรื่องง่ายนักหากเรายังใช้การบริหารจัดการ (Management) เพียงอย่างเดียว 
ซึ่งจะใช้ได้ผลดีกับเฉพาะสิ่งของ (Things) หรือสภาวการณ์ที่คงที่เท่านั้น แต่เรื่องการเปลี่ยนแปลง 
ส่วนใหญ่เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับคน ซึ่งจะต้องอาศัยภาวะผู้น า (Leadership) มากกว่าที่จะใช้การ
บริหารจัดการเพียงอย่างเดียว และนอก จากนี้อิทธิพลของกระแสโลกาภิวัตน์ก็ยังมีผลต่อภาวะผู้น าที่
จะต้องปรับบทบาทในการเป็นผู้น าให้สอดคล้องกับสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป (สัมฤทธิ์ กางเพ็ง
และประยุทธ ชูสอน, 2557) ภาวะของผู้น าจึงจะต้องถูกปรับเปลี่ยนไปด้วย นั่นเพราะว่า 
ความเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่ท้าทายการท างานของผู้น าในการที่จะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได้ส าเร็จ 
จึงเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่า “ผู้น า (Leader)” คือ บุคคลที่เป็นกลไกส าคัญยิ่งในการที่จะน าพา
องค์การไปสู่ความส าเร็จหรือความล้มเหลวได้ (Avolio and Bass, 2004)  
 ทั้งนี้ในการบริหารจัดการองค์การ โดยเฉพาะหน่วยงานทางการศึกษานั้น ปัจจัยหนึ่งที่จะท า
ให้ประสบความส าเร็จในการด าเนินงานภายในองค์การ คือ การมีผู้บริหารที่มีความรู้ความสามารถ
และทักษะในการบริหารและโดยเฉพาะอย่างยิ่งการมี “ภาวะผู้น า” ของผู้บริหารที่จะสามารถน าพา
องค์การให้มีความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน ที่ปฏิบัติงานเพ่ือมุ่งไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ร่วมกันได้ เพราะ
ภาวะผู้น านั้นเปรียบเสมือนอาวุธประจ ากายของผู้บริหาร (สุภัททา ปิณฑะแพทย์, 2554)  
แต่อย่างไรก็ตาม ภาวะผู้น าหมายถึงอะไร? (What does Leadership Really Mean?) 
ก็ยังเป็นค าถามที่มีการกล่าวถึงกันมากนับตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน เนื่องจากในการรวมกลุ่มกันใน 
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สังคมย่อมต้องมีผู้น า และผู้น าย่อมต้องมีคุณสมบัติของการเป็นผู้น าด้วย ดังที่ Stogdill (1974)  
กล่าวว่า ความหมายของความเป็นผู้น านี้มีมากมายเทียบเท่ากับจ านวนผู้คนที่พยายามจะสรรหา
ความหมายของค านี้ และหลาย ๆ คนก็มีความคิดเห็นว่าไม่มีความหมายใดเลยที่จะเป็นความหมายที่
สมบูรณ์ในการที่จะอธิบายค าว่าภาวะผู้น านี้ได้ จึงกล่าวได้ว่าความหมายของภาวะผู้น าน่าจะข้ึนอยู่กับ
สถานการณ์ทีแ่ตกต่างกัน ดังที่ Nethercote (1998) ที่กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าเพียงรูปแบบเดียว 
ไม่สามารถน ามาใช้ได้ในทุกสถานการณ์ ทั้งนี้ก็ต่อเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนก็จ าเป็นต้องเปลี่ยนรูปแบบ
ของภาวะผู้น าตามไปด้วย เพื่อประสิทธิภาพตามความเหมาะสม ดังนั้นความหมายของค าว่าภาวะผู้น า
จึงมีมากมายแตกต่างกันไปตามการวิจัยของนักการศึกษาที่มุ่งประเด็นไปที่องค์ประกอบที่มีความ
ซับซ้อนที่เป็นเงื่อนไขของมนุษย์ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของพระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต) (2541)  
ที่กล่าวว่า ภาวะผู้น าไม่มีแบบแผนตายตัวที่ก าหนดว่าต้องท าเป็นประจ า ภาวะผู้น านั้นเป็นเพียง
เครื่องมือหรือสื่อที่จะมาช่วยกันประสานให้คนทั้งหลายอยู่รวมกัน ช่วยกันท าให้บรรลุผลตามเป้าหมาย 
มีการเคลื่อนไหวและการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง มีการน าและโน้มน้าวให้มีแรงจูงใจให้ร่วมมือ 
ร่วมใจและมุมานะท างาน อีกทั้งยังจุดประกายให้เกิดความฮึกเหิมที่จะมุ่งม่ันฟันฝ่าอุปสรรคเพ่ือให้งาน
นั้นให้ส าเร็จให้จงได้และมีความภาคภูมิใจในผลของงาน ฉะนั้นแล้วภาวะผู้น าที่ดีและมีประสิทธิภาพ 
จึงประเมนิได้จากการเปลี่ยนแปลงที่ท าให้บุคคลมีการปรับตัวและพร้อมที่จะท างานไปร่วมกัน 
เพ่ือความเจริญก้าวหน้าด้วยกัน  
 ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นเรื่องส าคัญ และเป็นประเด็นที่ก าลังอยู่ในกระแส
ของการศึกษาในปัจจุบันอย่างมาก ถึงแม้ในส่วนของความคิดและความรู้เกี่ยวกับผู้น านั้น 
จะได้มีการศึกษากันมามากและมานานพอสมควรแล้ว เช่น แนวคิดแรก ๆ ที่ศึกษากันอยู่ คือ  
แนวคิดท่ีเน้นคุณลักษณะของผู้น า (Trait Theory) แล้วก็มาถึงพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theory) 
จนถึงผู้น าโดยสถานการณ์ (Situational Theory) และล่าสุดก็มีการพูดถึง Transformational 
Leader ผู้น าเพ่ือการเปลี่ยนผ่านหรือผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (Visionary Leader) แต่ปัจจุบันความสนใจใน
เรื่องของผู้น าก าลังเคลื่อนตัวไปอีกกระแสหนึ่งแล้ว ซึ่งเป็นกระแสที่จะต้องตามให้ทันกับ 
การเปลี่ยนแปลงของโลกหลังโลกาภิวัตน์ใหม่ ดังนั้นการมองภาวะผู้น าโดยใช้ทฤษฎีเดิม ๆ คงจะไม่พอ 
เราน่าจะมองประเด็นข้างหน้าในอนาคตเป็นหลัก (ปองภพ ภูจอมจิตร, 2555) ดังที่ Maxwell 
(สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2548) ที่ได้ให้ข้อคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าว่า การพัฒนาปรับปรุงใด ๆ นั้นจะเป็นไป
ไม่ได้โดยปราศจากการเปลี่ยนแปลงด้านภาวะผู้น า (Improvement is Impossible without a 
Change in Leadership) ส าหรับแนวคิดภาวะผู้น าที่เข้ามาใหม่ (Emerging Leadership 
Approaches) ซึ่งมีการศึกษาภาวะผู้น าใหม่ ๆ ในศตวรรษที่ 21 เช่น Authentic Leadership 
(ภาวะผู้น าที่แท้จริง) เป็นการศึกษาความเป็นผู้น าที่แท้จริงของผู้น า เช่นเดียวกับ Spiritual  
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Leadership (ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ) ที่ศึกษาว่าผู้น าใช้ค่านิยม ความรู้สึกว่าได้รับการเรียกร้อง
และความเป็นสมาชิกด้วยกัน เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้ผู้ตามหรือการศึกษาภาวะผู้น าใฝ่บริการ (Servant 
Leadership) ที่เน้นหลักของความใส่ใจ (Caring Principle) โดยผู้น าท าตัวเป็นผู้รับใช้สนใจ 
ความต้องการของผู้ตาม เพื่อการพัฒนาให้ผู้ตามมีอิสระ มีความรู้มากขึ้น และเป็นผู้รับใช้เช่นเดียวกัน 
นอกจากนี้ก็มีการศึกษาภาวะผู้น าที่อิงกับเพศ (Gender-based) เนื่องจากเพศหญิงมีมากขึ้นใน
แรงงานปัจจุบัน และน าไปสู่ภาวะผู้น าเชิงวัฒนธรรม และภาวะผู้น าแบบโลกาภิวัตน์ (Cultural and 
Global Leadership) ที่เกิดขึ้นในปัจจุบันและอนาคต อันเนื่องมาจากคนในโลกได้มีการติดต่อกัน 
มากขึ้น ที่มีสาเหตุมาจากการพัฒนาเทคโนโลยีการสื่อสารอย่างรวดเร็วและต่อเนื่องในปัจจุบัน 
(Northouse, 2012) 
 แต่อย่างไรก็ตาม เมื่อในสถานการณ์ปัจจุบันสังคมโลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
มากยิ่งขึ้น ผู้น ายุคใหม่จึงต้องรู้จักคิดวิเคราะห์ คิดอย่างมีวิจารณญาณ และคิดใหม่ ๆ คิดท าส่งใหม่ 
เพ่ือให้ทันกับสถานการณ์โลกที่มีการเปลี่ยนแปลง และผู้น าในด้านการศึกษาควรเป็นบุคคลที่มอง 
ทุกอย่างให้ลึกซึ้งและกว้างขึ้น ต้องคิดวิเคราะห์อนาคตและจะต้องคิดสิ่งใหม่ ๆ และน าไปสู่ผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ เป็นผู้ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ส่งเสริมความคิดนอกกรอบอย่างสร้างสรรค์ในวัฒนธรรม
องค์กรแบบเปิด (ไพทูรย์ สินลารัตน์, 2553) และนอกจากภาวะผู้น าที่เข้ามาใหม่ดังที่กล่าวมาแล้วนั้น
ข้างต้น ผู้วิจัยพบว่า มีภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับผู้บริหารสถานศึกษาในยุคปัจจุบัน คือ ภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์หรือ Creative Leadership (CL) นั่นเพราะภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์เป็นความสามารถใน
การจูงใจ ประสานงานและน าบุคคลอื่นอย่างมีวิสัยทัศน์ จินตนาการ และความยืดหยุ่นด้วยวิธีการ
หรือแนวทางใหม่อย่างท้าทายและสร้างสรรค์ โดยอาศัยปัจจัยทางด้าน 1) สภาพแวดล้อมแบบเปิด 
ด้วยการไว้วางใจ ให้อิสระในการคิด และพร้อมสนับสนุนความคิดใหม่ ๆ 2) แรงจูงใจภายใน 
ด้านการมีความอยาก ความหวัง ความปรารถนา ความเพียรพยายาม มุ่งมั่น ทุ่มเทเพ่ือให้เป็นคนที่
ประสบความส าเร็จ และ 3) ความรู้เชิงลึกด้วยการมีความรู้แนวกว้างและลึก มีทักษะ ประสบการณ์
อันจะส่งผลให้เกิดแนวทางที่ดีในการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ (กิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์, 2556)  
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ จึงเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาในการด าเนินงานให้มี
ประสิทธิภาพ ฉะนั้นแล้วผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานจึงจะต้องมีมิติในการบริหารงานที่ 
หลากหลายมิติ มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะและการบริหารงานและประสานคนให้มีประสิทธิภาพ
สูงสุด การที่มีผู้บริหารหรือผู้น าองค์กรที่มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ และมีพฤติกรรมการบริหารที่เน้น
การจูงใจเพ่ือให้เกิดความสร้างสรรค์ในการบริหารงานอาทิเช่น การให้เกียรติ ให้ความไว้วางใจ 
ให้การยอมรับบุคลากร ให้ความเป็นอิสระ พิจารณาความดีความชอบด้วยความเป็นธรรม กระตุ้นให้
บุคลากรก าหนดเป้าหมายหรือทิศทางในการท างานที่ชัดเจน และส่งเสริมให้บุคลากรริเริ่มสร้างสรรค์
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สิ่งใหม่ ๆ คิดนอกกรอบ มีภาวะผู้น า ก็จะท าให้องค์กรมีสภาพ แวดล้อมที่สร้างสรรค์ มีผลสัมฤทธิ์ใน
การท างานสูงสุด (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2555) 
 จากการด าเนินงานสภาพปัญหาและความส าคัญของภาวะผู้น าดังกล่าวข้างต้น 
ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา จึงได้ก าหนด
ประเด็นการวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 โดยคาดหวังว่าจะได้โปรแกรม
การพัฒนาภาวะผู้น าที่ส่งผลให้ผู้บริหารสถานศึกษามีความเป็นผู้น าและมีภาวะผู้น าเพ่ิมขึ้น 
และใช้ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่บริหารจัดการสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพและ
ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาโดยรวมต่อไป  
 
ค าถามในการวิจัย 
 
 1. สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 เป็นอย่างไร 
 2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ควรเป็นอย่างไร  
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 22 
 2. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 

 
ความส าคัญของการวิจัย 
 
 1. ได้ทราบถึงสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
 2. ได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ส าหรับเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
สถานศึกษา 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 
  1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
   การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ผลการสังเคราะห์
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ได้องค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้      
1) ความคิดสร้างสรรค์ 2) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3) การมีวิสัยทัศน์ 4) การปรับตัวและ
ยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง และ 5) การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 
  2. ขอบเขตด้านประชากร และกลุ่มตัวอย่าง/กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
   ก าหนดตามระยะการวิจัย ดังนี้ 
    2.1 ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
     2.1.1 ประชากร จ านวน 2,978 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา 
จ านวน 162 คน และครู จ านวน 2,766 คน ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ปีการศึกษา 2562  
     2.1.2 กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 338 คน ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 162 คน 
และครู จ านวน 176 คน ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยม ศึกษา เขต 22 ปีการศึกษา 2562  
    2.2 ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
     กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิโดยการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 
จ านวน 7 คน เพื่อประเมินความเหมาะสม (Propriety) และความเป็นไปได้ (Feasibility)  
ของโปรแกรม  
 
กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
 การวิจัย การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบภาวะ
ผู้น าเชิงสร้างสรรค์และองค์ประกอบของโปรแกรม โดยการศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี  
และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 



 

 

  6 

  องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยของ
ชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน์ (2546) ; สุเทพ พงษ์ศรีวัฒน์ (2548) ; วิโรจน ์สารรัตนะ (2553) ;  
กิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์ (2555) ; ทิพพ์วรรณ สุขรุ่งใจวัฒนา (2557) ; พิมพ์พร พิมพ์เกาะ (2557) ; 
วัฒนา ปะกิคา (2560) ; Coleman (1981) ; Sousa (2003) ; Lussier (2001) ; Cho and others 
(2010) and Dubrin (2010) สรุปได้องค์ประกอบ 5 ด้าน ได้แก่ 1) ความคิดสร้างสรรค์  
2) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3) การมีวิสัยทัศน์ 4) การปรับตัวและยืดหยุ่น 
ต่อการเปลี่ยนแปลง และ 5) การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม  
  องค์ประกอบของโปรแกรม ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยของจิราพร  
อมรไชย (2553) ; ยอดอนงค์ จอมหงส์พิพัฒน์ (2553) ; อนันต์ พันนึก (2554) ; สุวัฒน์ จลุสุวรรณ์ 
(2554) ; จักรี ต้นเชื้อ (2555); สุเทพ แก่งสันเทียะ (2556) และกรองทิพย์ นาควิเชตร และคณะ 
(2557) และข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion)  
สรุปได้องค์ประกอบ 6 ด้าน ได้แก่ 1) ความเป็นมาและความส าคัญของโปรแกรม 2) หลักการ  
3) วัตถุประสงค์ 4) เนื้อหาการพัฒนา 5) กระบวนการพัฒนา และ 6) การวัดและประเมินผล 
แสดงกรอบแนวคิดการวิจัยได้ดังภาพประกอบ 1 ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถในการจูงใจหรือน าบุคคลอ่ืน ๆ  
อย่างมีวิสัยทัศน์ กระตุ้นและสนับสนุนให้เกิดการทดลองภายในองค์กร เพ่ือที่จะท าให้บุคลากร
สามารถคิดนอกกรอบ กล้ าคิด กล้ าตัดสินใจ มีความคิดสร้างสรรค์ หาแนวทางใหม่ ๆ ในการบริหาร
และการสื่อสารภายในองค์กร มีความสามารถในการปรับตัวและกระบวนการท างานต่าง ๆ  
ในองค์กรมีความสามารถในการปรับตัวและกระบวนการท างานต่าง ๆ ในองค์กรให้มีความง่าย  

แนวคิดและทฤษฎี    
- ภาวะผู้น า          
- ภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค ์

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22  

องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ 
       1. ความคิดสร้างสรรค์  
       2. การค านึงถึงความเปน็ปัจเจกบุคคล  
       3. การมีวิสัยทัศน์  
       4. การปรับตัวและยืดหยุน่ต่อการ
เปลี่ยนแปลง  
       5. การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 

หลักการ แนวคิด
เกี่ยวกับการ
เสริมสร้างและ
พัฒนาภาวะผู้น า 

องค์ประกอบของโปรแกรม 
1. ความเป็นมาและความส าคัญของ
โปรแกรม 
2. หลักการ 
3. วัตถุประสงค์  
4. เนื้อหาการพัฒนา  
5. กระบวนการพัฒนา  
6. การวัดและประเมินผล 

แนวคิดเก่ียวกับ
องค์ประกอบของ
โปรแกรม 

แนวคิดเก่ียวกับ
การสร้างและ
พัฒนาโปรแกรม 
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คล่องตัวและยืดหยุ่นเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดีมากข้ึน ประกอบด้วยองค์ประกอบ ดังนี้  
1) ความคิดสร้างสรรค์ 2) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3) การมีวิสัยทัศน์ 4) การปรับตัวและ
ยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง และ 5) การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม โดยแต่ละด้านมีความหมาย ดังนี้ 
  1.1 ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึง
ความสามารถในการคิดสิ่งแปลกใหม่ โดยการน าความรู้ ประสบการณ์เดิมมาประยุกต์ใช้สร้างสรรค์
ผลงาน และเป็นผลงานที่แปลกใหม่ ตลอดจนการแสดงออกถึงการมีความสามารถในการคิดหาทาง
เลือกหรือค้นหาทางเลือกใหม่ได้หลากหลายเพ่ือการแก้ปัญหา 
  1.2 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ 
แสดงออกถึงความเข้าใจในความแตกต่างของบุคคล ให้ความส าคัญในการการดูแลเอาใจใส่ถึง 
ความต้องการของแต่ละบุคคล มีการส่งเสริมพัฒนาระดับความสามารถและศักยภาพของบุคคล 
ให้สูงยิ่งขึ้น ตลอดจนมีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคล เป็นพี่เลี้ยงสอน
ให้ค าแนะน า รวมทั้งมีการกระจายอ านาจมอบหมายที่เหมาะสมกับแต่ละบุคคล 
  1.3 การมีวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึง 
ความสามารถในการก าหนดทิศทางการด าเนินการขององค์กรสิ่งที่องค์กรมุ่งหวังหรือจุดหมายที่องค์กร
ต้องการให้เกิดขึ้นทั้งในระยะสั้นและระยะยาว โดยผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ก าหนด ซึ่งต้องมีความ
ชัดเจนสอดคล้องกับเป้าหมายและอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นไปได้ สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้และ
เป็นภาพเชิงบวกท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความเป็นเลิศขององค์การและน าองค์การให้สามารถด าเนินงานได้
บรรลุวัตถุประสงค์ 
  1.4 การปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงความสามารถในการคิดนอกกรอบ เปิดใจกว้างเพื่อยอมรับสิ่งใหม่ ๆ 
ที่เกิดขึ้นได้ดี ชอบความท้าทายและการทดลองสิ่งใหม่ รู้จักลดข้อจ ากัดของตนและองค์การให้น้อยลง 
ตลอดจนสามารถปรับตัวตามสถานการณ์ต่าง ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เพื่อที่จะปรับปรุง
วิธีการท างานให้มีความเหมาะสม ซึ่งจะน าไปสู่ประสิทธิภาพที่ดีในการท างาน  
  1.5 การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่
แสดงออกถึงความสามารถในการประสานพลังสร้างสรรค์จากผู้ร่วมงานทุกคน โดยการน าจุดแข็ง 
หรือข้อดีในแต่ละคนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ มีการก าหนดบทบาทของสมาชิกการมอบหมายงาน 
การวางแผนร่วมกัน มีการติดต่อสื่อสารประสานงานกัน มีการตัดสินใจร่วมกันเพื่อให้งานบรรลุผลตาม
เป้าหมาย โดยผู้บริหารต้องสร้างบรรยากาศในการท างานให้มีความไว้วางใจกัน เชื่อใจกัน 
มีความผูกพันกันจนก่อให้เกิดความรักความสามัคคีกันในทีม เพ่ือให้เกิดพัฒนาการขึ้นในเวลา
อันรวดเร็วและได้ประสิทธิผลสูงสุด 
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 2. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษาและ
รองผู้อ านวยการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
ในปีการศึกษา 2562 
 3. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 หมายถึง หน่วยงานที่จัดตั้งขึ้น 
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 และฉบับที่ 3 
พ.ศ. 2553 มาตรา 53 มาตรา 37 และมาตรา 38 มีหน้าที่บริหารจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานในระดับ
มัธยมศึกษาในพ้ืนที่จังหวัดมุกดาหารและจังหวัดนครพนม 
 4. สถานศึกษา หมายถึง สถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของรัฐทั้งระดับมัธยมศึกษา
ตอนต้นและระดับมัธยมศึกษาตอนปลายในโรงเรียนเดียวกัน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 22 
 5. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวน 
การด าเนินการเสริมสร้างเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวเองของผู้บริหารสถานศึกษาให้มีภาวะผู้น า
เชิงสร้างสรรค์ โดยมีองค์ประกอบของโปรแกรม 1) ความเป็นมาและความส าคัญของโปรแกรม  
2) หลักการ 3) วัตถุประสงค์ 4) เนื้อหาการพัฒนา 5) กระบวนการพัฒนา และ 6) การวัดและ
ประเมินผล 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  
 การวิจัย การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
ในประเด็นดังนี้ 
  1. แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 
  2. แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
  3. องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
  4. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
  5. แนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวกับการสร้างโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า 
  6. บริบทส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
  7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   7.1 งานวิจัยในประเทศ 
   7.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นองค์ความรู้และข้อมูลประกอบการด าเนินการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  1. แนวคิด ความส าคัญ และความหมายของภาวะผู้น า 
   ภาวะผู้น าเป็นหัวข้อที่ยอมรับกันทั่วไปว่ามีความน่าสนใจและมีความท้าทายมาก
หัวข้อหนึ่งของการศึกษาด้านพฤติกรรมขององค์การ แต่ขณะเดียวกันค าว่า “Leadership 
(ภาวะผู้น าหรือการเป็นผู้น า)” ยังถือได้ว่าเป็นค าที่มีผู้ให้ความหมายที่แตกต่างกันออกไปมากค าหนึ่ง 
ดังที่ Stogdill (1974) ทีก่ล่าวว่า จ านวนนิยามของค า Leadership มีมากมายพอ ๆ กับจ านวนบุคคล
ที่ให้ค านิยามนั้น ซึ่งในการศึกษาผู้น าในอดีตมักจะมองไปที่คุณลักษณะของผู้น าเป็นหลัก โดยมองว่า
คนที่จะน าคนได้มีลักษณะอย่างไรก่อน แต่ในระยะหลัง ๆ ก็หันไปเน้นที่พฤติกรรมมากยิ่งขึ้น 
โดยมองว่าพฤติกรรมแบบใดที่จะน าคนได้ดีที่สุด แต่ในท้ายที่สุดก็ได้ให้ความส าคัญกับสถานการณ์มาก
ยิ่งขึ้น โดยมองว่าสถานการณ์ใดต้องการผู้น าแบบใด (ไพฑูรย์ สินลารัตน์, 2553) ทั้งนี้การศึกษา 
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ภาวะผู้น าได้กระท ากันมานานแล้ว และมีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าจ านวนมาก อย่างไรก็ตาม
ในการศึกษาเหล่านั้นจะมีแนวทางการศึกษาไม่แตกต่างกันนัก ดังที่ Yukl (2002) ได้สรุปแนวทาง
การศึกษาภาวะผู้น าของงานวิจัยได้เป็น 4 แนวทาง ดังนี้ 1) ศึกษาอ านาจ-อิทธิพล (Power-
influence Approach) ของผู้น า 2) ศึกษาคุณลักษณะ (Trait Approach) ของผู้น า  
3) ศึกษาพฤติกรรม (Behavior Approach) ของผู้น า และ 4) ศึกษาสถานการณ์ (Situational 
Approach) ของผู้น า กล่าวคือ 
    1. อ านาจ-อิทธิพล (Power-influence Approach) การศึกษาประสิทธิภาพของ
ภาวะผู้น าจากอ านาจ-อิทธิพลของผู้น า ส่วนใหญ่จะเน้นหรือพิจารณาที่ขนาด ชนิดและการใช้อ านาจ
ของผู้น า ดังที่ยอมรับกันแล้วว่าอ านาจเป็นสิ่งส าคัญส าหรับผู้น า เพราะนอกจากจะท าให้มีอิทธิพลต่อ
ลูกน้องแล้ว ยังสามารถมี อิทธิพลต่อเพ่ือนร่วมงานของผู้น าในระดับเดียวกันต่อผู้บังคับบัญชาใน
ระดับสูง รวมทั้งบุคคลภายนอกหน่วย งานและองค์การได้ ทั้งนี้ในการศึกษาวิจัยชนิดนี้นักวิจัยจะมี
ค าถามที่ต้องการค าตอบอยู่หลายค าถาม ได้แก่ 
     1.1 อะไรคือแหล่งของอ านาจผู้น า ลักษณะเฉพาะใดของผู้น า 
และในสถานการณ์เช่นไรที่ท าให้ผู้น ามีอ านาจ  
     1.2 ทิศทางการเพ่ิมและลดอ านาจของผู้น าจากกระบวน การแลกเปลี่ยน
อิทธิพลเป็นอย่างไร นอกจากนั้น การที่ต้องวิเคราะห์อ านาจของผู้น าพร้อม ๆ กับการวิเคราะห์อ านาจ
ของหน่วยงานและกลุ่มคน ท าให้การประเมินประสิทธิภาพของภาวะผู้น ามุ่ง เน้นไปที่ความสามารถใน
การปรับตัวขององค์การต่อสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนไป อันเนื่องมาจากใช้กลยุทธ์อิทธิพลของผู้น า  
    2. พฤติกรรม (Behavior Approach) การศึกษาประสิทธิภาพของภาวะผู้น าจาก 
พฤติกรรมหรือแบบของผู้น านั้น มักจะมุ่งไปที่พฤติกรรมอะไรบ้างของผู้น าที่ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่
ต่างๆหรือผู้น าท าอะไรบ้างในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ การศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น าจะแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ โดยกลุ่มแรกจะท าการศึกษากิจกรรม
ต่าง ๆ ของงานบริหารของผู้น าและเวลาที่ผู้น าใช้ในแต่ละกิจกรรมในระยะต้น ส่วนในปัจจุบันจะ
มุ่งเน้นศึกษาภาระหน้าที่หรืองานของผู้น าแต่ละชนิด เพ่ือค้นหาพฤติกรรมของผู้น าที่เหมาะ 
หรือท าให้แต่ละภารกิจประสบความส าเร็จ ส าหรับงานวิจัยกลุ่มที่สองจะศึกษามุ่งเน้นไปที่ 
ความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพและไม่มีประสิทธิภาพของผู้น า โดยหาความสัมพันธ์
ระหว่างพฤติกรรมของผู้น า กับความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานของผู้ตามพฤติกรรมของผู้น าที่
น ามาพิจารณามักเป็นพฤติกรรมที่ส าคัญ ๆ (Critical Incident) ของการบริหาร  
    3. คุณลักษณะ (Trait Approach) การศึกษาวิจัยแบบนี้จะมุ่งเน้นไปที่
คุณลักษณะเฉพาะของผู้น า ซึ่งในอดีตที่ผ่านมาเชื่อว่าผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะมีคุณสมบัติพิเศษ
เหนือกว่าผู้ตาม เช่น การท างานไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย การสามารถหยั่งรู้ใจคนได้ การคาดคะเน
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เหตุการณ์ล่วงหน้าได้แม่นย าอย่างน่ามหัศจรรย์ และมีพรสวรรค์ในการชักจูงคนได้อย่างเหลือเชื่อ 
การศึกษาคุณลักษณะของผู้น าได้มีมากในทศวรรษที่ 1930 (ระหว่าง ค.ศ.1930–1940) 
แต่ก็ไม่มีงานวิจัยใดยืนยันได้ว่าคุณลักษณะของผู้น าแต่ละคุณลักษณะมีความสัมพันธ์ต่อความส าเร็จ
ของผู้น าได้อย่างไร จึงท าให้นักวิจัยให้ความสนใจในคุณลักษณะของผู้น าน้อยลงตามล าดับ 
อย่างไรก็ตามได้มีความพยายามท่ีจะศึกษาว่าคุณลักษณะของผู้น าชนิดที่จ าเป็นส าหรับงานของผู้น า 
แต่ละประเภทอย่างไร และในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน คุณลักษณะใดที่จะช่วยให้ผู้น าประสบ
ความส าเร็จได้  
    4. สถานการณ์ (Situational Approach) การศึกษาวิจัยสถานการณ์ที่มีผลต่อ 
ประสิทธิภาพของภาวะผู้น านั้นจะมุ่งเน้นศึกษาสถานการณ์ที่ส าคัญ ๆ เช่น อ านาจหน้าที่  
และความมั่นคงของผู้น า ลักษณะงานของผู้น า ความสามารถและแรงจูงใจของผู้ตามสภาพแวดล้อม
ภายนอก ความคาดหวังและข้อเรียกร้องต่าง ๆ เกี่ยวกับงานของลูกน้อง เพ่ือนร่วมงาน และ
บุคคลภายนอกองค์การ การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับสถานการณ์นี้ แยกออกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ 
โดยกลุ่มแรกจะมุ่งเน้นว่าสถานการณ์ใดที่จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมแต่ละพฤติกรรมของผู้น าอย่างไร 
ดังนั้นการวิจัยประเภทนี้จึงต้องศึกษาว่าพฤติกรรมการบริหารงานของผู้น าต่างองค์การต่างระดับ 
เหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร ส าหรับกลุ่มท่ีสองมุ่งท่ีจะศึกษาว่า สถานการณ์ลักษณะใดจะมีส่วน 
ท าให้พฤติกรรมหรือแบบของผู้น า รวมทั้งคุณลักษณะของผู้น ามีผลต่อประสิทธิภาพของภาวะผู้น า 
เพราะนักวิจัยกลุ่มนี้มีพ้ืนฐานความคิดท่ีว่าพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งไม่เหมาะส าหรับทุกสถานการณ์ 
หรือประสิทธิภาพของผู้น าขึ้นอยู่กับความสามารถในการปรับพฤติกรรมให้เป็นไปตาม 
การเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ หรือเหมาะสมกับสถานการณ์  
 ส าหรับการวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า ที่มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้เสนอและกล่าวถึงไว้
ดังนี้ 
  2. แนวคิดเก่ียวกับการศึกษาภาวะผู้น า 
   สมัยโบราณมนุษย์มีความเชื่อว่า การเป็นผู้น าเป็นเรื่องของความสามารถที่เกิดขึ้น
เฉพาะตระกูลหรือเฉพาะบุคคลและสืบเชื้อสายกันได้ บุคลิกและลักษณะของการเป็นผู้น าเป็นสิ่งที่มีมา
แต่ก าเนิดและเป็นคุณสมบัติเฉพาะตัว สามารถถ่ายทอดทางพันธุกรรมได้ ผู้ที่เกิดในตระกูลของผู้น า
ย่อมจะต้องมีลักษณะผู้น าด้วย ต่อมาในยุคแห่งการเริ่มต้นของศตวรรษท่ี 21 เทคโนโลยีและ 
โลกาภิวัตน์มีอิทธิพลอย่างมากต่อองค์การและรูปแบบการท างานขององค์การ ซึ่งการเปลี่ยนแปลง
อย่างฉับพลันดังกล่าวท าให้องค์การมีลักษณะยืดหยุ่น ไร้ขอบเขตและโครงสร้างที่แน่นอน ท าให้วิธีการ
ท างานเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่อาศัยความสามารถทางด้านร่างกายมาเป็นการท างานที่ต้องใช้
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ความสามารถหรือความฉลาดทางปัญญามากขึ้น ดังนั้นในการท างานจึงไม่สามารถสังเกตการณ์ 
ตรวจสอบหรือควบคุมได้อย่างทั่วถึง ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการที่มีผู้น าเก่งเพียงคนเดียวอาจไม่สามารถ
เกิดประสิทธิผล แต่สมาชิกในกลุ่มหรือทีมต้องมีภาวะผู้น าร่วมกันด้วย (Hartog and Koopman, 
2001) ทั้งนี้ในปัจจุบันความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามเปลี่ยนแปลงไปมาก
จากในอดีต การบริหารงานที่เน้นการควบคุมกลายมาเป็นการมอบหมายอ านาจ การแข่งขันกลายเป็น
การให้ความร่วมมือ การเน้นรางวัลที่เป็นวัตถุสิ่งของกลายเป็นการรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา การเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ชี้ให้เห็นถึงสัจธรรมที่ว่าทุกสิ่งในโลกย่อมมีการเปลี่ยนแปลง 
และค าถามที่เกิดตามมาก็คือ ผู้น าควรมีความรับผิดชอบทางศีลธรรมหรือแสดงความรับผิดรับชอบต่อ
ผู้ตามมากน้อยเพียงใด ผู้น าควรมีพฤติกรรมเพียงแค่ควบคุมให้ผู้ตามท างานเพ่ือบรรลุความต้องการ
ของหน่วยงาน ให้ค่าจ้างเงินเดือนอย่างยุติธรรมหรือส่งเสริมให้ผู้ตามเจริญเติบโตอย่างสร้างสรรค์และ
ก้าวหน้าในหน้าที่การงานอย่างที่บุคคลพึงจะได้รับ หากผู้น ากีดกันไม่ให้ผู้ตามก้าวหน้าหรือ
เจริญเติบโตในหน้าที่การงานทั้ง ๆ ที่เขามีศักยภาพก็จะถือว่าเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้องตามท านองคลองธรรม 
ดังนั้นผู้น าที่ดีจะต้องขจัดกฎเกณฑ์ข้อจ ากัดและการควบคุมที่มากเกินไปออกจากผู้ตาม เพ่ือที่จะท าให้
พวกเขาเกิดความรับผิดชอบในการท างานมากที่สุดเท่าที่จะท าได้ และสามารถพัฒนาความคิด
สร้างสรรค์ท่ีพวกเขามีอยู่ให้เกิดขึ้นอย่างไม่มีจ ากัด (บังอร ไชยเผือก, 2550) จากที่กล่าวมา 
แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าในปัจจุบันจึงเน้นไปที่ผู้น าที่มีคุณธรรม ซึ่งสนับสนุนให้ผู้ตามสามารถพัฒนา
ศักยภาพของตนเองให้เป็นผู้น าได้มากว่าที่จะใช้ต าแหน่ง เพ่ือการควบคุมหรือจ ากัดความสามารถของ
ผู้ตาม         
   แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าเริ่มเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย โดยผู้วิจัยรวบรวม 
เพ่ือประกอบการวิจัยครั้งนี้ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
    1. การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (The Ohio State 
University Leadership Studied)  
     จากการวิจัยของ Ronald Lippitt and Ralph White แห่งมหาวิทยาลัย
โอไฮโอว่าที่ศึกษาพฤติกรรมผู้น าในปี ค.ศ. 1930 พบว่า ผู้น ามี 3 แบบ (วิภาดา คุปตานนท์, 2544) 
คือ 
      1. ผู้น าแบบเผด็จการหรืออัตตนิยม (Autocratic Leadership Style) 
ผู้น าแบบเผด็จการมีพฤติกรรมการท างานโดยยึดตนเองเป็นหลัก รวมอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเอง
โดยเป็น ผู้สั่งการให้พนักงานน าไปปฏิบัติ มีการควบคุมบังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด ก าหนดการท างานที่
ชัดเจน แสดงความเป็นนายต่อผู้ใต้บังคับบัญชา มีการลงโทษหากพนักงานฝ่าฝืนหรือท าความผิด 
ท าให้พนักงานมีความรู้สึกไม่พอใจในตัวผู้น า และอาจแสดงความก้าวร้าวได้ 
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      2. ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership Style) หมายถึง 
ผู้น าที่ให้เสรีภาพแก่พนักงานให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีการกระจายอ านาจ ให้พนักงานได้แสดง 
ความคิดเห็นและมีอิสระในการท างาน เพราะมีความเชื่อมั่นในความสามารถของพนักงาน 
      3. ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez-Faire Leadership Style) หมายถึง  
ผู้น าที่ปล่อยให้พนักงานท างานได้อย่างมีเสรีภาพเต็มที่โดยผู้น าจะไม่เข้ามาเกี่ยวข้องไม่มีบทบาท 
มากนัก เป็นเพียงผู้ดูแลอยู่ห่าง ๆ เท่านั้น ท าให้บางครั้งพนักงานไม่สามารถหาข้อสรุปได้ 
และอาจเกิดความขัดแย้งกัน 
     ทั้งนี้จากการศึกษาดังกล่าว พบว่า ผู้น าแบบประชาธิปไตยเป็นที่พึงพอใจแก่
พนักงานมากกว่าผู้น าแบบเผด็จการหรืออัตตนิยม การศึกษาภาวะผู้น าที่เน้นคุณลักษณะของผู้น าได้
เปลี่ยนมาสู่การให้ความสนใจเกี่ยวกับการศึกษาพฤติกรรมผู้น าซึ่งมีการแสดงออกในด้านต่าง ๆ เช่น 
ในการตัดสินใจของผู้น า ซึ่ง Robert Tennenbaum and warren Schmidt ได้ท าการศึกษา
พฤติกรรมของผู้น าในการตัดสินใจที่มีลักษณะต่อเนื่องกันโดยได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างขอบเขต
ของความเป็นอิสระที่ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และการใช้อ านาจหน้าที่ของผู้น าในการยอมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีอิสระ ในการตัดสินใจได้มากน้อยเพียงใด พฤติกรรมของผู้น ามีทั้งเป็นแบบ 
อัตตนิยมและประชาธิปไตย (วิภาดา คุปตานนท์, 2544) 
     ในช่วงปี ค.ศ. 1945 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ ได้ท าการศึกษา
แบบเจาะลึกเพ่ือหาพฤติกรรมผู้น าในการปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ พบว่า พฤติกรรมผู้น าเกี่ยวกับการปฏิบัติ
หน้าที่นั้นแยกออกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งสร้างโครงสร้าง (Initiating 
Structure) และ พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งสร้างน้ าใจ (Consideration) 
      1. พฤติกรรมมุ่งสร้างโครงสร้างหรือมุ่งงาน (Initiating Structure) คือ 
พฤติกรรมที่ผู้น าจัดโครงสร้างและขอบเขตงานของตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ ได้แก่ การมอบหมายงาน การจัดท ามาตรฐานงาน การประเมินการปฏิบัติงาน 
และการเสาะหาวิธีการท างานและแก้ไขปัญหาที่ดี 
      2. พฤติกรรมมุ่งสร้างน้ าใจหรือมุ่งคน (Consideration) เป็นพฤติกรรม
ผู้น าที่แสดงความเป็นเพ่ือน สนับสนุนและสนใจในความเป็นอยู่และสวัสดิการต่าง ๆ ของผู้ใต้บังคับ 
บัญชารวมทั้ง การยอมรับ รับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะต่าง ๆ ให้ค าปรึกษา และปฏิบัติต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนเหมือนกัน  
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พฤติกรรมผู้น าแบบสร้างน  าใจ 
หรือมุ่งคน 

พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งสร้างโครงสร้าง 
หรือมุ่งงาน 

     - เป็นกันเอง  
     - ให้ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
     - ยอมรับในผู้ใต้บังคับบัญชา 
     - เปิดตัวสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
     - คอยช่วยเหลือสนับสนุน 
     - รักษาผลประโยชน์ของผู้ใต้บังคับ บัญชา 

- วางแผน 
- ประสานงาน 
- สั่งการ 
- แก้ไขปัญหา 
- ระบุขอบเขตและบทบาทของผู้ใต้บังคับบัญชา 
- ต าหนิงานที่ต่ ากว่ามาตรฐาน  
- สร้างความกดดันต่อลูกน้อง 

ที่มา : วิภาดา คุปตานนท์ (2544) 
 

ภาพประกอบ 2 แสดงตัวอย่างพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งสร้างโครงสร้างและมุ่งสร้างน้ าใจ 
 
                   สูง 

มุ่งสร้างน้ าใจสูง 
มุ่งสร้างโครงสร้างต่ า 

มุ่งสร้างโครงสร้างสูง 
มุ่งสร้างน้ าใจสูง 

มุ่งสร้างน้ าใจต่ า 
มุ่งสร้างโครงสร้างต่ า 

มุ่งสร้างโครงสร้างสูง 
มุ่งสร้างน้ าใจต่ า 

                  ต่ า 
                     ต่ า                                                                     สูง 
                                           มุ่งสร้างโครงสร้าง (มุ่งงาน) 
ที่มา : วิภาดา คุปตานนท์ (2544) 
 

ภาพประกอบ 3 แสดงพฤติกรรมผู้น าจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ 
 
    2. การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The Michigan University 
Studies) 
     การศึกษาของนักการศึกษากลุ่มนี้เกิดขึ้นในเวลาใกล้เคียงกับกลุ่มแรก คือ 
ในปี1947 โดยมี Likert เป็นผู้น ามีข้อค้นพบที่ส าคัญ 3 ประการ คือ ประการที่หนึ่ง ด้านแบบของ
ภาวะผู้น ามี 2 แบบ คือ (1) แบบมุ่งงาน (Job-centered) (2) แบบมุ่งคน (Employee Centered) 

มุ่งสร้าง
น ้าใจ 
(มุ่งตน) 
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ประการที่สอง พฤติกรรมภาวะผู้น าทั้ง 2 แบบไม่แยกกันโดยอิสระ แต่ตั้งอยู่บนแกนเดียวกัน ท าให้
ค้นพบแบบภาวะผู้น า 2 แบบ ในขณะที่นักการศึกษากลุ่มแรกค้นพบภาวะผู้น า 4 แบบ ประการที่สาม 
กลุ่มนี้เชื่อว่า ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลที่สุดคือ ภาวะผู้น าที่มุ่งคน 
     การศึกษาของ University of Michigan ได้แจกแจงพฤติกรรมของผู้น าที่
แตกต่างกันใน 3 ลักษณะอย่างเห็นได้ชัด คือ (มัลลิกา ต้นสอน, 2544)  
      1. พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งคน (People-Oriented Behaviors) ที่ให้
ความส าคัญต่อสมาชิกหรือพนักงาน เข้าใจความแตกต่างและยอมรับความส าคัญของพนักงาน 
มีการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ อีกทั้งยังสนใจและเข้าใจความต้องการของ
คนงาน 
      2. พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งงาน (Task-Oriented Behaviors)  
ที่ผู้น าเน้นความส าเร็จของการท างาน เน้นการสร้างงานและผลผลิตที่มีมาตรฐานสูง เน้นการใช้
กฎระเบียบ ข้อปฏิบัติเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย 
      3. การศึกษาของ Ohio State University ได้สรุปว่าพฤติกรรมของผู้น า
สามารถแบ่งได้เป็นด้าน คือ 
       3.1 พฤติกรรมที่มุ่งสร้างโครงสร้าง (Initiation Structure)  
ทีผู่้น าให้ความส าคัญกับกฎเกณฑ์ การบังคับบัญชา เน้นบทบาทหน้าที่ตามต าแหน่ง และเน้นผลงานที่
เกิดจากการท างานตามโครงสร้าง 
       3.2 พฤติกรรมที่มุ่งความสัมพันธ์ (Consideration) ผู้น าจะให้
ความส าคัญกับการมีความสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิก และมีส่วนร่วมในการท างานของสมาชิก 
Managerial Grid เป็นตัวอย่างหนึ่งของการศึกษาพฤติกรรมของผู้น าที่ผนวกแนวคิดทางพฤติกรรม
ต่าง ๆ เข้าด้วยกัน โดย Blake และ Mouton ได้สร้างตารางมิติ โดยให้แกนนอนแทนผู้น าที่มุ่งผลงาน 
(Production-Oriented Leader) และแกนตั้งแทนผู้น าที่มุ่งคน (People-Oriented Leadership) 
ซึ่งผู้น าที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ได้แก่ ผู้น าที่มุ่งท้ังงานและคน 
    3. การศึกษาภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม คณะวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 
(Participative Leadership)  
     การศึกษาภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม ซึ่งส่วนใหญ่จะเก่ียวข้องกับ 
กระบวนการตัดสินใจ โดยผู้น ามีแนวโน้มจะเปิดโอกาสให้บุคคลอื่นมาร่วมในการตัดสินใจหรือให้มี
อิทธิพลในการตัดสินใจของผู้น า เช่น การปรึกษา การร่วมตัดสินใจ 
      1. การตัดสินใจแบบเผด็จการ (Autocratic Decision) คือ  
การที่ผู้น าตัดสินใจแต่ล าพังผู้เดียว โดยไม่มีการถามความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะจากบุคคลอื่น 
เป็นการตัดสินใจที่ไม่มีอิทธิพลของบุคคลใดต่อการตัดสินใจเลย (No in Fluencies by Others)  
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      2. การตัดสินใจแบบปรึกษา (Consultation) คือ การตัดสินใจที่ผู้น ายังคง
ตัดสินใจเอง แต่ได้มีการปรึกษาและขอความคิดเห็นกับบุคคลต่าง ๆ และน ามาพิจารณาก่อนที่จะท า
การตัดสินใจ สรุปว่า การตัดสินใจเริ่มมีอิทธิพลของผู้อ่ืนต่อการตัดสินใจของผู้น าบ้างแล้ว  
      3. การร่วมกันตัดสินใจ (Joint Decision) คือ การตัดสินใจที่ผู้น า  
และผู้ใต้บังคับบัญชาได้มาร่วมประชุมแล้ว อภิปรายถึงปัญหาและทางเลือกต่าง ๆ ที่ดี ก่อนที่จะ
ร่วมกันตัดสินใจโดยที่ผู้น ามีฐานะเป็นเพียงสมาชิกของกลุ่มคนหนึ่ง ไม่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของ
คนอ่ืน ๆ ผลการตัดสินใจถือเป็นการดสินใจของกลุ่ม  
      4. การมอบหมายให้ตัดสินใจ (Delegation) คือ การตัดสินใจที่ผู้น าจะ
มอบหมายอ านาจหน้าที่นี้ให้แก่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลให้ท าการตัดสินใจแทน โดยผู้น าจะไม่เข้าไปยุ่ง
เกี่ยวกับกระบวนการตัดสินใจ แต่ในการมอบหมายจะบอกถึงปัญหา และขอบเขตของอ านาจที่พึงจะ
ตัดสินใจแบบนี้ จึงเป็นการตัดสินใจที่ถือว่ามีอิทธิพลของบุคคลอ่ืนสูงที่สุด (High Influence by 
Others)  
    4. การศึกษาภาวะผู้น าจากพ้ืนฐานของการใช้อ านาจหน้าที่ (Leadership 
Based On The Use of Authority) 
      การศึกษาพฤติกรรมการใช้อ านาจหน้าที่ของผู้น า ซึ่งสามารถท าให้แบ่งผู้น า
ออกเป็น 3 แบบ คือ ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) 2) ผู้น าแบบประชาธิปไตย 
(Democratic Leader) และ 3) ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez-faire or Free-rein Leader)  
      1. ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) หมายถึงผู้น าที่เน้นถึงการ
บังคับบัญชาและการออกค าสั่ง (Commanding and Order Giving) เป็นส าคัญ ผู้น าชนิดนี้มักจะท า
การตัดสินใจด้วยตนเองเป็นส่วนมาก และจะไม่ค่อยมอบหมายอ านาจหน้าที่ให้แก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
มากนัก สถานภาพของผู้น าชนิดนี้จะเป็นไปในลักษณะที่ว่าเป็นเจ้านาย (Boss) อย่างเด่นชัด 
ในการบังคับบัญชาหรือควบคุมงานของผู้น าชนิดนี้ ผู้น าดังกล่าวจะกระท าโดยมีการใช้อ านาจเป็น
อย่างมากและจะสร้างบรรยากาศของความเกรงกลัวต่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเสมอ ทั้งนี้เพราะผู้น านิยม
ใช้การให้รางวัลและลงโทษ  
       สรุปได้ว่า ผู้น าแบบเผด็จการจะมีอ านาจสูงสุดที่ตัวผู้น า ผู้น าจะสั่งการ
และตัดสินใจโดยยึดถือความคิดตนเองเป็นใหญ่ นิยมการให้รางวัลและลงโทษ 
      2. ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) ผู้น าชนิดนี้จะมี
ลักษณะตรงกันข้ามกับผู้น าชนิดแรก ผู้น าแบบประชาธิปไตยจะให้ความส าคัญกับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
มากกว่า และจะไม่เน้นถึงการใช้อ านาจหน้าที่หรือก่อให้เกิดความเกรงกลัวในตัวผู้บังคับบัญชา 
หากแต่จะเปิดโอกาสให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีโอกาสแสดงความคิดเห็นและพูดคุยด้วย ในการ
ปฏิบัติงานบริหารของผู้น าชนิดนี้มักจะเป็นไปในท านองที่ว่าสิ่งต่าง ๆ เป็นเรื่องที่เก่ียวข้องกับทุกคน  
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       ดังนั้น การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ จึงมักให้โอกาสทุกฝ่ายเข้ามาร่วม
พิจารณา ซึ่งอาจจะกระท าโดยมีการประชุมหรือจัดตั้งคณะกรรมการ เป็นต้น  
      3. ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez-faire or Free-rein Leader) ผู้น าชนิดนี้ 
จะแตกต่างจากผู้น าแบประชาธิปไตยท่ีว่าจะมีการปล่อยให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีอิสระเสรีเต็มที่ หรือ
ปล่อยให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีอ านาจกระท าการใด ๆ ตามใจชอบได้ ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได้จะถูก
มอบหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตัดสินใจอย่างเต็มที่ ผู้ใต้บังคับบัญชาอาจจะได้รับสิทธิในการจัดท า
แผนงานต่าง ๆ ได้ตามใจชอบ  
     สรุปว่าผู้น าแบบนี้จะเป็นเพียงผู้ผ่านเรื่องราวต่าง ๆ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เท่านั้น ดังนั้น ผู้ใต้บังคับบัญชาจะไม่ค่อยให้ความสนใจและเห็นความส าคัญของผู้น าที่ปฏิบัติ 
ตามแบบนี้ ทั้งนี้เพราะการกระท าดังกล่าวย่อมจะเป็นการปิดโอกาสไม่ให้ผู้บริหารมีสิทธิใช้อ านาจ  
 

ผู้น าแบบเผด็จการ ผู้น าแบประชาธิปไตย ผู้น าแบบเสรีนิยม 

 - ผู้น าจะเป็นผู้ก าหนดนโยบาย
ทุกอย่าง 
 - เทคนิควิธีท างานและ
กิจกรรมจะถูกสั่งการโดยผู้น า 
 - ผู้น าจะคอยสั่งงานแต่ละ
อย่างและจะคอยก ากับผู้ท างาน
แต่ละคน 
 - ในการติหรือชมงานของกลุ่ม 
ผู้น าจะใช้วิธีว่ากล่าว 
ตัวบุคคลโดยตรง และ 
จะพยายามวางตัวเป็นทางการ 

 - นโยบายต่าง ๆ จะก าหนด 
ขึ้นโดยมีการปรึกษาและ
ตัดสินใจโดยกลุ่ม 
 - กิจกรรมจะถูกก าหนดขึ้นจาก
การปรึกษาของกลุ่ม  
โดยผู้น าจะให้แนวทางเลือก  
 - สมาชิกในกลุ่มจะมีโอกาส
เลือกผู้ท างานร่วม และการแบ่ง
งานภายในกลุ่มจะท าโดยวิธีตก
ลงกันเอง 
  - ในการติหรือชม ผู้น า 
จะหลีกเลี่ยงไม่ว่ากล่าวตัวบุคคล 

 - กลุ่มหรือแต่ละคนจะมี 
เสรีภาพในการตัดสินใจ 
 - ผู้น าจะจัดหาวัตถุดิบให้และ
ยังจะคอยให้ข้อมูลเพ่ิมเติมเม่ือ
ต้องการ 
 - ผู้น าจะไม่เข้ายุ่งเก่ียวใดๆ 
 - ผู้น าจะไม่พยายามพูดถึง 
กิจกรรมของสมาชิกและ  
จะไม่พยายามก ากับกลุ่ม  
แต่อย่างใดเลย 

ที่มา : มัลลิกา ต้นสอน (2544) 
 

ภาพประกอบ 4 การเปรียบเทียบพฤติกรรมการใช้อ านาจหน้าที่ของผู้น าทั้ง 3 แบบ 
 
    5. การศึกษาภาวะผู้น าตามแนวจัดการ 4 ระบบ ของลิเคอร์ท (Likert's Four 
Systems of Management) 
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     การศึกษานี้ Likert ได้เสนอรูปแบบพฤติกรรมหรือแบบของผู้น าที่มีผลต่อผู้ใต้ 
บังคับบัญชา 4 ระบบ คือ 1) เผด็จการเต็มรูป (Exploitative-Authoritative) 2) เผด็จการใจดี 
(Benevolent-Authoritative) 3) ประชาธิปไตยแบบปรึกษา (Consultative) และ 4) ประชาธิปไตย
แบบมีส่วนร่วม (Participative-Group)  
      ระบบที่ 1 เผด็จการเต็มรูป (Exploitative-Authoritative) ระบบนี้ผู้น า
เป็นผู้น าแบบเผด็จการมาก มีอ านาจสมบูรณ์แบบ ผู้น าจะเชื่อและไว้ใจลูกน้องน้อยมาก มักใช้วิธีการ
จูงใจให้ท างานด้วยความกลัวและการลงโทษ และให้รางวัลเป็นครั้งคราว เน้นการติดต่อ สื่อสารจาก
บนลงมาล่าง การตัดสินใจเป็นหน้าที่ของผู้น าเท่านั้น 
      ระบบที่ 2 เผด็จการใจดี (Benevolent-Authoritative) ผู้น าในระบบนี้ 
ผู้น าจะใช้อ านาจอย่างมีวิธีการและศิลป์มากข้ึน ผู้น าจะมีความเชื่อม่ันและศรัทธาในผู้ใต้บังคับบัญชา
จูงใจด้วยรางวัลและการลงโทษบ้าง ยินยอมให้มีการติดต่อสื่อสารจากล่างข้ึนไปบน อีกท้ังยังรับฟัง
ความคิดเห็นของลูกน้อง ส าหรับการตัดสินใจก็มีการมอบหมายให้ตัดสินใจบ้าง แต่ก็อยู่ภายใต้การ
ควบคุมอย่างใกล้ชิด  
      ระบบที่ 3 ประชาธิปไตยแบบปรึกษา (Consultative) ระบบนี ้
เป็นการปรึกษาหารือโดยผู้น าจะให้ความส าคัญแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ยังไม่เชื่อมั่นและไว้ใจอย่าง
สมบูรณ์ พยายามที่จะน าความคิดของผู้ใต้บังคับบัญชามาพิจารณาด้วยในการปฏิบัติงาน ใช้รางวัลเป็น
เครื่องจูงใจ และมีการลงโทษบ้างเป็นครั้งคราว การติดต่อสื่อสารในองค์การใช้ทั้งบนลงล่าง และจาก
ล่างขึ้นข้างบน นโยบายเปิดกว้างส าหรับการตัดสินใจ แต่ส่วนใหญ่ก็จะตัดสินโดยผู้น า นอกจากบาง
เรื่องก็ยอมให้มีการตัดสินใจในระดับล่าง  
      ระบบที่ 4 ประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วม (Participative-Group) ระบบนี้ 
ผู้น าจะมีความเชื่อ มั่นและศรัทธาในตัวผู้ใต้บังคับบัญชาสูงมากในทุกด้าน เน้นการร่วมมือกันเป็นกลุ่ม 
มีการจูงใจด้วยการให้รางวัลในรูปของเงิน และส่งเสริมให้กลุ่มมีความผูกพันกับองค์การโดยการร่วม 
กันก าหนดเป้าหมาย และประเมินความ ก้าวหน้าของเป้าหมายนั้น การติดต่อสื่อสารใช้ทั้งบนลงล่าง 
จากล่างขึ้นสู่ข้างบน และข้างเคียงกับเพ่ือนร่วมงานด้วย การตัดสินใจส่งเสริมให้กระท าโดยกลุ่ม  
    6. การศึกษาภาวะผู้น าตามแนวตาข่ายการจัดการ (Managerial Grid) ของ 
Blake and Mouton 
     ในปี 1964 Blake and Mouton ได้น าเสนอแนวคิดตาข่ายการจัดการ 
(Managerial Grid) ซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึงกับการศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ 
แต่ได้แยกแยะรายละเอียดและบ่งชี้ให้เห็นถึงแบบพฤติกรรมของผู้น าที่ดีที่สุดในตาข่ายการจัดการ 
โดยตาข่ายการจัดการ จะประกอบไปด้วยพฤติกรรมผู้น า 2 มิติ คือ มิติที่ผู้น ามุ่งให้ความสนใจเกี่ยวกับ 
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การผลิต (Concern for Production) และมิติที่ผู้น ามุ่งให้ความสนใจต่อคนผลิตหรือต่อผู้ปฏิบัติงาน 
(Concern for People) 
      1. มุ่งสนใจการผลิต (Concern for Production) คือ การที่ผู้น าสนใจใน
สิ่งต่าง ๆ เช่น คุณภาพของการตัดสินใจเลือกนโยบาย วิธีการและกระบวนการผลิต การให้มีงานวิจัย
เกี่ยวกับการผลิต คุณภาพของการบริการ งานที่มีประสิทธิภาพ และปริมาณของผลผลิต  
      2. มุ่งสนใจคนผลิต (Concern for People) คือ การที่ผู้น าท าให้ผู้ตาม
เต็มใจยอมรับในเป้าหมายของงาน ผู้น ายอมรับและยกย่องในเกียรติของลูกน้อง ศรัทธาในความ
รับผิดชอบระหว่างลูกน้องกับตนเอง จัดสภาพการท างานที่ดีให้ และพยายามสร้างความพอใจในการมี
ความ สัมพันธ์  
 
          สูง 

1-9        9-9 

         

         
         

    5-5     
         

         

         
1-1        9-1 

         ต่ า             1         2           3          4          5           6          7         8        9            
สูง 
มุ่งสนใจการผลิต 
ที่มา : Blake and Mouton (1964) 
 

ภาพประกอบ 5 การจัดการของ Blake and Mouton 
 
     ตามแนวคิดของ Blake and Mouton รูปแบบของผู้น ามี 5 รูปแบบ ได้แก่ 
      1. แบบมุ่งงาน (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9, 1 
ผู้น าจะมุ่งเอาแต่งานเป็นหลัก (Production Oriented) สนใจคนน้อย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ  

มุ่ง
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ใจ
คน

ผล
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จะเป็นผู้วาง แผนก าหนดแนวทางการปฏิบัติและออกค าสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม เน้นผลผลิต
ไม่สนใจสัมพันธภาพของผู้ร่วมงาน ห่างเหินผู้ร่วม งาน 
      2. แบบมุ่งคนสูง (Country Club Management) แบบ 1, 9 ผู้น าจะเน้น
การใช้มนุษยสัมพันธ์และเน้นความพึงพอใจของผู้ตามในการท างาน ไม่ค านึงถึงผลผลิตขององค์การ
ส่งเสริมให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของครอบครัวใหญ่ที่มีความสุข น าไปสู่สภาพการณ์
สิ่งแวดล้อมและงานที่น่าอยู่ จะมุ่งผลงานโดยไม่สร้างความกดดันแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผู้บริหารมี
ความเชื่อว่า บุคลากรมีความสุขในการท างาน การนิเทศในการท างานควรมีเพียงเล็กน้อย 
ไม่จ าเป็นต้องมีการควบคุมในการท างาน ลักษณะคล้ายการท างานในครอบครัวที่มุ่งเน้นความพึงพอใจ 
ความสนุกสนานในการท างานของผู้ร่วมงาน เพ่ือหลีกเลี่ยงการต่อต้านต่าง ๆ 
      3. แบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ า (Impoverished) แบบ 1, 1 ผู้บริหารจะสนใจ
คนและสนใจงานน้อยมาก ใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยเพ่ือให้งานด าเนินไปตามที่มุ่งหมาย และ
คงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์การ ผู้บริหารมีอ านาจในตนเองต่ า มีการประสานงานกับผู้ใต้บังคับบัญชา
น้อยเพราะขาดภาวะผู้น า และมักจะมอบหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าเป็นส่วนใหญ่  
      4. แบบทางสายกลาง (Middle of The Road Management)  
แบบ 5, 5 ผู้บริหารหวังผลงานเท่ากับขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ใช้ระบบราชการที่มี
กฎระเบียบแบบแผน ผลงานได้จากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเน้นขวัญ ความพึงพอใจ หลีกเลี่ยง
การใช้ก าลังและอ านาจยอมรับผลที่เกิดขึ้นตามความคาดหวังของผู้บริหาร มีการจัดตั้งคณะกรรมการ
ในการท างานหลีกเลี่ยงการท างานที่เสี่ยงเกินไป มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแย้ง 
ผู้ร่วมงานคาดหวังว่าผล ประโยชน์มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานที่ได้กระท าลงไป 
      5. แบบท างานเป็นทีม (Team Management) แบบ 9, 9 ผู้บริหารให้
ความสนใจ ทั้งเรื่องงาน และขวัญก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา คือ ความต้องการขององค์การ 
และความต้อง การของคนท างานจะไม่ขัดแย้งกัน เน้นการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ บรรยากาศใน
การท างานสนุก ผลส าเร็จของงานเกิดจากความรู้สึกยึดมั่นของผู้ปฏิบัติในการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและ
กันระหว่างสมาชิก สัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารกับผู้ตาม เกิดจากความไว้ วางใจ เคารพนับถือ 
ซึ่งกันและกัน ผู้บริหารแบบนี้เชื่อว่าตนเป็นเพียงผู้เสนอแนะหรือให้ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้ บังคับบัญชา
เท่านั้น อ านาจการวินิจฉัยสั่งการและอ านาจการปกครองบังคับบัญชายังอยู่ที่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
มีการยอมรับความสามารถของแต่ละบุคคล ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
    7. การศึกษาภาวะผู้น าตามตามทฤษฎี 3 มิติของ Reddin (Reddin 's the  
3-D theory of Leadership) 
     ทฤษฎี 3 มิติของ William J. Reddin เป็นทฤษฎีที่ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น า 
และแบบของผู้น าทางการบริหาร ทฤษฎีนี้เชื่อว่ามนุษย์ทุกคนล้วนแต่มีลักษณะความเป็นผู้น า และ
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แบบของผู้น าอยู่ด้วยกันทั้งนั้น จะต่างกันก็เพียงแต่ว่าแบบของผู้น าแต่ละคนไม่เหมือนกัน และ
ลักษณะความเป็นผู้น ามีมากน้อยต่างกัน บางคนอาจยึดมั่นแบบผู้น าแบบใดแบบหนึ่งตลอดไป แต่บาง
คนอาจจะเปลี่ยนแบบผู้น าไปตามเวลา สถานการณ์ สิ่งแวดล้อมและต าแหน่งหน้าที่การงานที่
รับผิดชอบ 
     Reddin พัฒนารูปแบบตามทฤษฎี 3 มิติ จากการวิจัยที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ 
(Ohio University) โดยมีสมมติฐานคล้ายกับแบบพฤติกรรมผู้น าสถานการณ์ของ Fiedler บนพื้นฐาน
แนวคิดการ ศึกษาภาวะผู้น าของ Reddin แบ่งออกเป็น 3 มิต ิคือ  
      1. มิติมุ่งงานหรือกิจสัมพันธ์ (Task Orientation) เป็นพฤติกรรมมุ่งให้
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามปฏิบัติงานอย่างได้ผล โดยผู้น าริเริ่มจัดการและอ านวยการ 
      2. มิติมุ่งสัมพันธ์ภาพหรือมิตรสัมพันธ์ (Relation Orientation)  
เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงให้เห็นความเห็นอกเห็นใจ ไว้วางใจ และให้ก าลังใจในการปฏิบัติ งาน 
      3. มิติมุ่งประสิทธิผล (Effectiveness Orientation) ทฤษฎีนี้ได้รับการค้น 
คว้าโดยนักจิตวิทยา เพ่ือหาหนทางบริหารงานให้ได้ผลมากที่สุดและได้พบว่าหลักส าคัญในการบริหาร
มีอยู่ 2 ประการ คือ 
       3.1 มุ่งแต่งาน (Task to be done) ผู้น าแบบนี้จะมุ่งแต่ผลงานเป็น
ประการส าคัญ โดยไม่ค านึงถึงความรู้สึกในด้านจิตใจ 
       3.2 การบริหารงานโดยให้ความส าคัญในเรื่องมนุษยสัมพันธ์ด้วย 
(Relationship with other People) ความแตกต่างของผู้น าในการบริหาร ในการให้ความส าคัญต่อ
งานกับการให้ความส าคัญในเรื่องมนุษย์สัมพันธ์จึงมีมากน้อยต่างกัน บางคนอาจให้ความส าคัญต่องาน
อย่างเดียวโดยไม่ค านึงถึงมนุษยสัมพันธ์ บางคนอาจจะให้ความส าคัญในเรื่องมนุษย์สัมพันธ์มาก
จนเกินไปจนท าให้ไม่ค่อยได้ผลงาน สิ่งเหล่านี้ขึ้นอยู่กับตัวบุคคล และตามแนวคิดของ Reddin 
ได้แบ่งลักษณะภาวะผู้น าทางการบริหารงานออกเป็น 4 ลักษณะ 
        3.2.1 แบบผู้ผสมผสาน (Integrated) สูงทั้งงานและคนได้อย่าง
ผสม ผสาน เป็นผู้ที่สามารถที่จะอิงอ านาจหน้าที่ของตนไว้กับวัตถุประสงค์ นโยบาย ตลอดจน 
ความมุ่งหมายหรืออุดมคติที่มีอยู่ เป็นผู้ที่พยายามจะรวบรวมผู้ปฏิบัติงานกับองค์การให้เข้ากัน
ต้องการให้ลูกน้องเข้ามามีส่วนร่วม ไม่แสดงความแตกต่างในเรื่องอ านาจหน้าที่มากนัก เป็นผู้ที่ชอบ
การมีวัตถุประสงค์ร่วมกัน หรือมีการรับผิดชอบร่วมกัน สนใจในเทคนิคการจูงใจลูกน้อง 
        3.2.2 แบบมิตรสัมพันธ์ (Related) เป็นแบบที่เน้นให้ความส าคัญ
มากในด้านที่เก่ียวกับคน แต่เน้นให้ความส าคัญน้อยในด้านที่เก่ียวกับงาน เชื่อว่าคนเป็นเรื่องที่มี
ความส าคัญที่สุดจะต้องมาก่อนเรื่องงาน จะเน้นในเรื่องการพัฒนาบุคคลเป็นส าคัญ เป็นคนแบบ
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กันเองเงียบ ๆ ไม่เป็นที่สังเกตของใคร ชอบสนทนาวิสาสะ เห็นอกเห็นใจคน ยอม รับเห็นด้วยกับ
ผู้ร่วมงาน มีอัธยาศัยเป็นมิตรชอบสร้างบรรยากาศของความอบอุ่น ปลอด ภัย มั่นคงในหน่วยงาน 
        3.2.3 แบบผู้แยกตัว (Separated) ผู้น าแบบนี้ไม่เอาทั้งคนและงาน 
เป็นแบบผู้ที่มีนิสัยระมัดระวัง เป็นผู้ชอบเก็บตัว ไม่ชอบเป็นผู้กว้างขวาง จะให้ความส าคัญในด้าน 
ตัวคนและตัวงานในระดับต่ า นักบริหารที่มีลักษณะเช่นนี้จะได้ผลงานน้อย น้อยครั้งที่จะให้ข้อคิดเห็น
หรือข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ ไม่คิดอ่านแบบสร้างสรรค์ ชอบขัดขวางผู้อื่น ชอบขัดแย้งกับผู้อ่ืน
หรือท าให้งานยากขึ้นโดยไม่เข้าเรื่องมักจะต่อต้านการเปลี่ยน แปลง ไม่ค่อยร่วมมือกับใคร 
        3.2.4 แบบผู้เสียสละ (Dedicated) เน้นด้านงานสูงมาก 
ส่วนคนให้ความส าคัญต่ าจะมีลักษณะของการมุ่งท่ีจะเอาอะไรก็จะเอาให้ได้ เป็นคนที่ออกจะกล้าท า 
บางครั้งก็ถึงข้ันก้าวร้าวไปบ้าง มีความมั่นใจในตัวเองอยู่มาก ปกติเป็นชอบริเริ่มงาน มักจะก าหนดงาน
การให้ลูกน้อง งานจะต้องมาก่อนเรื่องอ่ืนเสมอ 
     ส าหรับลักษณะผู้น าตามแบบของ Reddin นั้น เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ 
(2546) ได้กล่าวว่า เราไม่สามารถบอกได้ว่าผู้น าแบบใดดีที่สุด ซึ่งงานวิจัยระยะแรก ๆ พบว่า  
ผู้น าแบบผสมผสานเป็นผู้น าที่ดีที่สุด แต่งานวิจัยระยะหลัง ๆ แสดงว่าแบบของการเป็นผู้น าที่ดีนั้น
ขึ้นอยู่กับสภาพการณ์ของการเป็นผู้น า จากแบบผู้น าพื้นฐานทั้งสี่แบบนี้ ถ้าใช้ในสถานการณ์ที่ไม่
เหมาะสมก็จะเกิดแบบผู้น าที่มีประสิทธิผลน้อย 4 แบบ คือ แบบผู้ทนท า ผู้เอาใจ ผู้คุมงานและผู้ยอม
ความ หากใช้ในสถานการณ์ที่เหมาะสมก็จะเกิดเป็นแบบผู้น าที่มีประสิทธิภาพมาก 4 แบบ คือ  
แบบผู้คุมกฎ ผู้สอนแนะ ผู้บุกงานและผู้น าทีม ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
      1. ลักษณะของผู้น าที่มีประสิทธิผลน้อย เป็นประเภทที่ได้ผลงานต่ า 
ความก้าวหน้าของงานไม่มี แบ่งได้เป็น 4 แบบ คือ 
       1.1 ผู้ทนท าหรือผู้น าแบบทิ้งงาน (Deserter) เป็นลักษณะผู้น าที่ไม่มี
ความสนใจในงาน ไม่มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ขัดขวางผู้อื่น ไม่ยอมรับความผิดพลาด 
ไม่มีมนุษย์สัมพันธ์กับผู้ร่วมงานและบุคคลหรือหน่วยงานภายนอก ผู้ร่วมงานจะอยู่อย่างโดดเดี่ยว ขาด
ขวัญก าลังใจ และผลส าเร็จของงานไม่บรรลุผลตามที่ตั้งไว้ 
       1.2 ผู้เอาใจหรือผู้น าแบบนักบุญ (Missionary) เป็นลักษณะผู้น าที่มุ่ง
แต่เพียงสัมพันธภาพอันดีเหนือสิ่งอื่นใด มีความเกรงใจต่อทุกคน ไม่กล้าว่ากล่าวตักเตือนผู้ใด  
ไม่โต้แย้งหรือคัดค้านการกระท าใด ๆ แม้จะไม่เห็นด้วย พร้อมที่จะเปลี่ยนใจเสมอ เพ่ือจะรักษา 
ความสงบเรียบร้อยไว้ให้ได้ ผลของงานมักจะหย่อนประสิทธิภาพ 
       1.3 ผู้คุมงานหรือผู้น าแบบเผด็จการ (Autocrat) ผู้น าแบบนี้ใช้อ านาจ 
ในการบริหารงาน เป็นลักษณะผู้น าที่มุ่งงานอย่างเดียว มิได้ค านึงถึงอย่างอ่ืน ไม่ไว้วางใจผู้อ่ืน  
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เชื่อมั่นในตนเองสูง ขาดสัมพันธ์ภาพกับผู้ร่วมงาน มักใช้วิธีการสั่งสอน ผู้ร่วมงานจะตกอยู่ภายใต้ 
ความกลัวตลอดเวลา ไม่กล้าริเริ่มหรือโต้แย้งกับหัวหน้า 
       1.4 ผู้ยอมความหรือผู้น าแบบประนีประนอม (Compromiser) 
เป็นลักษณะผู้น าที่ยอมรับว่า ความส าเร็จของงานและสัมพันธ์ภาพกับผู้ร่วมงานเป็นสิ่งส าคัญ  
พยายามที่จะให้ได้ทั้งสองอย่าง แต่ขาดความสามารถไม่กล้าตัดสินใจ ไม่มีความเชื่อมั่นในตนเอง  
เวลาเกิดปัญหาผู้น าแบบนี้ใช้วิธีการประนีประนอมอยู่ตลอดเวลา 
      2. ลักษณะของผู้น าที่มีประสิทธิผลมาก เป็นประเภทที่ท างานมีผลงานอยู่
ในระดับสูงกิจการงานมีความก้าวหน้า แบ่งได้เป็น 4 แบบ คือ 
       2.1 ผู้คุมกฎเกณฑ์ (Bureaucrat) เป็นลักษณะผู้น าที่สนใจทั้งคนและ
งานยึดถือกฎระเบียบแบบแผนอย่างเคร่งครัด มีความเข้มงวด ลูกน้องมีความพึงพอใจซึ่งเป้าหมาย
ร่วมกัน คือ ความส าเร็จ ผู้น าเช่นนี้พบได้เสมอในระบบราชการทั่วไป 
       2.2 ผู้สอนแนะหรือผู้น าแบบพัฒนา (Developer) เป็นลักษณะผู้น าที่
ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ดี มีความสามารถในการจูงใจผู้อ่ืน สนใจการพัฒนาตัวบุคคล รู้จักมอบหมาย
หน้าที่การงานให้ผู้ร่วมงานอย่างเหมาะสม ไม่ใช่วิธีการรุนแรง มีความสุภาพนิ่มนวลผู้ร่วมงานมักจะ
เลื่อมใส วางใจ 
       2.3 ผู้บุกงานหรือผู้น าแบบเผด็จการอย่างมีศิลปะ (Benevolent 
Autocrat) เป็นลักษณะผู้น าที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีจิตใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมุ่งผลงานเป็นหลัก 
มีศิลปะในการปฏิบัติงาน มีทักษะและประสบการณ์ดี งานมีผลผลิตสูง เป็นแบบที่เหมาะสมกับ 
วงการอุตสาหกรรม 
       2.4 ผู้น าทีม (Executive) เป็นลักษณะผู้น าที่มีความกระตือรือร้น 
รู้จักใช้ความสามารถของผู้ร่วมงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด วางมาตรฐานในการท างาน มีประสิทธิภาพ
ในการท างาน เอาใจใส่และรับผิดชอบ มีความคิดริเริ่ม เปิดเผย ยอมรับความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน
ด้วยใจที่เป็นธรรม ให้ก าลังใจผู้ร่วมงาน สนใจในวิชาความรู้ใหม่ ๆ ปรับปรุงตนเองอยู่ตลอดเวลา  
มีผลงานดี กิจการมีความก้าวหน้า เกิดความพึงพอใจทั้งผู้ร่วมงานและผู้น า  
     จะเห็นว่าแบบพ้ืนฐานของผู้น า 4 แบบ แต่ละแบบถ้าอยู่ในสถานการณ์ที่
เหมาะสมจะเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลมาก แต่ถ้าอยู่ในสถานการณ์ที่ไม่เหมาะสมจะกลายเป็นผู้น าที่มี
ประสิทธิผลน้อย  
     จากแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่าแนวคิดภาวะผู้น า
ส่วนมากจะมุ่งศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะและพฤติกรรม นั่นเพราะภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของการ
แลกเปลี่ยนในเรื่องของการปฏิสัมพันธ์ที่มีความสลับซับซ้อนและมีพลวัตอยู่ตลอดเวลา โดยมี
องค์ประกอบ 4 ประการ ที่เกี่ยวข้องในกระบวนการภาวะผู้น า ได้แก่ ผู้น า ผู้ตาม บริบทสถานการณ์ 
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และผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น องค์ประกอบเหล่านี้ต่างมีความสัมพันธ์กันเก่ียวกัน และส่งผลกระทบซึ่งกันและ
กันเสมอ 
  3. ความส าคัญและความหมายของภาวะผู้น า 
   ภาวะผู้น าหมายถึงอะไร (What does Leadership Really Mean?) เป็นค าถามที่มี
การกล่าวถึงกันมากนับตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน เนื่องจากในการรวมกลุ่มกันในสังคมย่อมต้องมีผู้น า
และผู้น าย่อมต้องมีคุณสมบัติของการเป็นผู้น าด้วย  
   สิปปนนท์ เกตุทัต (2540) ได้ให้ความเห็นว่า ในการเป็นนักบริหารไม่ว่าจะเป็นระดับ
ใดก็ตามต้องตระหนักว่า ผู้น าที่แท้จริงต้องมีวิสัยทัศน์ มีทัศนะกว้างไกลและสามารถท าให้ผู้อ่ืนยอมรับ
และยินดีร่วมปฏิบัติตาม โดยจะต้องมีบทบาทหน้าที่ 8 ประการ คือ 1) มีจิตว่างไม่ยึดอารมณ์ 
ไม่มีผลประโยชน์ 2) ใช้สมองและความรู้ 3) มีการตัดสินใจที่ดี 4) มีทิศทาง วิสัยทัศน์และเป้าหมาย 
5) เลือกคนดี คนเก่งมาร่วมงาน 6) จัดโครงสร้างองค์การ กระบวนการอย่างเหมาะสม7) กระจาย
อ านาจการตัดสินใจ 8) ติดตามงาน และประเมินผลงานโดยยึดส่วนรวมเป็นหลักและผู้น าที่ 
ประสบผลส าเร็จในหน้าที่การงานประกอบด้วยพ้ืนฐาน 9 ประการ คือ 1) เป็นคนเก่ง เที่ยงตรง 
ซื่อสัตย์ 2) เป็นคนดี มีวินัยในตนเอง 3) ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ 4) มีความกล้า 5) อดทน 6) บริหาร
จัดการเป็น 7) ตัดสินใจอย่างมีวิจารณญาณ 8) มีส านึกรับผิดชอบต่อสังคม 9) เคยประสบผลส าเร็จมา
พอสมควร  
   พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต, 2541) กล่าวว่า ภาวะผู้น านั้นพูดด้วยภาษาชาวบ้าน
แปลง่าย ๆ ว่าความเป็นผู้น านั่นเอง โดยที่ Stogdill (1974) กล่าวว่า ความหมายของความเป็นผู้น านี้
มีมากมายเทียบเท่ากับจ านวนผู้คนที่พยายามจะสรรหาความหมายของค านี้ และหลาย ๆ คนก็มีความ
คิดเห็นว่า ไม่มีความหมายใดเลยที่จะเป็นความหมายที่สมบูรณ์ในการที่จะอธิบายค าว่า ภาวะผู้น านี้ได้ 
จึงกล่าวได้ว่า ความหมายของภาวะผู้น าน่าจะข้ึนอยู่กับสถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน ดังที่ Nethercote 
(1998) วิจารณ์ว่า ภาวะผู้น าเพียงรูปแบบเดียวไม่สามารถน ามาใช้ได้ในทุกสถานการณ์  
เมื่อสถานการณ์เปลี่ยนก็จ าเป็นต้องเปลี่ยนรูปแบบของภาวะผู้น าตามไปด้วย เพื่อประสิทธิภาพตาม
ความเหมาะสม ดังนั้นความหมายของค าว่าภาวะผู้น าจึงมีมากมายแตกต่างกันไปตามการวิจัยของ
นักวิชาการท่ีมุ่งประเด็นไปที่องค์ประกอบที่มีความซับซ้อนที่เป็นเงื่อนไขของมนุษย์  
   มัลลิกา ต้นสอน (2544) กล่าวว่า ความเป็นผู้น าเป็นความสามารถของบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคลที่มีอิทธิพลโน้มน้าวให้บุคคลอื่นปฏิบัติตาม เพ่ือการบรรลุเป้าหมายขององค์การและ
สามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ภาวะผู้น ายังมีอิทธิพลต่อกลไกภายในและวัฒนธรรมของกลุ่ม 
ซึ่งผู้น าจะต้องอาศัยการจูงใจและโน้มน้าวใจให้บุคคลอ่ืนท างานได้  
   ในส่วนของ สุรพล สุยะพรหม และคณะ (2555) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ 
ภาวะผู้น าต่อหน่วยงาน สรุปได้ดังนี้ 
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    1. เป็นส่วนที่ดึงความรู้ความสามารถต่าง ๆ ในตัวผู้บริหารมาใช้ คือ ผู้บริหาร 
แม้จะมีความรู้และประสบการณ์ในเรื่องต่าง ๆ มากมายเพียงใดก็ตาม แต่ถ้าหากขาดภาวะผู้น าแล้ว 
ความรู้ความสามารถดังกล่าวมักจะไม่ได้ถูกน าออกมาใช้หรือไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มที่  
เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรือชักจูงให้ผู้อ่ืนคล้อยตามและปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
    2. ช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงานกล่าวคือ ถ้าผู้บริหารใน
หน่วยงานมีภาวะผู้น าที่มีคนยอมรับนับถือแล้วก็จะประสานหรือช่วยบรรเทาความขัดแย้งระหว่าง
บุคคลในหน่วยงานได้ โดยการชักจูงประนีประนอมหรือประสานประโยชน์เพื่อให้บุคคลในหน่วยงาน 
มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวและร่วมกันฟันฝ่าอุปสรรค เพ่ือให้หน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้า 
    3. ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคคลทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องค์การ 
การมีภาวะผู้น าในตัวผู้บริหารจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความยอมรับ เกิดความศรัทธาและเชื่อม่ัน 
และเป็นการง่ายที่จะกระตุ้นหรือชักจูงใจให้พวกเขาทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องค์การ 
    4. เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขัน กล่าวคือ  
เมื่อใดก็ตามที่หน่วยงานต้องเผชิญกับสภาวะคับขันหรือสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารจะยิ่งทวีความส าคัญมากข้ึน จะเป็นเสาหลักส าคัญให้สมาชิกของหน่วยงาน 
ยึดเหนี่ยวพ่ึงพิงและร่วมมือช่วยเหลือกันให้หน่วย งานอยู่รอดปลอดภัย 
   จากแนวความคิดของนักวิชาการที่กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าดังกล่าวข้างต้น
ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญอย่างมากต่อการบริหารหน่วยงานหรือองค์กร  
นั่นเพราะว่าภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญต่อความส าเร็จลุล่วงของงานทาง
การศึกษา ความรู้ ความสามารถ และทักษะของผู้บริหารต่อการสร้างภาวะผู้น าที่ดีนั้น เป็นสิ่งส าคัญ 
และจ าเป็นส าหรับผู้บริหารทุกคน กล่าวคือ เป็นคุณสมบัติส่วนตัวของบุคคลที่เป็นผู้น าแต่ละคนที่
แสดงออกในพฤติกรรมต่าง ๆ ในการตัดสินใจสั่งการเพื่อที่จะท าให้ผู้ร่วมงานด าเนินกิจกรรมให้บรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ หรืออาจกล่าวว่าภาวะผู้น าเป็นศิลปะอันจ าเป็นและส าคัญยิ่งของนักบริหารในการที่
จะน าหน่วยงานหรือกลุ่มองค์การไปสู่ความส าเร็จ  
   นอกจากนี ้สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2555) ยังได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่
ผู้น าช่วยสร้างความชัดเจนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้รับรู้ว่าอะไรคือความส าคัญ ให้ภาพความเป็นจริงของ
องค์กรแก่ผู้อ่ืน ช่วยให้มองเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจนภายใต้ภาวะความเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วของโลก และมีผู้สรุปรวบรวมความหมายและความส าคัญของภาวะผู้น าไว้ ดังนี้  
    1. ภาวะผู้น าของผู้น าเป็นจุดศูนย์รวมของการท างานกลุ่ม ในการแสวงหา 
ความร่วมมือของบุคคลในกลุ่มเพ่ือน าพากลุ่มไปสู่เป้าหมายของความส าเร็จ 
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    2. ภาวะผู้น าของผู้น าเป็นบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพที่ส่งผลต่อผู้ตาม 
ในการท างานร่วมกัน ก่อให้เกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจต่อบุคลิกภาพของผู้น า ซึ่งเป็นผลจาก 
ความมีภาวะผู้น านั่นเอง 
    3. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นการกระท าหรือพฤติกรรม เพราะการกระท าของผู้น า  
ที่เป็นผลจากการมีภาวะผู้น าส่งผลต่อปฏิกิริยาของผู้ตามว่าผู้น าท าอะไร ถ้าผู้น าท าให้ดู ผู้ตามก็จะท า
ตามด้วย 
    4. ภาวะผู้น าเป็นแรงขับเคลื่อนส าคัญท่ีช่วยในการจูงใจและการประสานงานของ
องค์การเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด 
     5. ภาวะผู้น าเป็นผลหรือสิ่งที่งอกเงยตามมา ที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ของบุคคล
ต่าง ๆ ในกลุ่มเป็นหลัก 
    6. ภาวะผู้น าเป็นบทบาทที่เกิดขึ้นจากการบูรณาการบทบาทของบุคคลอ่ืน 
เพ่ือสร้างความเจริญก้าวหน้าแก่ระบบสังคม เพราะผู้น าแต่ละองค์กรหรือหน่วยงานต่างก็มีหน้าที่ 
มีบทบาทที่แตกต่างกัน แต่ทุกหน้าที่ต่างก็ช่วยกันพัฒนาความเจริญให้กับสังคม ซึ่งต้องอาศัยการมี
ภาวะผู้น าทั้งนั้น 
    7. ภาวะผู้น าในฐานะที่มุ่งด้านโครงสร้าง เป็นกระบวนการในการริเริ่ม 
และด ารงรักษา 
   ส าหรับความหมายของภาวะผู้น านั้นมีนักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ความหมาย
ไว้ ดังนี้ 
    Hemphill and Coon (1957) ได้นิยามภาวะผู้น าว่า คือ พฤติกรรมของบุคคล
ในการก ากับกิจกรรมของกลุ่มไปสู่เป้าหมายร่วมกัน  
    Katz and Kahm (1978) ให้ความหมายภาวะผู้น า คือ การใช้อิทธิพลเพ่ิม 
ที่สูงกว่าและมากกว่ากลไกการท างานปกติที่ใช้กับงานประจ าขององค์การ  
    Bryman (1996) กล่าวว่า ค านิยามภาวะผู้น าของบุคคลต่าง ๆ ส่วนใหญ่ 
จะสอดคล้องกับค านิยามที่ Stogdill เคยให้ไว้ไม่มากก็น้อย ดังนี้ ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการ 
ของการใช้อิทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่ม เพ่ือการตั้งเป้าหมายและบรรลุเป้าหมาย 
(Stogdill, 1974) จากนิยามของ Stogdill ดังกล่าว ประกอบด้วย 3 ประเด็นส าคัญที่เกี่ยวกับอิทธิพล 
(Influence) กลุ่ม (Group) และเป้าหมาย (Goal) ได้แก่  
     1. เป็นการมองภาวะผู้น าในฐานะกระบวน การอิทธิพล (Process of 
Influence) ที่ผู้น ามีผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน ด้วยการเหนี่ยวน าให้พฤติกรรมของบุคคลเหล่านี้ 
ไปในทิศทางที่ต้องการ  
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     2. กระบวนการอิทธิพลดังกล่าวเป็นแนวคิดหลักที่เกิดข้ึนในบริบทของกลุ่ม 
(Group Context) โดยมีสมาชิกกลุ่มที่ไม่เปลี่ยนแปลง เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งอยู่ในความรับผิดชอบ
ของผู้น า ดังนั้นจึงเน้นความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับกลุ่มที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นหลัก  
     3. ผู้น าใช้อิทธิพลต่อสมาชิกไปในทิศทางของเป้าหมายที่ต้องการให้กลุ่ม
บรรลุผล และในแง่ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล การบรรลุเป้าหมาย รวมถึงการบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม
อีกด้วย  
    Yukl (2002) กล่าวว่า ความหมายของภาวะผู้น ามีหลากหลายแตกต่างกันอาจ
เนื่องจากขอบเขตเนื้อหาและความสนใจภาวะผู้น าในการศึกษาของนักวิจัยแตกต่างกัน และได้จ าแนก
ความหมายของภาวะผู้น าออก เป็น 3 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มที่ให้ความหมายในด้านของการใช้อิทธิพล 
(Influence) และอ านาจ (Power) 2) กลุ่มท่ีให้ความหมายในด้านคุณลักษณะของผู้น า (Traits) และ 
3) กลุ่มที่ให้ความหมายในด้านพฤติกรรมของผู้น า (Behavior)  
    ทั้งนี้เพ่ือให้สอดคล้องในงานวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ครั้งนี้ 
ผู้วิจัยจึงได้น าเสนอทัศนะของนักวิชาการสองกลุ่ม คือ ทัศนะของนักวิชาการต่างประเทศ และทัศนะ
ของนักวิชาการไทย ที่ได้นิยามความหมายภาวะผู้น าไว้หลากหลาย ดังนี้ ทัศนะของนักวิชาการ
ต่างประเทศเก่ียวกับความหมายภาวะผู้น า ตั้งแต่ระยะเริ่มต้นจนถึงระยะหลัง 
    Lipham (1964) กล่าวถึงลักษณะภาวะผู้น าในเชิงการเปลี่ยนแปลง  
โดยเห็นว่าภาวะผู้น า คือ การริเริ่มโครงสร้างหรือวิธีการใหม่เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ
องค์การ ผู้บริหารไม่ใช่เป็นผู้น าทุกเรื่อง โดยเฉพาะถ้ากิจกรรมนั้นมีลักษณะเป็นงานที่ต้องปฏิบัติอยู่
เป็นประจ าที่ต้องการการบริหารจัดการมากกว่าการใช้ภาวะผู้น า แ 
    Stogdill (1974) ได้เสนอไว้ว่าภาวะผู้น า คือ กระบวนการใช้อิทธิพลต่อกลุ่มท่ี
จัดตั้งขึน้เพ่ือก าหนดเป้าหมายและการปฏิบัติงานจนบรรลุผลตามที่ก าหนด  
    Fiedler (1976) ได้กล่าวถึงผู้น าว่า หมายถึง บุคคลในกลุ่มที่ได้รับมอบหมายให้
ท าหน้าที่ในการสั่งการและประสานการท างานของกลุ่ม  
    McFarland (1979) ให้ความหมายภาวะผู้น าว่า คือ ความสามารถท่ีจะชี้แนะสั่ง
การหรืออ านวยการหรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อื่น เพ่ือให้มุ่งสู่จุดหมายที่ก าหนดไว้  
    Schwartz (1980) ให้ความหมายภาวะผู้น า คือ ศิลปะในการชี้ แนะลูกน้องหรือ
ผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความกระตือรือร้นและเต็มใจ 
    Greenfield (1986) ได้อธิบายภาวะผู้น าว่า หมายถึง ความพยายามอย่างจงใจ
ของบุคคลในการสร้างโลกสังคม (Social World) ส าหรับผู้อ่ืนโดยพยายามผูกมัดให้ผู้อื่นเข้ากับ
ค่านิยมท่ีตนเห็นว่าเหมาะสม องค์การจึงเกิดขึ้นจากการรวมตัวกันของบุคคลที่มีค่านิยมดังกล่าว  
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    Dubrin (1998) กล่าวว่า ภาวะผู้น าหมายถึง การใช้อ านาจหน้าที่ (Authority) 
และการตัดสินใจ  
     Koontz and Weihrich (1988) มองภาวะผู้น าเป็นเรื่องของศิลปะของการใช้
อิทธิพลหรือกระบวนการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่น เพ่ือให้เขามีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการ
ปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม  
    Robbin (1989) ให้ความหมายภาวะผู้น าว่า เป็นความสามารถในการใช้อิทธิพล
ต่อกลุ่มเพ่ือให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
    Maxwell (1998) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การมีอิทธิพลหรือการผลักดัน
และโน้มน้าวให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง มีการเปลี่ยนแปลงและสร้างความท้าทาย 
ส่งเสริมให้มีการพัฒนาผู้ตามเพ่ือให้ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายการด าเนินงาน 
    Northouse (2012) กล่าวว่า ผู้น าเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะ (Traits) 
ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skill) พฤติกรรม (Behavior) และความสัมพันธ์ (Relationship) 
และได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลมีอิทธิพลต่อกลุ่มของบุคคล
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
    จากทัศนะของนักวิชาการต่างประเทศดังกล่าวจะเห็นได้ว่า นักวิชาการ
ต่างประเทศในยุคแรก ๆ จะให้ความหมายในส่วนที่สัมพันธ์ในด้านของกระบวนการที่ใช้อิทธิพล 
และอ านาจในการน า แต่ในช่วงยุคหลังก็มีการให้ความหมายที่แตกต่างและเปลี่ยนแปลงไปมาก
พอสมควร โดยเฉพาะความหมายในด้านคุณลักษณะ (Traits) และพฤติกรรม (Behavior)  
ที่ในระยะหลังแนวคิดนี้ได้ท้าทายให้มองภาวะผู้น าที่แตกต่างกันออกไปจากมุมมองดั้งเดิมที่ผ่านมา 
     1. ทัศนะของนักวิชาการในประเทศเกี่ยวกับความหมายภาวะผู้น า    
      พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต, 2541) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ  
ความเป็นผู้น า ซึ่งก็หมายถึง คุณสมบัติอันพึงมีของผู้น า ได้แก่ สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ 
ความสามารถของบุคคลที่ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานกันและพากันไปสู่จุดหมายที่ดีงาม 
อย่างถูกต้องชอบธรรม ดังนั้นองค์ประกอบภาวะผู้น าจึงได้แก่ ตัวผู้น า ผู้ตาม จุดหมาย หลักการและ
วิธีการ สิ่งที่จะท าและสถานการณ์  
      อานันท์ ปันยารชุน (2541) กล่าวเกี่ยวกับภาวะผู้น าว่า หากมีในบุคคลใด
แล้วจะท าให้ผู้อ่ืนอยากท าตามโดยสมัครใจ ไม่จ าเป็นต้องสั่งการ เพราะความเป็นผู้น าไม่ได้มาจากการ
อุปโลกน์หรือแต่งตั้งตนเอง แต่เกิดจากการที่คนอ่ืนรู้สึกว่าเราเป็นผู้น า โดยคุณสมบัติของภาวะผู้น าที่
ยั่งยืนประกอบด้วย ความรู้สึกผิดชอบ รู้ควรไม่ควรโดยมีคุณธรรม จริยธรรมเป็นเครื่องควบคุมตน 
ความสามารถท าให้คนอ่ืนคล้อยตาม ความสามารถในการสื่อสารให้คนอื่นเข้าใจได้ แต่ต้องพูดในสิ่งที่
เป็นจริง ความเป็นผู้ยึดมั่นในหลักการ ความมีระบบการคิด และการบริหารที่มีวิสัยทัศน์ คิดครบทั้ง
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กระบวนการ และรู้จักการคาดคะเนและความเป็นนักการศึกษารู้จักหาความรู้และพ่ึงพาความรู้ทาง
วิชาการอย่างแท้จริง  
      กมล ตราชู (2553) ให้ความหมายภาวะผู้น าว่า หมายถึง การปฏิบัติงาน
ระหว่างผู้น ากับผู้เกี่ยวข้อง โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือชักน าให้ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายเข้ามามีส่วนร่วมในการ
พัฒนาองค์การอย่างมีคุณภาพ สามารถส่งผลให้บรรลุเป้าหมายตามที่ได้ร่วมกันก าหนดไว้ 
      ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
ความสามารถที่ผู้น าใช้อ านาจที่มีในการชักจูงใจกลุ่มมุ่งไปสู่วัตถุประสงค์ตามต้องการ 
      วิโรจน์ สารรัตนะ (2553) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ 
มีอิทธิพล (Influence) ซึ่งกันและกันระหว่างผู้น าและผู้ตามเพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์กร (Objectives) และเกิดการเปลี่ยนแปลง (Change) 
      ประภาพรรณ รักเลี้ยง (2556) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลที่เป็นผู้น าในการบันดาลใจให้บุคคลอื่นเกิดความเชื่อม่ันและสนับสนุนบุคคล 
ที่มีความปรารถนาจะท างานให้สามารถท างานจนประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่กลุ่มหน่วยงาน 
และท่ีองค์กรร่วมกันก าหนดไว้ 
      จากการศึกษาความหมายของภาวะผู้น าดังกล่าวข้างต้น ทั้งในส่วนทัศนะ
ของนักวิชาการต่างประเทศและทัศนะของนักวิชาการในประเทศไทย จะเห็นว่า แนวคิดและ
ความหมายของภาวะผู้น าส่วนใหญ่นั้นจะเก่ียวข้องกลุ่มคนและสมาชิกของกลุ่มท่ีมีความสัมพันธ์
ภายในต่อกันอย่างสม่ าเสมอ ส าหรับความหมายของภาวะผู้น าเกือบทั้งหมดจะเกี่ยวข้องกับการใช้
อิทธิพล ซึ่งส่วนมากจะเป็นผู้น า (Leader) พยายามจะมีอิทธิพลต่อผู้ตาม (Followers) ในกลุ่มหรือ
บุคคลอื่น ๆ เพ่ือให้มีทัศนคติพฤติกรรมและอ่ืน ๆ ไปในทิศทางท่ีท าให้จุดมุ่งหมายของกลุ่ม 
หรือองค์การประสบความส าเร็จ ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของภาวะผู้น า (Leadership) ได้ว่า 
หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกในการก ากับกิจกรรมของกลุ่มไปสู่เป้าหมายร่วมกัน  
โดยการใช้สติ ปัญญา ความดีงาม ความรู้ ความสามารถของบุคคล เพ่ือกระตุ้นและชี้น าบุคคลอื่นหรือ
กลุ่มบุคคลให้เกิดความร่วมมือ ด้วยการยอมรับ เชื่อมั่นและเต็มใจในการปฏิบัติงานหรือกิจกรรมของ
องค์การให้ส าเร็จบรรลุตามเป้า หมาย 
  4. คุณลักษณะของผู้น าที่มีภาวะผู้น า 
   วิธีการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าในยุคเริ่มแรกจะยึดแนวทางการศึกษาด้าน
คุณลักษณะ (Trait Approach) เป็นหลัก ซึ่งมีแนวคิดจากสมมุติฐานที่ว่าบุคคลซึ่งมีคุณลักษณะ 
(Traits) และทักษะ (Skills) ที่เหมาะสมจะสามารถข้ึนสู่ต าแหน่งผู้น าและสามารถปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่งผู้น าได้อย่างมีประสิทธิผล ค าว่า “Trait” หรือ “คุณลักษณะ” หมายถึง คุณลักษณะปรุงแต่ง 
(Individual Attributes) ต่าง ๆ เฉพาะรายบุคคล ซึ่งประกอบด้วยสิ่งที่เป็นพ้ืนฐานของบุคลิกภาพ 
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ภาวะด้านอารมณ์และจิตใจ (Temperament) ความต้องการ (Needs) แรงขับ (Motive) และ
ค่านิยม (Values) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพเป็นสิ่งที่ค่อนข้างถาวร ที่บุคคลนั้นแสดงออกมาใน
รูปแบบเฉพาะในแต่ละสถานการณ์ ตัวอย่างดังกล่าวรวมถึงความมั่นใจตนเอง (Self-confidence) 
วุฒิภาวะด้านอารมณ์ (Emotional Maturity) ความมั่นคงด้านอารมณ์ (Emotional Stability) 
ระดับความมีพลัง (Energy Level) ความสามารถทนต่อความเครียด เป็นต้น และในปัจจุบัน 
มีหลักฐานที่บ่งชี้ชัดเจนว่า คุณลักษณะเป็นสิ่งที่สามารถเรียนรู้ได้และเป็นความสามารถที่ถ่ายทอดได้
ทางพันธุกรรม เพื่อใช้ตอบสนองต่อสิ่งเร้าหรือประสบการณ์เฉพาะนั้น ๆ ส าหรับผลงานวิจัย 
ยุคเริ่มแรกที่เก่ียวกับคุณลักษณะของผู้น าส่วนใหญ่จะเป็นการมุ่งหาคุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการเป็น
ผู้น าที่มีประสิทธิผล ซึ่งครอบคลุมถึงลักษณะทางกายภาพ (Physical Characteristics) เช่น ส่วนสูง 
ลักษณะกิริยาท่าทาง เป็นต้น คุณลักษณะพื้นฐานทางบุคลิกภาพ (Aspects of Personality) 
ซึ่งวัดด้วยเครื่องมือวัดทางจิต วิทยา เช่น คุณลักษณะที่เป็นความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง  
(Self-esteem) ความต้องการมีอ านาจเหนือ (Self–confidence) ความมั่นคงทางอารมณ์ เป็นต้น 
รวมทั้งความถนัดตามธรรมชาติ (Aptitudes) ซึ่งวัดด้วยเครื่อง มือทางจิตวิทยา เช่นกัน คุณลักษณะ
ด้านสติปัญญาทั่ว ๆ ไป ความคล่องแคล่วทางวาจา และความสร้างสรรค์ เป็นต้น ปรากฏว่า 
เพียงครึ่งแรกของศตวรรษท่ี 20 มีงานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น าเป็นจ านวนนับร้อยเรื่อง 
โดยส่วนใหญ่จะเน้นการเปรียบเทียบคุณลักษณะของคนที่เป็นผู้น ากับคนที่ไม่เป็นผู้น า  
ทั้งนี้มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้ภาวะผู้น า 
   Stogdill (1974) ได้สรุปผลการวิจัยดังกล่าวระหว่างปี ค.ศ. 1904-1948 จ านวน 
124 เรื่อง พบว่า มีคุณสมบัติที่สอดคล้องกับความหมายของผู้น าในฐานะผู้ใช้ความสามารถของตน 
ช่วยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติภารกิจได้บรรลุเป้าหมาย คุณลักษณะที่ตรงกับสมมติฐานดังกล่าว ได้แก่ 
ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) ความรู้สึกไวในการรับรู้ต่อความต้องการของผู้อื่น (Alertness to 
the need of others) ความเข้าใจในงาน (Understanding of the tasks) มีความริเริ่ม มีความอด 
ทนต่อการแก้ปัญหาต่าง ๆ มีความมั่นใจในตนเอง (Self–confidence) ต้องการแสวงหางาน
รับผิดชอบ (Desire to Accept Responsibility) และต้องการอยู่ในฐานะที่มีอ านาจและการควบคุม 
(A position of Dominance and Control) แต่อย่างไรก็ตามความจ าเป็นใช้คุณลักษณะแต่ละชนิด
มากน้อยอย่างไรนั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์ โดยผลการวิจัยเหล่านี้ไม่อาจระบุคุณลักษณะใดคุณลักษณะ
หนึ่งว่าจ าเป็น หรือให้ความแน่ใจอย่างเพียงพอว่าจะท าให้ผู้น าประสบความส าเร็จได้แต่อย่างใด  
   Michell and Larson (1987) ได้ชี้ให้เห็นองค์ประกอบที่ส าคัญ 3 ประการ 
ในการพิจารณาว่าผู้น าใดมีภาวะผู้น าหรือไม่ ได้แก่ 1) ผู้น าเป็นกระบวนการ 2) มีระดับความถูกต้อง
ของการใช้อิทธิพล และ 3) มีความส าเร็จของจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ ดังนี้ 
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    1. ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของการใช้อิทธิพล ที่ผู้น าพยายามจะมีอิทธิพล
เหนือผู้ตาม เพื่อให้มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามต้องการโดยมีจุดมุ่งหมายขององค์การเป็นเป้าหมาย 
ไม่ใช่เรื่องของบุคคลที่จะพึงมีภาวะผู้น าได้โดยที่ไม่ได้มีการกระท าใด ๆ เป็นกระบวนการ (Process) 
ให้เกิดอิทธิพลต่อผู้อื่น ดังนั้น ผู้น าแบบเป็นทางการจากการแต่งตั้ง เช่น ผู้อ านวยการ 
ผู้บัญชาการ อาจจะมีภาวะหรือไม่ก็ได้ ทั้งนี้ข้ึนอยู่ว่ามีลักษณะทั้ง 3 ประการหรือเปล่า และในทางตรง
ข้ามผู้ที่มีภาวะผู้น าอาจจะไม่เป็นผู้น าที่แบบเป็นทางการ แต่มีองค์ประกอบ 3 ประการนั้น 
    2. ภาวะผู้น านอกจากเป็นกระบวนการแล้ว ภาวะผู้น าจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อผู้ตาม
ยอมให้ผู้น าใช้อิทธิพลต่อตัวเขา ซึ่งโดยทั่วไปก็ต้องพิจารณาถึงระดับความถูกต้องของอิทธิพลที่ใช้ด้วย
ว่าไม่ใช่เป็นการใช้อ านาจเข้าขู่เข็ญหรือบีบบังคับให้ท าตาม เพราะถ้าเป็นการเช่นนั้นก็ไม่ถือว่าผู้น ามี
ภาวะผู้น าได้ 
    3. ภาวะผู้น าจะถูกอ้างถึงเมื่อจุดมุ่งหมายของกลุ่มหรือองค์การประสบ 
ความส าเร็จ ดังนั้นถ้าหากผู้น าไม่สามารถน ากลุ่มไปสู่ความส าเร็จดังกล่าวได้ก็ย่อมหมายถึงว่า 
ผู้น าไม่ได้มีภาวะผู้น าหรือไม่มีความสามารถในการน านั่นเอง  
   ทั้งนี้เมื่อพิจารณาถึงประสิทธิภาพของภาวะผู้น าจะเห็นว่า ความหมายของ
ประสิทธิภาพของภาวะผู้น าก็เหมือนกับความหมายของภาวะผู้น าที่มีมากและแตกต่างกันไปตามความ
สนใจ และขอบเขตการศึกษาของนักวิจัย นอกจากนั้นสิ่งส าคัญอีกประการหนึ่ง คือ เกณฑ์ (Criteria) 
ที่จะใช้วัดหรือประเมินประสิทธิภาพของภาวะผู้น า ซึ่งจากการ ศึกษางานวิจัย พบว่า เกณฑ์ (Criteria) 
ที่ใช้ในการประเมินประสิทธิภาพผู้น าพอแยกได้เป็น 3 ลักษณะ คือ ผลที่เกิดขึ้นของกลุ่ม (Outcome) 
ทัศนคติของผู้ตาม (Attitude of Followers) และคุณภาพของกระบวนการกลุ่ม (Quality of Group 
Process) ดังนี้ 
    1. ผลที่เกิดขึ้นของกลุ่ม (Outcome) คือ ผลที่เกิดข้ึนของกลุ่ม เนื่องจาก 
ความสามารถในการน าหรือภายใต้การน าของผู้น า เช่น ผลส าเร็จของการปฏิบัติงานของกลุ่ม  
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ การอยู่รอดของกลุ่ม ความก้าวหน้าของกลุ่ม ความพร้อมของกลุ่ม 
ความสามารถในการแก้ปัญหาของกลุ่ม ความพึงพอใจของสมาชิกของกลุ่มที่มีต่อผู้น า และฐานะที่
ได้รับการยอมรับไม่เปลี่ยนแปลงของผู้น า ส าหรับผลส าเร็จของการปฏิบัติงานในองค์การธุรกิจ 
อาจจะเห็นได้ชัดจากผลก าไรที่เพ่ิมขึ้น ยอดขายที่เพ่ิมขึ้น ครองส่วนแบ่งของตลาดมากขึ้น  
เงินหมุนเวียนลงทุนมากข้ึน รวมทั้งการยอมรับในผู้น าจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนและผู้ตามมากขึ้น 
ส่วนองค์การของรัฐมักจะเน้นไปที่ปริมาณและคุณภาพของผลผลิตและการบริการขององค์การ  
    2. ทัศนคติของผู้ตาม (Attitude of Followers) ทัศนคติของผู้ตาม 
หรือผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้น า นิยมใช้เป็นเกณฑ์ตัดสินประสิทธิภาพของผู้น าอีกเกณฑ์หนึ่ง 
ซึ่งส่วนใหญ่จะทราบได้โดยการใช้แบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ผู้ตาม ดังตัวอย่างค าถามต่อไปนี้  
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     2.1 ผู้น าสามารถตอบสนองความต้องการและคาดหวังของผู้ตามได้ดีเพียงใด    
     2.2 ผู้ตามชอบยกย่องและยอมรับผู้น าเพียงใด  
     2.3 ผู้ตามมีความยินดีในการปฏิบัติงานตามค าสั่งหรือค าขอร้อง 
ของผู้น าแค่ไหน   
     2.4 ผู้ตามต่อต้าน เพิกเฉย ที่จะไม่ปฏิบัติตามค าสั่งหรือค าขอร้องของผู้น า
หรือเปล่า นอกจากนั้น อาจดูได้จากการมีค าร้องทุกข์และบัตรสนเท่ห์ต่าง ๆ ส่งถึงผู้น าในระดับสูงกว่า 
รวมทั้งการขอย้าย การขาดงาน การหน่วงเหนี่ยวงานและการหยุดงานมากขึ้น เป็นต้น  
    3. คุณภาพของกระบวนการกลุ่ม (Quality of Group Process) คุณภาพของ
กระบวนการกลุ่มก็เป็นเกณฑ์ที่ใช้ประเมินประสิทธิภาพของผู้น า โดยประเมินจากความสนับสนุน 
ด้านต่าง ๆ และความตั้งใจที่จะท าให้คุณภาพของกระบวนการกลุ่มของลูกน้องมีคุณภาพดีขึ้น 
ในด้านความสามัคคี ความร่วมมือ แรงจูงใจ การแก้ปัญหา การตัดสินใจ การแก้ไขความขัดแย้ง 
ประสิทธิภาพของงานเฉพาะด้าน กิจกรรมขององค์การ การมีทรัพยากรอย่างพอเพียงและความพร้อม
ของกลุ่มท่ีจะรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง และเหตุการณ์วิกฤตต่าง ๆ รวมทั้งการปรับปรุงคุณภาพชีวิต
ของการท างาน การสร้างความม่ันใจให้สมาชิก การเพ่ิมพูนทักษะในงาน และการพัฒนาสุขภาพจิต
ของสมาชิกให้ดีขึ้น  
   Hersey and Blanchard (1982) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่ใช้
อิทธิพลให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย 
ในสถานการณ์และกระบวนการภาวะผู้น า (Leadership) เป็นความสัมพันธ์ของผู้น า (Leader) ผู้ตาม 
(Follower) และสถานการณ์ (Situation) 
   Bothwell (1983) ได้กล่าวว่า คุณลักษณะผู้น าซึ่งผู้วิจัยส่วนใหญ่ใช้ในการศึกษา
ความสัมพันธ์กับภาวะผู้น ามี 10 ประการ ดังนี้ 1) ความฉลาด 2) การเข้ากับผู้อ่ืนได้ดี 3) ทักษะที่
เกี่ยวกับสมรรถนะทางด้านเทคนิค 4) ความสามารถจูงใจตนเองและผู้อื่น 5) ความมั่นคงในอารมณ์
และควบคุมตนเอง 6) ทักษะในด้านการวางแผนและการจัดการ 7) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
ประสบความส าเร็จ 8) ความสามารถใช้กระบวนการกลุ่ม 9) เป็นผู้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
และ 10) มีความสามารถในด้านการตัดสินใจ 
   รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544) กล่าวว่า จากการสังเกตโดยผู้บริหารและผู้เชี่ยวชาญ
ด้านทรัพยากรมนุษย์ชี้ว่า ผู้น าจะมีคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพท่ีโดดเด่นเป็นพิเศษ ซึ่งจะช่วยให้เกิด
ประสิทธิผลของภาวะผู้น าตามรูปแบบของผู้น าที่สอดคล้องกับสถานการณ์นั้น ๆ ตัวอย่าง เช่น 
ผู้บริหารระดับสูงและผู้น าในบริษัทที่มีเทคโนโลยีสูงอาจจะใช้วิธีชมเชยพนักงานที่ท างานได้ผลดี 
ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจและเกิดความนิยมนับถือในตัวผู้น า แต่อย่างไรก็ตามรูปแบบ 
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การบริหารและความสามารถด้านสติปัญญาของผู้น าดังกล่าวอาจไม่เหมาะกับคนงานในแผนกการผลิต
ก็ได้ คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพของผู้น าสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม คือ  
    1. คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพทั่วไป (General Personal Traits)  
เป็นคุณลักษณะซึ่งสามารถสังเกตได้ทั้งภายในและภายนอกงาน คุณลักษณะทั่วไปจะสัมพันธ์กับ 
ความส าเร็จและความพอใจทั้งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว เช่น ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-
confidence) การสร้างความไว้วางใจ (Trustworthiness) ลักษณะที่เด่น (Dominance)  
เป็นคนกล้าแสดงออก (Extroversion) การเป็นคนที่มีการแสดงออกที่เหมาะสม (Assertiveness) 
ความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) ความกระตือรือร้น (Enthusiasm) มีอารมณ์ขัน 
(Sense of Humor) ความเป็นคนดูอบอุ่นหรือมีความเอ้ืออารี (Warmth) มีความอดทนสูง 
ต่อความตึงเครียด (ความผิดหวังหรือคับข้องใจ) (High Tolerance for Frustration) การรู้จักตนเอง
และมีวัตถุประสงค์ในการท างาน (Self–awareness and Self Objectivity)  
    2. คุณลักษณะด้านบุคลิกที่สัมพันธ์กับงาน (Task–related Personality Trait) 
เป็นคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพท่ีแน่นอนของผู้น าที่มีประสิทธิผล และก่อให้เกิดความส าเร็จในการ
ท างาน เช่น มีความคิดริเริ่ม (Initiative) มีความเข้าใจในอารมณ์และเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Sensitivity 
to Others and Empathy) ความสามารถในการยืดหยุ่นได้และความสามารถในการปรับตัว 
(Flexibility and Adaptability) สภาพการควบคุมภายในตนเอง (Internal Local of Control 
ความกล้าหาญ (Courage) และความสามารถกลับคืนสู่สภาพเดิม (Resiliency) ในส่วนคุณลักษณะ
ของผู้น าที่เป็นคุณสมบัติของผู้บริหารมืออาชีพนั้น  
   เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) ได้กล่าวถึง ลักษณะของผู้น าที่มีประสิทธิผลมากว่า
เป็นประเภทที่ท างานมีผลงานอยู่ในระดับสูง กิจการงานมีความก้าวหน้า แบ่งได้เป็น 4 แบบ คือ 
    1. ลักษณะของผู้น าแบบผู้คุมกฎเกณฑ์ (Bureaucrat) เป็นลักษณะผู้น าที่สนใจ
ทั้งคนและงาน ยึดถือกฎระเบียบแบบแผนอย่างเคร่งครัด มีความเข้มงวด ลูกน้องมีความพึงพอใจซึ่ง
เป้าหมายร่วมกัน คือ ความส าเร็จ ผู้น าเช่นนี้พบได้เสมอในระบบราชการทั่วไป 
    2. ลักษณะของผู้น าแบบผู้สอนแนะหรือผู้น าแบบพัฒนา (Developer)  
เป็นลักษณะผู้น าที่ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ดี มีความสามารถในการจูงใจผู้อื่น สนใจการพัฒนาตัวบุคคล 
รู้จักมอบหมายหน้าที่การงานให้ผู้ร่วมงานอย่างเหมาะสม ไม่ใช้วิธีการรุนแรง มีความสุภาพนิ่มนวล
ผู้ร่วมงานมักจะเลื่อมใส วางใจ 
    3. ลักษณะของผู้น าแบบผู้บุกงานหรือผู้น าแบบเผด็จการอย่างมีศิลปะ 
(Benevolent Autocrat) เป็นลักษณะผู้น าที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีจิตใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง มุ่งผลงาน
เป็นหลัก มีศิลปะในการปฏิบัติงาน มีทักษะและประสบการณ์ดี งานมีผลผลิตสูง เป็นแบบที่เหมาะสม
กับวงการอุตสาหกรรม 



 

 

  35 

    4. ลักษณะของผู้น าแบบผู้น าทีม (Executive) เป็นลักษณะของผู้น าที่มี 
ความกระตือรือร้น รู้จักใช้ความสามารถของผู้ร่วมงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด วางมาตรฐานในการ
ท างานมีประสิทธิภาพในการท างาน เอาใจใส่และรับผิดชอบ มีความคิดริเริ่ม เปิดเผย ยอมรับความคิด 
เห็นของผู้ร่วมงานด้วยใจที่เป็นธรรม ให้ก าลังใจผู้ร่วมงาน สนใจในวิชาความรู้ใหม่ ๆ ปรับปรุงตนเอง
อยู่ตลอดเวลา มีผลงานดี กิจการมีความก้าวหน้า เกิดความพึงพอใจทั้งผู้ร่วมงานและผู้น า 
   พสุ เดชะรินทร์ (2554) ได้ศึกษาลักษณะของผู้น า 6 ประการ ของนักวิชาการ 
จากสหรัฐอเมริกา ซึ่งถือเป็นแนวทางท่ีน่าสนใจในการน ามาศึกษาลักษณะของผู้น าขององค์กร 
หรือประเทศถึงลักษณะของผู้น าที่แตกต่างกัน ดังนี้ 
    1. ผู้น าประเภทแรกนั้นเรียกแตกต่างกันไป เช่น Directive หรือ Coercive หรือ 
Commanding แล้วแต่ว่าเป็นต าราใคร แต่โดยสรุปแล้วผู้น าประเภทนี้เป็นพวกชอบสั่งการ 
เน้นการใช้อ านาจและใช้การจูงใจลูกน้องด้วยความกลัวหรือการลงโทษ 
    2. ผู้น าประเภทที่ 2 ก็มีหลายชื่อ ไม่ว่าจะเป็น Visionary หรือ Authoritative 
ผู้น าประเภทนี้จะน าโดยก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนในอนาคตไว้ จากนั้นพยายามชักจูงให้บุคคลต่าง ๆ 
เห็นคล้อยและด าเนินการตามเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น 
    3. ผู้น าประเภทที่ 3 เรียกว่า Affinitive ผู้น าที่มีลักษณะนี้จะเน้นเรื่องของคน 
เป็นหลัก โดยพยายามสร้างความรู้สึกที่ดีในกลุ่มบุคคลในองค์กร เน้นความปรองดอง ความสุขสบาย
ของบุคคลกลุ่มต่าง ๆ ในองค์กร 
    4. ผู้น าประเภทที่ 4 คือ Participative หรือ Democratic เป็นผู้น าที่เน้น 
มีส่วนร่วมของบุคลากรในระดับต่าง ๆ ในการตัดสินใจ ผู้น าประเภทนี้จะนิยมให้ทุกคนได้มีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจและการด าเนินงานต่าง ๆ ผู้น าประเภทนี้จะชอบที่จะรับฟังความคิดเห็นของบุคคลอื่น ๆ 
    5. ผู้น าประเภทที่ 5 คือ Pacesetting ผู้น าประเภทนี้จะเน้นการตั้งเป้าหมาย 
ในการท างาน จากนั้นตั้งมาตรฐานในการท างานที่สูงและหวังผลเลิศจากผู้ที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา 
    6. ผู้น าประเภทที่ 6 เรียกว่า Coaching เป็นผู้น าเน้นการพัฒนาคนที่เป็น
ผู้ใต้บังคับบัญชา เป้าหมายของผู้น าประเภทนี้อยู่ที่การพัฒนาบุคลากรเป็นส าคัญ 
   ลักษณะของผู้น าทั้ง 6 ประการ เป็นเพียงกรอบในการคิดเท่านั้น ไม่ได้หมายความว่า
คนๆ หนึ่งจะมีลักษณะของภาวะผู้น าแบบใดแบบหนึ่งเท่านั้น ทั้งนี้คน ๆ หนึ่งสามารถจะมีภาวะผู้น า
ทั้ง 6 อยู่ในตัว เพียง แต่อาจจะมีความโดดเด่นในลักษณะใดลักษณะหนึ่งเป็นพิเศษ เช่น ผู้น าคนหนึ่ง
อาจจะมีความโดดเด่นด้าน Participative และมีความเป็น Visionary และ Affinitive เป็น
คุณลักษณะรองลงมา โดยคุณลักษณะผู้น าที่เหลือทั้ง 3 ประการก็เป็นคุณลักษณะรองลงมา 
อีกระดับหนึ่ง อย่างไรก็ตามไม่มีคุณลักษณะใดที่ดีที่สุด เนื่องจากคุณลักษณะแต่ละประการก็แตก 
ต่างกันไปในแต่ละสถานการณ์ เช่น ในบางสถานการณ์อาจจะต้องการผู้น าที่เป็น Affinitive  
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เน้นการประนีประนอม แต่เมื่อเข้าสู่สถานการณ์ฉุกเฉินที่ต้องการการตัดสินใจ ผู้น าที่มีลักษณะแบบ  
Directive ก็อาจจะเหมาะสมกว่า ดังนั้นผู้น าแต่ละคนนอกเหนือจากจะเข้าใจในคุณลักษณะที่เด่น 
ของตนเองแล้วยังต้องสามารถที่จะปรับลักษณะของผู้น าให้เข้ากับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นในขณะนั้นด้วย 
   เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556) ได้กล่าวว่า คุณลักษณะของภาวะผู้น าคือ 
ลักษณะอันมีคุณค่าอย่างยิ่ง ซึ่งนับเป็นปัจจัยส าคัญในการปฏิบัติหน้าที่ เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
ความเชื่อถือเชื่อมั่นเชื่อฟังและให้ความร่วมมืออย่างแท้จริง อันจะน าไปสู่การปฏิบัติภารกิจได้ส าเร็จ
ลุล่วงไปได้ด้วยดี ประกอบด้วยคุณสมบัติ 4 ด้าน คือ 1) ด้านอ านาจหน้าที่ตามต าแหน่งอย่างเป็น
ทางการ (Authority) 2) ด้านการยอมรับ (Acceptance) 3) ด้านศักยภาพมีขีดจ ากัดความสามารถใน
การท างานให้ส าเร็จเหนือผู้อ่ืน (Competency) 4) ด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Human Relation 
Skill) 
   จากคุณลักษณะของภาวะผู้น าดังกล่าวข้องต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า คุณลักษณะของผู้น า
เป็นตัวบ่งชี้ถึงภาวะความเป็นผู้น าของบุคคล ซึ่งต้องเป็นผู้ที่มีลักษณะทางกายที่สมบูรณ์แข็งแรง 
มีความรู้ความสามารถมีทักษะในการสื่อสาร มีการตัดสินใจที่ดี กระตือรือร้น มุ่งม่ันในการท างาน
สามารถประสานความร่วมมือ และให้เกียรติกับเพ่ือร่วมงานวางแผนและการจัดการทรัพยากรเพ่ือให้
งานประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
  5. ทฤษฎีภาวะผู้น า 
   จากการศึกษาค้นคว้าทฤษฎีภาวะผู้น า พบว่า มีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า
จ านวนมากและเพ่ือให้สอดคล้องในประเด็นวิจัย การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ครั้งนี้ 
ผู้วิจัยจึงแบ่งกลุ่มประเภททฤษฎีภาวะผู้น าในปัจจุบัน ออกเป็น 3 กลุ่ม ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 
    1. ทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น า  
     ได้มีการศึกษาค้นคว้าในตะวันตกตั้งแต่ทศวรรษ 1930 เรื่อยมาเกี่ยวกับ
คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ ด้านสังคมและด้านสติปัญญา เพ่ือหาค าตอบว่าคนที่เป็นผู้น ามีอะไร
แตกต่างกับคนที่ไม่เป็นผู้น า โดยพบว่า คุณลักษณะส าคัญของคนเป็นผู้น ามีอยู่ 6 ประการ ได้แก่ 
1) ความมีพลังและความทะเยอทะยาน (Energy and Ambition) 2) ความปรารถนาที่จะน าผู้อ่ืน 
(The Desire to Lead) 3) ความซื่อสัตย์มีจริยธรรมยึดมั่นหลักการ (Honesty and Integrity) 
4) ความเชื่อมั่นตนเอง (Self-Confidence) 5) ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) และ 6) ความรอบรู้
ในงาน (Job-Relevant Knowledge) ต่อมามีผลวิจัยเพิ่ม เติมที่สนับสนุนถึงคุณลักษณะที่ส าคัญ 
อีกประการหนึ่งของผู้น า ได้แก่ ความสามารถสูงในการควบคุมตนเอง (High Self-Monitoring) 
โดยคนที่มีคุณลักษณะด้านนี้มีความสามารถในการยืดหยุ่นต่อการปรับพฤติกรรมตนเองให้สอดคล้อง
กับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดี  
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     ในปี 1910 Carlyle (กมล ตราชู, 2553) ได้สร้างทฤษฎีมหาบุรุษ 
(Great Man Theory) ขึ้นมาโดยมีความเชื่อว่า ความเจริญก้าวหน้าของโลกในด้านต่าง ๆ 
ล้วนเป็นผลิตผลจากความส าเร็จของบุคคลที่เป็นผู้ยิ่งใหญ่หรือมหาบุรุษทั้งหลาย นักการศึกษากลุ่มนี้
เชื่อว่า ผู้น ามีลักษณะเฉพาะตัวหรือคุณลักษณะประจ าตัว (Trait) บางประการที่สามารถน ามา
พิจารณาและใช้อธิบายถึงศักยภาพและประสิทธิผลของภาวะผู้น า พวกเขาเชื่อว่าคุณลักษณะที่มีติดตัว
บุคคลมาเหล่านี้ สามารถจ าแนกความแตกต่างระหว่างผู้น ากับผู้ที่ไม่ใช่ผู้น าได้ ซึ่งมีงาน วิจัยจ านวน
มากที่พยายามศึกษาตามทฤษฎีนี้ แต่ส่วนใหญ่ไม่สามารถยืนยันได้ว่าคุณลักษณะข้อใดของผู้น าที่
สามารถใช้เป็นมาตรฐานในการสร้างหรือพัฒนาผู้น าได้ (Trewatha and Newport, 1982) 
อย่างไรก็ตามสิ่งที่ท าให้ทฤษฎีนี้ถูกวิพากษ์ วิจารณ์ว่าขาดความน่าเชื่อถือ เพราะนักวิจัยกลุ่มนี้เน้น
ความส าคัญคุณลักษณะทางกายภาพและคุณลักษณะทางบุคลิกภาพของผู้น า เช่น ผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่
มีรูปร่างหน้าตาดี มีส่วนสูงเหมาะสมและมีความกระปรี้กระเปร่า แต่ปัจจัยเหล่านี้ไม่มีงานวิจัยใด
รับรองว่ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทางการบริหาร แต่มีนักวิจัยบางคนในกลุ่มนี้กลับเห็นขัดแย้ง
กันเองว่า ผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่มีคุณลักษณะทางกายภาพและคุณลักษณะทางบุคลิกภาพอย่างอ่ืน เช่น 
มีสมรรถภาพการท างาน มีความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จ มีความเชื่อม่ันในตนเอง มีความกระตือรือร้น
และมีแรงบันดาลใจ จึงจะเป็นผู้มีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล และจากการศึกษาปัจจัยด้านจิตวิทยาของ
ผู้น าจ านวนมาก แสดงให้เห็นว่าไม่มีผู้น าคู่ใดที่มีคุณลักษณะเหมือนกันโดยแท้จริง การใช้อิทธิพลของ
ผู้น าก็แตกต่างกันไปตามผู้น าแต่ละคนและสถานการณ์ จึงท าให้ข้อค้นพบของทฤษฎีนี้ยากท่ีจะพิสูจน์
ได้  
    2. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 
     ในช่วงปลายทศวรรษ 1940 นักวิจัยส่วนใหญ่หันเหการศึกษาภาวะผู้น าที่
มุ่งเน้นด้านคุณลักษณะไปสู่การศึกษาภาวะผู้น าในเชิงกระบวนการ หรือกิจกรรมของผู้น าซึ่งสามารถ
มองเห็นได้ชัดเจน ซึ่งเรียกว่าการศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม โดยมีการพิจารณาว่ามีพฤติกรรม
ใดบ้างท่ีท าให้ผู้น าประสบความส าเร็จแตกต่างจากผู้น าที่ไม่ประสบความส าเร็จและยึดเอาพฤติกรรมที่
ท าให้ผู้น าประสบความส าเร็จได้นั้น เมื่อน าไป ใช้ในสถานการณ์ต่าง ๆ แล้วบรรลุผลได้เช่นกัน 
เป็นหลักการศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่ถือเป็นกลุ่มริเริ่มบุกเบิก ได้แก่ การศึกษาภาวะผู้น าที่
มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท (The Ohio State University Studies) การศึกษาภาวะผู้น าที่
มหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Research Studies) และทฤษฎีภาวะผู้น าของ 
Blake and Mouton ซึ่งเรียกว่าตาข่ายการบริหาร (Manage Grid) หรือปัจจุบันเรียกทฤษฎีตาข่าย
ภาวะผู้น า (Leadership grid) โดยทั้งสามแนวคิดมีความคล้ายคลึง และเกี่ยวข้องกัน  
(สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2550) ซึ่งผู้วิจัยขอน าเสนอรายละเอียดไปแล้วในหัวข้อแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น า 
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    3. ทฤษฎีสถานการณ์ (Fiedler Contingency Theory) 
     แนวทางตามทฤษฎีนี้พัฒนามาจากสองแนวทางแรก โดยในทศวรรษท่ี 1960 
ได้มีนักการศึกษากลุ่มหนึ่งเริ่มมองเห็นว่า ความส าเร็จของการใช้ภาวะผู้น านอกจากจะขึ้นอยู่กับ
พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกในแบบต่าง ๆ แล้ว ยังขึ้นอยู่กับตัวแปรหรือปัจจัยของสถานการณ์อีกด้วย 
ดังนั้นผู้น าจึงควรมีความรู้เกี่ยวกับสถานการณ์เพ่ือที่จะปรับแบบภาวะผู้น าให้เข้ากับสถานการณ์ได้ 
นักการศึกษากลุ่มนี้ ดังเช่น Hersey, Blanchard, Fiedler, Vroom, Jago, Yetton และ House 
เป็นต้น ซึ่งเห็นว่าคุณลักษณะของภาวะผู้น าบางอย่างมีความสัมพันธ์กับสถานการณ์ทางการบริหารที่
ก าหนด ควรศึกษาจากผลผลิต (Output) ขององค์การมากกว่าปัจจัยน าเข้า (Input) สถานการณ์จะ
พิจารณาเองว่าคุณลักษณะใดของผู้น าที่จ าเป็นต่อความ ส าเร็จและสมาชิกของกลุ่มซึ่งมีคุณลักษณะที่
จ าเป็นจะได้รับเลือกให้เป็นผู้น า (กมล ตราชู, 2553) 
     ดังนั้น ในแนวคิดนี้สถานการณ์จึงมีสถานะเป็นฐานทางทฤษฎี เพ่ือที่จะชี้ว่า
คุณลักษณะภาวะผู้น าข้อใดที่มีความส าคัญต่อการบริหาร นักทฤษฎีภาวะผู้น าในยุคนี้เห็นว่า 
หากต้องการพัฒนาองค์ความรู้ด้านภาวะผู้น าแล้ว ขอบเขตของการศึกษาภาวะผู้น าน่าจะกว้างกว่า
การศึกษาเพียงผู้น ากับสถานการณ์เท่านั้น สิ่งที่ควรน ามาศึกษา คือ ความคาดหวังของผู้ตามและ
แรงจูงใจในการท างานของผู้ตาม ดังนั้นความมีประสิทธิผลของผู้น าจึงถูกมองในแง่การท าหน้าที่ของ
ปัจจัยหลายตัว ที่มีปฏิสัมพันธ์ต่อกันในกระบวนการภาวะผู้น า แสดงให้เห็นว่าความต้องการพฤติกรรม 
และเป้าหมายของผู้ตามต้องมีการผสมผสานเข้ากับคุณลักษณะต่าง ๆ ของสถานการณ์ เพ่ือเป็นกรอบ
ของตัวแปรให้ผู้น าจัดกระท า ต่อจากนั้นผู้น าซึ่งมีความต้องการพฤติกรรมและเป้าหมายของตนอยู่แล้ว
ก็จะพิจารณาแบบภาวะผู้น า (Leadership Style) เพ่ือที่จะใช้อิทธิพลและส่งผลกระทบไปยัง
พฤติกรรมของผู้ตามต่อไป 
    นอกจากทฤษฎีภาวะผู้น าดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้นแล้ว ผู้วิจัยยังได้ศึกษาเกี่ยวกับ
หลักการ แนวคิดของภาวะผู้น า ที่เชื่อมโยงสอดคล้องกับภาวะเชิงสร้างสรรค์ ทั้งนี้เพ่ือเป็นข้อมูล
แนวทางในการศึกษาวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ดังนี้ 
    1. ภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี  (Charismatic Leadership)  
     เป็นผู้น าที่มีลักษณะพิเศษเฉพาะตัว ผู้น าประเภทนี้จะมีความส าคัญต่อการ
เป็นหัวหน้าในสถานการณ์ปัจจุบันเพราะผู้น าจะสร้างวิสัยทัศน์ ปณิธานและเป็นศูนย์รวมศรัทธา 
ของผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานแตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับคุณสมบัติหรือลักษณะพิเศษ (Charisma) 
ของผู้น าแต่ละบุคคลเป็นส าคัญ อย่างไรก็ตามผู้น าตามแบบของทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมีจะใช้
ภาวะผู้น าของตนเป็น 4 ขั้น คือ 1) ผู้น าจะพัฒนาวิสัยทัศน์ใหม่ที่น่าสนใจและแตกต่างไปจาก
แนวความคิดเดิม 2) ผู้น าจะพัฒนาฝึกฝนผู้ใต้บังคับบัญชาให้รู้จักคิด มีวิสัยทัศน์และสามารถแก้ปัญหา
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ด้วยตนเองได้ 3) ผู้น าจะสร้างความเชื่อถือและเชื่อมั่นจากสมาชิก โดยแสดงคุณสมบัติต่างๆ เช่น 
ความรู้ความช านาญ ความส าเร็จ กล้าเสี่ยง และการกระท าที่ไม่ธรรมดา และ 4) ผู้น าจะชี้ทางให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้าถึงวิสัยทัศน์ โดยการให้อ านาจผู้ใต้บังคับบัญชาในการตัดสินใจปฏิบัติงานด้วย
ตนเอง 
    2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leaderships)  
     แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎี 
การแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยเน้นการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ต่างฝ่ายต่าง
อ านวยความสะดวกซ่ึงกันและกัน และต่างฝ่ายต่างก็ได้ประโยชน์ตอบแทน ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนตั้งอยู่
บนพืน้ฐานที่ว่าจะให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนถ้าผู้ตามยินยอมท าตามข้อเสนอของผู้น า สภาพเช่นนี้ 
ผู้น าจะมีอิทธิพลมากเพราะผู้ตามมักจะสนใจแต่ในสิ่งที่ผู้น าต้องการ ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
(Transactional Leaderships) ประกอบด้วยลักษณะที่ส าคัญ 2 ประการ คือ การให้รางวัลตาม
สถานการณ์และการบริหารงานแบบวางเฉย ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้  
      2.1 การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward) คือ  
การที่ผู้น าให้รางวัลตอบแทนส าหรับความพยายามในการปฏิบัติตนเพื่อบรรลุผลของผู้ใต้บังคับบัญชา 
อาจจะท าได้โดยการชมเชยเมื่อลูกน้องปฏิบัติงานดี และการสนับสนุนให้ได้รับเงินเดือนขึ้น 
ได้โบนัสและการเลื่อนต าแหน่ง การให้บรรยากาศการท างานที่ดี ปลอดภัย เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ท างานได้ดีหรือการให้รางวัลเป็นเกียรติยศ การให้การยอมรับจากสาธารณชนต่อการท างานที่ดี 
รวมทั้งให้ค าอธิบายอย่างชัดเจนกับลูกน้อง การให้ผู้ใต้บังคับ บัญชามีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐาน
ของงาน การให้การสนับสนุนค้ าจุนในการใช้ความพยายาม การตรวจดูผลงานบ่อยครั้ง และการให้
ความมั่นคงแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าแบบนี้มักจะจูงใจโดยให้รางวัลเป็นการตอบแทนและมักจูงใจด้วย
แรงจูงใจขั้นพ้ืนฐานหรือแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic-motives)  
      2.2 การบริหารงานแบบวางเฉย (Management by Exception) คือ 
การที่ผู้น าจะไม่เข้าไปยุ่งเก่ียวจนกว่าจะมีความผิดพลาดเกิดขึ้นจึงเข้าไปแก้ไข ซึ่งอาจให้แรงเสริมทาง
ลบหรือการลงโทษ การบริหารงานแบบวางเฉยนี้อาจแบ่งออกได้เป็น 2 ลักษณะ คือ 1) ภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยนเชิงรุกจะเป็นลักษณะที่ผู้น าสอดส่องดูแลความผิดพลาด หากการปฏิบัติงานบิดเบือน
ไปจากมาตรฐานก็จะเข้าไปแก้ไขทันที และ 2) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเชิงรับจะเป็นลักษณะที่วาง
เฉยไม่ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร ถ้าหากงานยังด าเนินไปด้วยดีตามแผนงานเดิม แต่จะเข้าแทรกแซง
เมื่องานส าเร็จแล้วแต่ผลงานไม่ได้มาตรฐาน 
     3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหรือผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ 
(Transformational Leaderships)  
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     ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนสภาพของทั้งบุคคลและระบบให้ดีขึ้น 
ซึ่งเป็นกระบวน การทั้งผู้น าและผู้ตามต่างยกระดับของคุณธรรมและแรงจูงใจซึ่งกันและกัน 
ผู้น าจะพยายามยกระดับจิตส านึกของผู้ตาม เช่น มีอิสรภาพ เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเท่าเทียม
กัน หรือสันติภาพ เป็นต้น แทนที่จะมุ่งให้เกิดความกลัว ความโลภ ความอิจฉา หรือความเกลียดชัง 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงหรือแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ เป็นผู้น าที่น าองค์การไปสู่ทิศทางใหม่ ผู้น าประเภท
นี้มีความสามารถท่ีจะช่วยให้สมาชิกขององค์การตระหนักว่า เป็นเป้าหมายทั้งหมดขององค์การควรจะ
เป็นอย่างไร และสามารถช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายใหม่จากเป้า หมายเก่า ผู้น าแบบนี้จะสร้าง 
สิ่งใหม่จากสิ่งเก่าท่ีมีอยู่ สร้างเป้าหมายใหม่จากเป้าหมายเก่า สื่อสารให้สมาชิกในองค์การทราบว่า
เป้าหมายใหม่คืออะไร และมีความผูกพันต่อเป้าหมายใหม่ด้วย  
     จากการศึกษาสรุปได้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วยคุณลักษณะ
ที่ส าคัญ 5 ประการ คือ 1) การสร้างวิสัยทัศน์ (Vision) 2) การสร้างบารม ี(Charismatic)  
3) การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล (Individualized Consideration) 4) การกระตุ้นปัญญา 
(Intellectual Stimulation) และ 5) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration)  
    4. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership)  
     ผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นผู้ที่รับผิดชอบในการสร้างและการเป็นผู้ที่รับผิดชอบ 
ในการสร้างและการเปลี่ยนแปลงปัจจัยทั้ง 6 ประการขององค์กร ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อม 
วัฒนธรรม กลยุทธ์ โครงสร้าง ภาวะผู้น าและเทคโนโลยี นอกจากนั้นยังมีหน้าที่ในการจูงใจให้
พนักงานน าการตัดสินใจของตนลงสู่การปฏิบัติ ผู้น าเชิงกลยุทธ์จึงมีบทบาทสองด้านที่เป็นบทบาท
คู่ขนานกัน (Dual Role) กล่าวคือ บทบาทแรกในฐานะเป็นผู้วางแผน ออกแบบหรือก าหนดวิสัยทัศน์
และกลยุทธ์ ให้แก่องค์การ ส่วนบทบาทที่สองในฐานะของผู้ที่น าเอากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 
(Implement) (Nahavandi and Malekzadeh, 1993) กล่าวคือ ในกรณีที่องค์การยังไม่ได้จัดท า 
กลยุทธ์ หรือกรณีที่องค์การก าลังแสวงหาแนวทางในการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ และต้องการที่จะ
เปลี่ยนแปลงทิศทางใหม่ด้านกลยุทธ์ ในกรณีเหล่านี้ผู้น าจะต้องมีบทบาทความรับผิดชอบที่ส าคัญยิ่ง
ต่อการก าหนดทิศทางให้แก่องค์การต่อมุมมองและความสามารถในการอ่านสภาพแวดล้อมของตน 
แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าเป็นองค์การที่มีการจัดตั้งอย่างเป็นระบบมานานก็มักมีกลยุทธ์ในการน า
องค์การไปสู่ความส าเร็จเรียบร้อยอยู่แล้ว ในกรณีนี้ผู้น าอาจมีบทบาทส าคัญเพียงเป็นผู้น ากลยุทธ์สู่
การปฏิบัติเพียงอย่างเดียวเท่านั้น  
    5. ภาวะผู้น าแบบเหนือชั้น (Transcendental Leadership)  
     ถือเป็นรูปแบบภาวะผู้น าหนึ่งที่เหมาะกับภาวะวิกฤต โดยที่ The Advanced 
Oxford Dictionary ได้ให้ความหมายค า “Transcend” ไว้ว่า “ก้าวพ้นขีดจ ากัดท่ีเคยมี” และค าว่า 
“Transcendental Leadership” “เป็นภาวะผู้น าที่ก้าวไกลไปกว่าขีดจ ากัดท่ีมนุษย์ธรรมดาพึงมี 
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ในแง่ความรู้ (Knowledge) ประสบการณ์ (Experience) หรือการใช้เหตุผลในการปรับเปลี่ยน 
สิ่งเลวร้ายให้กลายเป็นดี (Reason to Turn Adversity into Advantage)” ส าหรับศัพท์บัญญัติใน
ภาษาไทยของค านี้ยังไม่มี แต่อาจเรียกชื่อโดยอนุโลมไปตามบริบทและคุณสมบัติพิเศษของผู้น าแบบ 
Transcendental Leaders ไปก่อนว่า “ผู้น าแบบเหนือชั้น” ดังกล่าวแล้ว ซึ่งผู้น าแบบเหนือชั้น 
จึงมีหน้าที่ส าคัญที่ต้องน าพาทุกคนให้ก้าวพ้นจากขีดจ ากัด (Break Limits) โดยช่วยเหลอืผู้อื่นให้
สามารถขยายมุมมองและแสวงหาทางเลือกใหม่ ๆ ที่เป็นไปได้ต่อปัญหาที่เกิดข้ึนได้มากยิ่งขึ้น  
ผู้น าต้องช่วยยกระดับใหม่ของการคิด (Thinking) การรู้สึก (Feeling) และการกระท า (Actions) 
เพ่ือให้สามารถเอาชนะภาวะท้าทายต่าง ๆ ทั้งนี้ผู้น าแบบนี้ทราบดีว่า พลังของการเปลี่ยนแปลงที่
แท้จริงย่อมมาจากสิ่งที่อยู่ภายในของคนเหล่านี้ ความเหนือชั้นด้านแรกของผู้น าแบบนี้ ก็คือ  
มีความสามารถรู้ถึงวิธีการเข้าถึงสมรรถนะ (Capacity) ความริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) และ
ทรัพยากรที่มีอยู่ภายในตน (Inner Resources) อย่างไร้ขีดจ ากัดของคนเหล่านี้ และช่วงที่เกิดภาวะ
วิกฤตเศรษฐกิจถดถอยไปทั่วโลกเป็นตัวอย่างที่ดีของการเกิดปัญหาที่ท้าทายขึ้นมากมายอย่างชัดเจน 
ซึ่งจ าเป็นต้องอาศัยภาวะผู้น าแบบ Transcendental Leadership ที่สามารถท าให้ผู้คนในองค์การ
คิดในสิ่งที่ไม่เคยคิดมาก่อน รู้สึกในสิ่งที่ไม่เคยรู้สึกมาก่อน และลงมือด าเนินการในสิ่งที่ไม่เคยท ามา
ก่อน ทั้งนี้ก็เพ่ือให้องค์การที่ย่ าแย่ สามารถยกระดับผล ส าเร็จของงานให้สูงยิ่งขึ้นอย่างที่ไม่เคย
ปรากฏมาก่อนนั่นเอง ผู้น าแบบ Transcendental มีบทบาทส าคัญที่ต้องสามารถเข้าให้ถึง
ผู้ปฏิบัติงานที่อยู่ห่างไกลและมีส่วนร่วมในงานน้อย ซึ่งมีสภาพเสมือนเป็นบุคคลที่เข้าไม่ถึง หรือ 
Untouchable ขององค์การให้ทั่วถึง ซึ่งปกติโดยทั่วไปในองค์การเรามักได้ยินค าบ่นจากหัวหน้า 
ว่ามีผู้ปฏิบัติงานจ านวนหนึ่งที่เฉ่ือยชา ขาดแรงจูงใจในการท างาน ไม่ว่าหัวหน้าจะใช้วิธีการใดก็ยากท่ี
จะเปลี่ยน แปลงให้ดีขึ้นได้ จึงมองว่าคนเหล่านี้เหมือนผู้หลงทาง (Lost Cause) และมีสภาพเป็น
บุคคลที่ขาดแรงจูงใจหรือเป็น “Unmotivated Person” แต่ในความเป็นจริงแล้วไม่มีมนุษย์คนใด
เลยที่ไม่มีแรงจูงใจ เราทุกคนล้วนมีศักยภาพและพลังของแรงจูงใจซ่อนอยู่ภายในตนเองอย่างมหาศาล 
เพียงแต่รอเงื่อนไขและจังหวะที่เหมาะสมให้ได้รับการปลดปล่อยออกมาเท่านั้น ซึ่งคนที่ขาดแรงจูงใจ
จึงเป็นเสมือนคนที่ไม่สามารถเข้าถึง (The untouchable person) และยากที่จะเปลี่ยนแปลงหรือ
ขับเคลื่อนการท างานของคนเหล่านี้โดยใช้วิธีการแบบธรรมดา บทบาทส าคัญยิ่งของผู้น าก็คือ 
ต้องเปลี่ยนแปลงเขาจากสภาพของคนที่ขาดแรงจูงใจ (Unmotivated) ไปสู่สภาพที่มีแรงจูงใจ 
(Motivated) อันทรงพลังให้จงได้ โดยหาวิธีการและเงื่อนไขที่เหมาะสมในการช่วยให้คนเหล่านี้
สามารถปลดปล่อยพลังของแรงจูงใจที่อยู่ภายในตนเองออกมาและช่วยให้เขาได้ประสบความส าเร็จ
ของตนเอง ของครอบครัว ขององค์การ ของประเทศชาติและสังคมส่วนรวมในท่ีสุด และนอกจากนี้
ผู้น าแบบ Transcendental ยังมีความสามารถในการเข้าถึงความคิด (Minds) จิตใจ (Hearts) และ
จิตวิญญาณ (Souls) ของผู้อ่ืนได้ดี จนท าให้คนเหล่านั้นเต็มใจที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถของตน
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อย่างเต็มที่ เพื่อสร้างความดีงามต่อสังคม ผู้น ามีความเชี่ยวชาญในการสื่อสารการโน้มน้าวใจได้อย่าง
น่าประทับใจและสามารถเข้าถึงจิตใจของคนเหล่านี้ด้วยความน่าเลื่อมใสศรัทธา จนคนเหล่านี้
ปรารถนาที่จะท าเพ่ือความดีงามและต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งของงานและองค์การ 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
 
 ในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งทางด้านสังคม และวัฒนธรรม และองค์การที่
ปรับเปลี่ยนไปท่ัวโลก มีแนวโน้มในอนาคตท่ีองค์การมีความสามารถในการยืดหยุ่นมากข้ึน  
แต่ยังคงมีประสิทธิภาพสูงอยู่นั้น ท าให้ผู้บริหารยากที่จะใช้แนวทางบริหารแบบเดิมให้ประสบ
ความส าเร็จเหมือนในอดีตได้อีกต่อไป ซึ่งการพัฒนาปรับปรุงใด ๆ จะเป็นไปไม่ได้โดยปราศจาก 
การเปลี่ยนแปลงด้านภาวะผู้น าและภาวะผู้น าที่นักวิชาการมีความเห็นตรงกันในการที่จะน าพา
องค์การไปสู่อนาคต คือ ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ (กิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์, 2556) ทั้งนี้ผู้วิจัยศึกษา
แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ จากแนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจาก
เอกสาร ต าราที่มีนักการศึกษา และนักวิชาการได้น าเสนอไว้ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
  1. แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
   นักวิชาการและนักการศึกษาได้พยายามท าการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่สามารถท า
ให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์การมานานหลายทศวรรษ ในแต่ละยุคแต่ละสมัยแนวคิดภาวะผู้น าจะไม่
แตกต่างกันโดยสิ้นเชิง จะมีส่วนที่เหมือนกันและส่งเสริมซึ่งกันและกันเป็นส่วนใหญ่ โดยแนวคิด 
ภาวะผู้น าในทศวรรษที่ 1930-1940 จะกล่าวถึงทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ เป็นการศึกษาวิจัย
เพ่ือหาค าตอบว่าภาวะผู้น าเกิดจากคุณลักษณะใดบ้างที่ท าให้ผู้น าแตกต่างจากผู้ที่ไม่ใช่ผู้น า  
แต่ในปลายทศวรรษที่ 1940 ภาวะผู้น าจะกล่าวถึงทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม โดยมีจุดมุ่งหมาย
เพ่ือจะหาค าตอบว่าผู้น าที่มีประสิทธิผลควรมีพฤติกรรมเป็นอย่างไร แต่นักวิจัยก็พบว่า พฤติกรรมผู้น า
ที่ใช้ได้ดีในที่หนึ่งอาจใช้ได้ไม่ดีในที่หนึ่ง ดังนั้นในปลายทศวรรษที่ 1960 จึงเกิดทฤษฎีภาวะผู้น าตาม
สถานการณ์ขึ้น โดยค านึงถึงปัจจัยตามสถานการณ์ต่าง ๆ ทั้งในด้านลักษณะเชิงบุคลิกภาพ 
(Personality Traits) ด้านพฤติกรรม (Behaviors) และในกลางทศวรรษ 1970 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
เริ่มเปลี่ยนแปลงไปสู่กระบวนทัศน์เชิงบูรณาการ ซึ่งพยายามจะรวมทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ  
ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม และทฤษฎีตามสถานการณ์ เพ่ืออธิบายถึงการมีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้น าและผู้ตามท่ีมีประสิทธิผล ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการที่ส าคัญมี 3 ทฤษฎี คือ ภาวะผู้น าเชิง
ศรัทธาบารมี ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์ (วิโรจน ์สารรัตนะ, 2553)  
   แต่อย่างไรก็ตามในยุคเริ่มต้นของศตวรรษท่ี 21 จนถึงยุคปัจจุบัน โลกมีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เทคโนโลยีสารสนเทศและกระแสแห่งโลกาภิวัฒน์เข้ามามีอิทธิพลอย่างมาก
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ต่อการบริหารจัดการองค์การสมัยใหม่ สภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและมีความ
สลับซับซ้อนมากข้ึนการแก้ปัญหาแบบเดิม ๆ มักจะใช้ไม่ได้ผล การศึกษาภาวะผู้น า (Leadership)  
มีพัฒนาการมาโดยตลอด ส่วนใหญ่แล้วจะมองภาพแบบเดิม ๆ คือ คุณลักษณะ พฤติกรรม 
และสถานการณ์ซึ่งแม้จะมีความส าคัญและจ าเป็นแต่แนวคิดทั้งสามก็ไม่เพียงพอที่จะอธิบายเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น ารุ่นใหม่และการศึกษาของไทยได้ จึงได้มีความพยายามที่จะพัฒนาภาวะผู้น าที่มีความชัดเจน
และเป็นรูปธรรมมากยิ่งข้ึน ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะพัฒนาด้วยวิธีการ
วิจัยทั้งในเชิงแนวคิดรูปแบบและกระบวนการ เพ่ือฝ่าวงล้อมและขยายขอบเขตของการแก้ปัญหา 
ทะลวงไปจากแนวทางแบบเดิมๆ ให้ได้ จึงจะสามารถแก้ปัญหาและสร้างสิ่งที่ดีและยั่งยืนในอนาคต 
(ไพฑูรย์ สินลารัตน์, 2553) 
   ปัจจุบันนักวิชาการศึกษาต่างก็ได้ตระหนักถึงความส าคัญของภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค ์(Creative Leadership) จึงได้พยายามศึกษาค้นคว้า ตั้งสมมติฐาน อธิบาย ตลอดจน
วิเคราะห์ วิจัยเกี่ยวกับเรื่องภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ได้เสนอแนวคิด และค านิยามของภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ไว้หลากหลายทั้งในลักษณะที่แตกต่างกันและคล้ายคลึงกัน ซึ่งสามารถจ าแนกนิยาม 
แนวคิดและองค์ประกอบจากทัศนคติและแนวคิดของนักวิชาการเหล่านี้ออกเป็น 2 กลุ่มด้วยกัน คือ  
    กลุ่มแรก กล่าวในเรื่องเกี่ยวกับการน า (Leading) คือ การน าเชิงสร้างสรรค์ 
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์เป็นความสามารถในการน าผู้อื่นด้วยวิธีการใหม่ ๆ อย่างที่ไม่เคยปรากฏ 
มาก่อน เพ่ือให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ อย่างสร้างสรรค์ (Casse and Claudel, 2007 ; Basadur, 2004 ; and 
Stoll and Temperley, 2009) สอดคล้องกับแนวคิดของ Kotter (1979) ที่ได้กล่าวไว้ในหนังสือชื่อ 
Leading Change ว่า “การน า (Leading) เท่านั้นที่จะสามารถเปลี่ยนแปลงองค์กรได้”  
    กลุ่มท่ีสอง กล่าวถึงเรื่องเก่ียวกับการประสานงาน (Connecting)  
เป็นการประสานงานหรือกระตุ้นให้เกิดความสร้างสรรค์ เป็นความสามารถในการประสานคนอ่ืน ๆ  
ที่มีความคิดเห็นที่สอดคล้องกันและไม่สอดคล้องกัน การท างานร่วมกันและการสร้างแรงจูงใจ  
น าไปสู่แนวคิดท่ีสนับสนุนความคิดเห็นที่แตกต่างกันในเชิงสร้างสรรค์ (Adair, 2010 ; Ibbotson and 
Darsq, 2008 ; Harris, 2009) 
   ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ (Formative Leadership Theory)  
ได้รับการพัฒนาโดย Ash และ Persall บนพื้นฐานความเชื่อที่ว่า “ในโรงเรียนหนึ่งอาจมีผู้น าได้หลาย
คน ซึ่งแสดงบทบาทการใช้ภาวะผู้น าในลักษณะต่าง ๆ มากมายบทบาทภาวะผู้น าจึงมิได้จ าเพาะ
เจาะจงแต่ผู้บริหารเท่านั้น” แต่หน้าทีข่องผู้บริหารคือ การสร้างโอกาสการเรียนรู้ให้แก่ครูอาจารย์และ
บุคลากรต่าง ๆ เพ่ือเป็นช่องทางให้คนเหล่านี้ได้พัฒนาตน เองเข้าสู่การเป็นผู้น าที่สร้างสรรค์ 
(Productive Leaders) ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบสร้างสรรค์นี้มีมุมมองว่า “ครูคือผู้น า” (Teacher as 
Leaders) โดยมีครูใหญ่ คือ ผู้น า ของผู้น า (Leader of Leaders) อีกทอดหนึ่ง โดยนัยดังกล่าว  
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หน้าที่ส าคัญของผู้บริหาร จึงไม่เพียงแต่ส่งเสริมการเรียนรู้ของนักเรียนเท่านั้น แต่ยังรวมถึง 
การส่งเสริมการเรียนรู้ของครู อาจารย์และบุคลากรซึ่งเป็นผู้ใหญ่ของโรงเรียนอีกด้วย การเป็นผู้น าเชิง
สร้าง สรรค์ (The Formative Leader) นั้นจ าเป็นจะต้องอาศัยทักษะการเอื้ออา นวยความสะดวก 
(Facilitation Skills) อยู่ในระดับสูงทั้งนี้เพราะสาระที่เป็นภารกิจหลักของทฤษฎีนี้ ได้แก่ การท างาน
แบบทีมในการสืบเสาะ หาความรู้ (Team Inquiry) การเรียนรู้แบบทมี (Team Learning)  
การร่วมมือร่วมใจกันแก้ปัญหา (Collaborative Problem Solving) การจินตนาการสร้างภาพของ
อนาคตที่ควรเป็น (Imaging Future Possibilities) การพิจารณาตรวจสอบความเชื่อร่วมกัน 
(Examining Shared Beliefs) การใช้ค าถาม (Asking Questions) การรวบรวมวิเคราะห์ 
และแปลความข้อมูล (Collecting Analyzing, and Interpreting Data) ตลอดจนกระตุ้นครูอาจารย์ 
การตั้งวงสนทนาอย่างสร้างสรรค์ในเรื่องการเรียนการสอน เป็นต้น ภารกิจดังกล่าวเหล่านี้ 
ล้วนแสดงออกถึงพฤติกรรมภาวะผู้นาเชิงสร้างสรรค์ท้ังสิ้น (สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2555) 
   นอกจากนี้มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ไว้ ดังนี้ 
    Basadur (2004) ได้สรุปแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไว้ในบทความ 
ในหัวข้อ “Leading Others to Think Innovatively Together : Creative Leadership” 
สรุปแนวคิดและสาระส าคัญได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ เป็นการน าบุคคลอ่ืน (Leading People) 
ผ่านกระบวนการ (Process) หรือวิธีการ (Method) ร่วมกัน เป็นการค้นหาปัญหาอย่างละเอียด  
ถี่ถ้วนและการด าเนินการแก้ปัญหาด้วยแนวทางใหม่ ๆ (New Solutions) เป็นกระบวนการที่จ าเป็นที่
จะต้องใช้ภาษาในการสื่อสารร่วมกันระหว่างบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถท าความเข้าใจได้
อย่างรวดเร็วว่า รู้จักกระบวนการเชิงสร้างสรรค์ในระดับใด ในด้านกระบวนการเชิงสร้างสรรค์จะต้อง
มีทักษะ ในการจัดการกับบุคคลอ่ืน ๆ ในลักษณะที่เป็นล าดับขั้นตอน จากกระบวนการเชิงสร้างสรรค์
การรู้จักกระบวนการเชิงสร้างสรรค์จะช่วยให้มีต้นแบบในการสร้างภาวะผู้น าแบบใหม่ 
ที่มีความสมบูรณ์แบบยิ่งขึ้นได้ 
    Palus and Horth (2005) กล่าวว่า ความเป็นผู้น าเชิงสร้างสรรค์ คือ 
การที่บุคคลที่เป็นผู้น าสามารถเผชิญกับสถานการณ์ที่ซับซ้อนในปัจจุบัน โดยใส่ใจที่จะเข้าใจ 
สถานการณ์ที่ซับซ้อนนั้น รู้จักดึงศักยภาพส่วนตนของทั้งตนเองและสมาชิกในองค์กรหรือชุมชน 
มาเป็นพลังกลุ่มในการจัดการสิ่งต่าง ๆ มีการให้ข้อมูลข่าวสาร เสนอความคิด และสื่อสารอย่างมี 
ประสิทธิภาพ รู้จักริเริ่มความคิดท่ีผ่านการตรวจสอบและทดสอบอย่างอิสระ และรู้จักการใช้
กระบวนการของการเรียนรู้อย่างเป็นสาระบันเทิงเพ่ือค้นหาความคิดใหม่ ๆ และรู้จักสังเคราะห์ 
ทุกเนื้อหาและการกระท าที่ปรากฏ 
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    Harris (2009) ได้สรุปแนวคิดสาระส าคัญเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไว้ใน
บทความในหัวข้อ “Creative Leadership Developing Tuture Leaders” ได้กล่าวไว้ว่า  
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จะเกี่ยวข้องกับการติดต่อประสานงาน (Connecting) กับบุคคลที่มีความเห็น
ตรงกัน และกับบุคคลที่มีความคิดเห็นที่แตก ต่างกัน (Different) ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จ าเป็นต้อง
อาศัยเวลา (Time) ทรัพยากร (Resources) โอกาส (Opportunities) เพ่ือจะมีโอกาสได้เรียนรู้
ร่วมกัน อย่างไรก็ตามผลลัพธ์ (Result) ที่ได้อาจจะไม่ใช่ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน แต่อาจจะมาจาก
ความคิดเห็นที่ไม่ตรงกัน ความคิดเห็นที่ไม่ตรงกันเชิงสร้างสรรค์ อันจะน าไปสู่การคิดเชิงสร้างสรรค์ 
ถึงแม้ว่าจะไม่ใช่เรื่องง่าย ๆ แต่ก็จ าเป็นต้องเปลี่ยนความคิดเดิม ๆ และเผชิญกับความเชื่อมั่นกับ
แนวทาง วิธีการ (Method) ใหม ่ๆ ที่จะสร้างข้ึนภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ จะเหมือนกับภาวะผู้น าแบบ
ให้บริการ (Servant Leadership) ภาระงานหลักของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์คือ การประสานงาน
บุคคล (Connect) ที่มีความคิดเห็นตรงกันและมีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน เป็นภาวะผู้น าที่พัฒนา
สมรรถนะและความสามารถต่างๆของบุคคลภายในองค์กรเพ่ือให้เกิดความสร้างสรรค์ในทุกสถานที่
และทุกระดับ เพ่ือจะได้รับการพัฒนาและส่งเสริมภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ให้เกิดขึ้น “เป็นภาวะผู้น าที่
ปราศจากการยึดมั่นถือมั่น” (Leadership Without Ego) โดยทั่วไปแล้วภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จะ
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาแนวทางวิธีการใหม่ ๆ ขององค์กร และความท้าทาย (Challenging)  
ที่สลับซับซ้อนมากกว่าการคงสภาพที่เป็นอยู่แบบเดิม (Status Quo) 
    สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) ได้สรุปแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไว้ว่า 
ในยุคเศรษฐกิจสารสนเทศพบว่าองค์กรที่ประสบผลส าเร็จมากท่ีสุดจะต้องด าเนินธุรกิจที่ใช้ความรู้เป็น
ฐาน (Knowledge–based) ที่สามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับองค์กร ในสภาวะแวดล้อมเช่นนี้ใน
สถานศึกษาก็เช่นเดียวกันจ าเป็นต้องปรับตัวให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริง (True 
Learning Organization) เป็นที่ต้องสร้างความท้าทายให้กับผู้เรียน ผู้บริหารในฐานะผู้น าในการจัด
การศึกษาของสถานศึกษามีความจ าเป็นที่จะต้องเป็นผู้น าที่มีความ สามารถในการคาดการณ์ล่วงหน้า
และน าการเปลี่ยนแปลงต้องสร้างวัฒนธรรมใหม่โดยท าให้ทุกคนสามารถแสดงภาวะผู้น าได้อย่าง
กว้างขวางทั่วทั้งโรงเรียนจะเต็มไปด้วยผู้น าที่สร้างความมีประสิทธิภาพโดยการเรียนรู้การท างานเป็น
ทีมและการมีส่วนร่วมสร้างความส านึกในความรับผิดชอบร่วมแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ทั้งใน 
สถานการณ์ปกติและสถานการณ์ที่เสี่ยง มุ่งให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการจัดการศึกษาผู้เรียนมีความรู้และ
ทักษะที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิตในอนาคต และเป็นที่พึงปรารถนาของสังคม 
    กรองทิพย์ นาควิเชตร (2552) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานร่วมกัน
ปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายดีงามที่ก าหนดไว้ ด้วยการคิดหลายมิติ คิดบวก รวมทั้งคิดรับผิดชอบ
และการปฏิบัติในวงกว้างและเชิงลึกหลายมิติจากผู้น า หรือขยายสู่ครู อาจารย์ และนักศึกษา 
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เพ่ือการปฏิบัติที่เป็นประโยชน์ต่อชุมชน สังคม บุคคลทุกระดับ ทุกฝ่ายในกระบวนการจัดการศึกษา 
พัฒนา “ความคิดและการปฏิบัติเชิงสร้างสรรค์” โดยเฉพาะผู้น าหรือผู้บริหารและครูอาจารย์ควร
พัฒนา “ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์รวมทั้งนักศึกษาก็ควรจะได้รับการพัฒนาให้มีคุณสมบัติเป็นผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ท่ีมีทั้งความคิดและการปฏิบัติเชิงสร้างสรรค์ 
    ธีระ รุญเจริญ (2554) กล่าววา่ ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์เป็นลักษณะ 
หรือพฤติกรรมในการน าผู้อ่ืน ประสานงานผู้อ่ืนด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ สร้างแรงจูงใจ 
สร้างบรรยากาศ โดยการคิดนอกกรอบด้วยวิธีการใหม่ ๆ เพ่ือน าไปสู่การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 
    จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ดังกล่าวข้างต้น 
ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์เป็นความสามารถในการจูงใจหรือน าบุคคลอ่ืน ๆ  
อย่างมีวิสัยทัศน์ กระตุ้นและสนับสนุนให้เกิดการทดลอง ภายในองค์กรเพ่ือที่จะท าให้บุคลากร
สามารถคิดนอกกรอบ กล้าคิด กล้าตัดสินใจ มีความคิดสร้าง สรรค์ หาแนวทางใหม่ ๆ ในการบริหาร
และการสื่อสารภายในองค์กร มีความสามารถในการปรับตัวและกระบวนการท างานต่าง ๆ ในองค์กร
ให้มีความง่าย คล่องตัว และยืดหยุ่นเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดีมากข้ึน 
  2. ความหมายของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
   ในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเนื่องจากความก้าวหน้าของเทคโนโลยี 
ท าให้ผู้น าองค์กรต่าง ๆ ต้องมีการปรับตัวอย่างรวดเร็วและทันเหตุการณ์จึงเกิดภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ (Creative Leadership) ขึ้น ทั้งนี้ได้มีนักการศึกษาและนักวิชาการได้ให้ความหมายของ
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไว้ ดังนี้ 
     Palus and Horth (2002) ให้ความเห็นว่า ความเป็นผู้น าเชิงสร้างสรรค์ คือ 
การที่บุคคลที่เป็นผู้น าสามารถเผชิญกับสถานการณ์ที่ซับซ้อนในปัจจุบัน โดยใส่ใจที่จะเข้าใจ 
สถานการณ์ที่ซับซ้อนนั้น รู้จักดึงศักยภาพส่วนตนของทั้งตนเองและสมาชิกในองค์กรหรือชุมชน 
มาเป็นพลังกลุ่มในการจัดการสิ่งต่าง ๆ มีการให้ข้อมูลข่าวสาร เสนอความคิดและสื่อสาร 
อย่างมีประสิทธิภาพ รู้จักริเริ่มความคิดที่ผ่านการตรวจสอบและทดสอบอย่างอิสระ และรู้จักการใช้
กระบวนการของการเรียนรู้อย่างเป็นสาระบันเทิง เพ่ือค้นหาความคิดใหม่ ๆ และรู้จักสังเคราะห์ 
ทุกเนื้อหาและการกระท าที่ปรากฏ 
    Raelin (2002) ได้อธิบายความหมายของความเป็นผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไว้ว่า 
ความเป็นผู้น าเชิงสร้างสรรค์ คือ การที่บุคคลที่เป็นผู้น าเป็นที่ยอมรับของผู้อ่ืน โดยรู้จักคัดสรรหรือ
แบ่งปันพลังอ านาจของตนให้กับสมาชิกในองค์กรหรือชุมชนอย่างเต็มใจและเป็นธรรมชาติ  
อีกท้ังความเป็นผู้น าเชิงสร้างสรรค์ คือ การที่บุคคลเป็นผู้น าร่วมได้ โดยที่การตัดสินใจหรือ 
การกระท าใด ๆ ไม่ต้องขึ้นอยู่กับสมาชิกเพียงคนใดคนหนึ่ง หรือผู้น าโดยต าแหน่งหรือผู้ริเริ่ม 
ความคิดทุก ๆ คน มีส่วนร่วมในความเป็นผู้น า  
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    Adair (2007) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค ์หมายถึงการกระตุ้น 
ส่งเสริมและแนะน ากระบวนการใหม่ ๆ อย่างเป็นระบบด้วยวิธีการใหม่ ๆ อย่างท้าทาย  
ซึ่งนับว่าเป็นความท้าทายอย่างยิ่งส าหรับการน าของคนสร้างสรรค์ 
    Stoll and Temperley (2009) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง 
การมีปฏิกิริยาตอบสนองเชิงจินตนาการ โดยการคิดไตร่ตรองอย่างละเอียดถี่ถ้วนในสถานการณ์ต่าง ๆ 
และประเด็นต่าง ๆ ที่ท้าทาย (Challenge) 
    Puccio, Mance and Murdock (2011) ให้นิยามภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไว้ว่า 
เป็นความสามารถในการจูงใจอย่างมีจินตนาการ (Imagination) ด้วยวิธีการและแนวทางใหม่ ๆ  
    คณะกรรมการจัดท าพจนานุกรมศัพท์ศึกษาศาสตร์ร่วมสมัย ส านัก 
ราชบัณฑิตยสภา (จินดารัตน์ โพธิ์นอก, 2560) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ (Creative 
Leadership : CL) หมายถึง คุณลักษณะของผู้น าที่มีความรู้ มีเชาว์ปัญญาสูง มีบุคลิกภาพ 
และมีพฤติกรรมทางสังคม มีความสามารถส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานมีความคิดสร้างสรรค์ 
ใช้ความคิดใหม่ในการแก้ปัญหาและตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
สร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการคิดสร้างสรรค์ที่จะส่งผลให้องค์การมีประสิทธิภาพ 
และเกิดประสิทธิผล ซึ่งผู้น าจะต้องพัฒนาตนเองให้มีคุณลักษณะของความเป็นผู้น าเชิงสร้างสรรค์ด้วย 
    กรองทิพย์ นาควิเชตร (2552) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง 
ความสามารถของผู้น าในการผลักดันให้ผู้ร่วมงานร่วมกันปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายที่ดีงาม 
การคิดต่างคิดหลายมิติ คิดบวก คิดเชิงสร้างสรรค์และพัฒนา รวมทั้งการคิดแก้ปัญหา 
    ธีระ รุญเจริญ (2554) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์เป็นลักษณะ 
หรือพฤติกรรมในการน าผู้อ่ืน ประสานงานผู้อ่ืนด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ สร้างแรงจูงใจ 
สร้างบรรยากาศ โดยการคิดนอกกรอบด้วยวิธีการใหม่ ๆ เพ่ือน าไปสู่การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 
    จากการศึกษาความหมายของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ดังกล่าวข้างต้น 
ผู้วิจัยสรุปได้ว่าภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถในการจูงใจหรือน าบุคคลอื่น ๆ  
อย่างมีมีวิสัยทัศน์ กระตุ้นและสนับสนุนให้เกิดการทดลอง ภายในองค์กรเพ่ือที่จะท าให้บุคลากร
สามารถคิดนอกกรอบ กล้ าคิด กล้ าตัดสินใจ มีความคิดสร้างสรรค์ หาแนวทางใหม ่ๆ ในการบริหาร
และการสื่อสารภายในองค์กร มีความสามารถในการปรับตัวและกระบวนการท างานต่าง ๆ  
ในองค์กรมีความสามารถในการปรับตัวและกระบวนการท างานต่าง ๆ ในองค์กรให้มีความง่าย 
คล่องตัว และยืดหยุ่นเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดีมากข้ึน 
  3. หลักการของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์  
   DuBrin (2007) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ว่า  
ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ควรจะมีคุณลักษณะ ดังนี้ 
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    1. มีความรู้ (Knowledge) จะต้องเป็นผู้ที่มีความรอบรู้และมีข้อมูลในเรื่องที่เป็น
ประเด็นปัญหา เพราะการแก้ปัญหาของผู้น าต้องอาศัยความรู้ในเรื่องนั้นโดยมีข้อเท็จจริงเกี่ยวกับ
ข้อมูล ข่าวสาร ซึ่งอาจจะต้องใช้วิธีการสังเกตเข้าช่วย ความรู้จึงเป็นตัวสร้างหรือก าหนดแนวความคิด 
และการสรุปรวบรวมความคิด ตัวอย่างในกรณีนี้ เช่น ชอบอ่านหนังสือท่ีอยู่นอกเหนือสาขา 
    2. มีความสามารถทางเชาว์ปัญญา (Intellectual Abilities) เป็นการวิเคราะห์
อย่างกว้างขวาง โดยการรวบรวมทั้งผลดีและผลเสีย โดยผู้น าต้องเป็นผู้มีไหวพริบ สติปัญญา 
และการใช้เหตุผล การมีเชาว์ปัญญาไหวพริบที่สูงผิดปกติไม่ได้เป็นตัวก าหนดความสร้างสรรค์ 
แต่อย่างใดแต่คนที่มีความคิดสร้างสรรค์นั้นจะเป็นคนที่คล่องแคล่ว และเป็นคนที่สามารถแก้ไขปัญหา
เฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี คนฉลาดมักเป็นคนที่ต้องการงานเชิงสร้างสรรค์ การเป็นคนที่มีความคิด
สร้างสรรค์นั้นต้องเป็นคนที่มีนิสัยอยากรู้อยากเห็น และมักเป็นคนที่เปิดเผยอารมณ์ความรู้สึกของ
ตนเองให้ผู้อ่ืนได้รับรู้ ตัวอย่างในกรณีนี้ เช่น เป็นคนที่สามารถคิดสิ่งใดได้ทะลุปรุโปร่งจนพบวิธีแก้ไข
ปัญหาที่ดีที่สุดหรือมักจะคิดว่างานที่เก่ียวข้องกับการค้นหาเป็นงานที่น่าสนใจ เป็นต้น 
    3. มีบุคลิกภาพที่ดี (Personality) ผู้น าที่จะเป็นผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์ 
ต้องเป็นคนที่มองภาพลักษณ์ตัวเองในทางที่ดี แต่ไม่ใช่มั่นใจในตัวเองมากจนไม่สนใจคนรอบข้าง 
เพราะความม่ันใจในตัวเองจะช่วยให้สามารถรับมือกับข้อวิพากษ์วิจารณ์ของผู้อื่นได้เป็นอย่างดี 
และสามารถแลกเปลี่ยนความคิดกับผู้อ่ืนได้ คนที่มีความคิดสร้างสรรค์มักเป็นคนที่มีความคิด 
ไม่เหมือนคนอ่ืน เป็นคนที่ชอบความท้าทาย ความตื่นเต้น เป็นคนหัวดื้อยึดมั่นในสิ่งที่เชื่อว่าเป็นจริงได้
และน าไปใช้จริงได้ เป็นผู้ที่สามารถรับมือกับความขัดแย้งและความวุ่นวายได้เป็นอย่างดี ซึ่งตรงข้าม
กับคนที่ไม่ค่อยมีความคิดสร้างสรรค์ท่ีจะจะสับสนเสมอเมื่อเผชิญกับความขัดแย้งหรือความคลุมเครือ 
เป็นต้น ซึ่งนักวิทยาศาสตร์หลายท่านได้ท าการค้นคว้าและพบว่า คุณสมบัติของ การเป็นผู้ที่มีความคิด
สร้างสรรค์ คือ 1) ยึดถือความถูกต้อง 2) อยากรู้อยากเห็น 3) มีพลังที่จะฟันฝ่าอุปสรรค 4) เป็นคน
เปิดเผยตรงไปตรงมา ฉะนั้นทุกครั้งที่คนเหล่านี้เผชิญปัญหาพวกเขาจะเชื่อว่า พวกตนมีบางสิ่ง 
ที่ซุกซ่อนเก็บไว้ภายในที่จะค้นหาวิธีการที่สร้างสรรค์เพ่ือแก้ปัญหาได้ 
    4. พฤติกรรมทางสังคมและการเลี้ยงดู (Social Habits and Upbringing) 
คนที่เป็นผู้น าเชิงสร้างสรรค์ต้องเป็นคนที่ชอบพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืนที่มีความคิด
คล้ายคลึงกับตนเอง และช่วงชีวิตในวัยเด็กก็มีส่วนส าคัญในการช่วยพัฒนาให้เป็นผู้ใหญ่ที่มีความคิด
สร้างสรรค ์เช่น เด็กที่โตในครอบครัวที่ต้องเผชิญกับปัญหาต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นปัญหาด้านการเงิน 
การทะเลาะ วิวาท การหย่าร้าง เป็นต้น เมื่อเด็กพวกนี้เติบโตขึ้น สภาพดังกล่าวท าให้พวกเขากลายมา
เป็นคนที่มีความเข้มแข็งและมักเป็นนักคิดเชิงสร้างสรรค์ เพราะในอดีตนั้นพวกเขาต้องขบคิดแสวงหา
หนทางแก้ไขอยู่ตลอดเวลา ส่งผลให้เป็นคนยึดมั่นในความคิดของตัวเองอย่างมาก ดังนั้น พฤติกรรม
การสร้างสรรค์จึงขึ้นอยู่กับบุคลิกลักษณะส่วนตัวและสภาพแวดล้อมที่มีต่อพฤติกรรม 
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   Ash and Persall (1999) กล่าวถึงหลักการของการเป็นผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ตามทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นกระบวนทัศน์ใหม่ของการเป็นผู้น าเชิงคุณภาพ (Quality 
Leadership) 10 ประการ ได้แก่ 
    1. การเรียนรู้แบบทีม (Team Learning) การคิดอย่างหวังผล (Productive 
Thinking) และการร่วมมือร่วมใจกันแก้ปัญหา (Collaborative Problem Solving) ควรน ามาใช้
แทนกลไก การควบคุม (Control mechanisms) การตัดสินใจจากเบื้องบน (Top–down Decision 
Making) ตลอดจนการบังคับสั่งการให้ท าแบบเดียวกัน (Enforcement of Conformity) 
    2. ควรมีมุมมองครูว่าเป็นผู้น าและครูใหญ่ของโรงเรียนเป็นผู้น าของผู้น า 
โดยผู้น าทั้งหลายเหล่านี้ต้องมีทักษะการตั้งค าถามที่เหมาะสม (ค าถามท่ีได้ค าตอบที่ลุ่มลึก)  
มากกว่าการแสดงตนว่าเป็นผู้รอบรู้ค าตอบของทุกค าถาม 
    3. ความสัมพันธ์ของการปฏิบัติงานควรตั้งอยู่บนพื้นฐานของการไว้วางใจ (Trust) 
ต่อกัน ผู้น าจะต้องไม่มีทัศนะว่าครูและนักเรียนชอบหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ (ท านองทฤษฎี X ของ 
McGregor) แต่มีหน้าที่ช่วยให้คนเหล่านี้มีความกล้าต่อการปฏิบัติสิ่งใหม่ ๆ 
    4. ผู้น าควรปรับเปลี่ยนทัศนะจาก “ให้ทุกคนท าตามที่สั่งและยึดหลักท าแบบ
เดียวกัน” ไปเป็นกระตุ้นให้ก าลังใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มและค้นคิดนวัตกรรมใหม่ ๆ ของครู 
    5. ผู้น าควรให้ความสนใจและให้ความส าคัญของคน (People) 
และต่อกระบวนการ (Process) มากกว่างานเอกสารและงานธุรการประจ า แต่ควรบริหารเวลาไปกับ
กิจกรรมที่ก่อให้เกิดการสร้างมูลค่าเพ่ิม (Value–added Activities) ขึ้น 
    6. ผู้น าควรเน้นถึงความส าคัญของลูกค้า (Customer–focused)  
และยึดหลักการให้บริการทฤษฎีนี้ถือว่า ครูและบุคลากรคือลูกค้าโดยตรงของครูใหญ่ ดังนั้น หน้าที่
ส าคัญที่สุดของครูใหญ่ก็ คือ การให้บริการแก่ลูกค้าของตน 
    7. ผู้น าควรสร้างเครือข่ายให้เกิดการสื่อสารแบบสองทาง มากกว่าการก าหนด
ช่องทางไหลของสารสนเทศเพียงทิศทางเดียว 
    8. การเป็นผู้น าที่สร้างความคิดสร้างสรรค์จ าเป็นต้องอาศัยความเอาใจใส่ใกล้ชิด 
(Proximity) การปรากฏตัวอยู่กับงาน (Visibility) และอยู่ใกล้ชิดกับลูกค้าของตน ผู้น าควรใช้หลักการ
นิเทศภายในแบบแวะเวียน (Managing by Wandering Around : MBWA) ไปยังหน่วยงานต่าง ๆ 
ทั่วทั้งโรงเรียนและชุมชนที่ล้อมรอบโรงเรียนเพ่ือไปรับฟังและเรียนรู้ไปสอบถาม ไปสร้างสัมพันธ์ภาพ
และไปเสาะหาแนวทางที่เป็นไปได้เพ่ือสร้างแนวคิดและวิธีการใหม่ๆ แก่บุคคลขององค์กร 
    9. ผู้น าแบบสร้างสรรค์ จะกระจายอ านาจการตัดสินใจ (Empowering)  
แก่บุคคลผู้ปฏิบัติงานต่าง ๆ ของโรงเรียน และจะท าหน้าที่ปกป้องคนเหล่านี้เมื่อมีการแทรกแซง 
การท างานจากภายนอก 
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    10. ผู้น าแบบสร้างสรรค์ต้องมีความสามารถสูงในการปฏิบัติภารกิจอยู่ท่ามกลาง
สภาวะแวดล้อมที่ไม่แน่นอน เป็นผู้เรียนรู้การบริหารความเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้
หน่วยงานได้ประโยชน์จากการเปลี่ยนแปลงนั้น และเป็นผู้ที่ไม่ยึดติดกับสถานภาพเดิมที่เป็นอยู่ 
(Maintaining Status Quo) ของโรงเรียน  
   อุดม มุ่งเกษม (2550) ได้มีผลงานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ส าหรับผู้บริหาร ซึ่งผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 
5 ประการ ดังนี้ 
    1. การมีความเป็นผู้น า (Proactive) ได้แก่ การมีความสามารถในการชี้น าตนเอง
และผู้อ่ืนด้วยการกล้าคิด กล้าตัดสินใจ และลงมือท าตามแผนที่ได้วางไว้อย่างจริงจังโดยมีความมุ่งม่ัน
ที่จะแก้ไขปัญหาต่าง ๆ จนกว่าจะประสบผลส าเร็จ 
    2. การมีวิสัยทัศน์ (Innovative) ได้แก่ การมีความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ  
อยู่ตลอดเวลา โดยการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอเพ่ือน ามาใช้เป็นพื้นฐานในการสร้าง 
แนวคิดใหม่ ๆ ส าหรับการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์กร รวมถึงการมีความสามารถในการน า 
แนวคิดนั้นไปสู่การปฏิบัติงานได้จริงและท าให้เกิดผลส าเร็จตามที่ต้องการได้ 
    3. การท างานเป็นทีม (Participative) ได้แก่ การมีความสามารถในการประสาน
พลังสร้างสรรค์จากผู้ร่วมงานทุกคน โดยการน าจุดแข็งหรือข้อดีในแต่ละคนมาใช้ให้เป็นประโยชน์
ตลอดจนการสร้างความรู้สึกในการท างานร่วมกันเป็นทีมด้วยการแบ่งปันประสบการณ์ 
และความคิดเห็นจากทุก ๆ คนในทีม เพ่ือให้ทุกคนเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมในการสร้างสรรค์ผลงาน 
และเป็นการเสริมสร้างก าลังใจในการท างานร่วมกัน 
    4. การมีทัศนคติเชิงบวก (Positive) ได้แก่ การมีความสามารถในการมอง 
วิกฤติให้เป็นโอกาสได้ในทุก ๆ สถานการณ์ ด้วยการมองเห็นถึงข้อดีที่มาพร้อมกับปัญหาต่าง ๆ  
และมีความเชื่อม่ันว่าปัญหาทุกอย่างที่เกิดขึ้นมาพร้อมกับการให้โอกาสที่ดีกว่าเสมอ  
และน าไปสู่การประสบกับความส าเร็จที่มีคุณค่า 
    5. การมีความสามารถในการปรับตัว (Adaptive) ได้แก่ การมีความสามารถใน
การปรับตัว และมีความยืดหยุ่นต่อสถานการณ์ต่างๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา เพ่ือที่จะ
สามารถปรับปรุงวิธีการท างานให้มีความเหมาะสมซึ่งจะน าไปสู่การมีประสิทธิภาพที่ดีในการท างาน 
   สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) ได้สรุปแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไว้ว่า 
ในยุคเศรษฐกิจสารสนเทศ พบว่า องค์กรที่ประสบผลส าเร็จมากท่ีสุดจะต้องดาเนินธุรกิจที่ใช้ความรู้
เป็นฐาน (Knowledge–based) ที่สามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับองค์กร ในสภาวะแวดล้อมเช่นนี้ 
ในสถานศึกษาก็เช่นเดียวกันจ าเป็นต้องปรับตัวให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริง  
(True Learning Organization) เป็นที่ต้องสร้างความท้าทายให้กับผู้เรียนผู้บริหารในฐานะผู้น า 
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ในการจัดการศึกษาของสถานศึกษามีความจ าเป็นที่จะต้องเป็นผู้น าที่มีความ สามารถในการ
คาดการณ์ล่วงหน้า และน าการเปลี่ยนแปลงต้องสร้างวัฒนธรรมใหม่โดยท าให้ทุกคนสามารถแสดง
ภาวะผู้น าได้อย่างกว้างขวางทั่วทั้งโรงเรียนจะเต็มไปด้วยผู้น าที่สร้างความมีประสิทธิภาพ 
โดยการเรียนรู้การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมสร้างความส านึกในความรับผิดชอบร่วมแก้ปัญหา
อย่างสร้างสรรค์ท้ังในสถานการณ์ปกติและสถานการณ์ที่เสี่ยง มุ่งให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการจัดการศึกษา
ผู้เรียนมีความรู้และทักษะที่จ า เป็นต่อการด ารงชีวิตในอนาคต และเป็นที่พึงปรารถนาของสังคม 
   กรองทิพย์ นาควิเชตร (2552) ได้เสนอแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไว้ว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องผลักดันให้ผู้ร่วมงานร่วมกันปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายอันดีงาม 
ด้วยการคิด “ต่าง” คิดเชิง“สร้าง” คิดหลายทางหลายมิติ คิดเป็นประโยชน์ คิดบวกและคิดแก้ปัญหา 
ด้วยความรับผิดชอบอย่างเป็นจริงและปฏิบัติได้อย่างสร้างสรรค์ กล่าวคือผู้บริหารสถานศึกษาจะต้อง
พัฒนาตนและพัฒนาทีมงานให้มีคุณสมบัติเป็นผู้น าที่สร้างสรรค์ มีความคิดและปฏิบัติเชิงสร้างสรรค์
ไปพร้อม ๆ กันทั้งด้านการสร้างทีมงาน การสร้างผู้น า ให้เกิดข้ึนใหม่ การสร้างความคิดแบบ
สร้างสรรค์ความรับผิดชอบร่วมกัน เพ่ือให้ภารกิจส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 
   ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2553) ได้กล่าวไว้ในหนังสือชื่อ ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
และผลิตภาพว่า ลักษณะของผู้น าเชิงสร้างสรรค์ มี 10 ลักษณะดังต่อไปนี้ คือ  
    1. มีการวิเคราะห์เป้าหมายภายใต้กรอบของสังคมไทย หลังจากนั้นต้อง  
    2. สร้างแรงจูงใจในกลุ่ม ให้เขามีแรงจูงใจที่จะท า  
    3. ใช้การเปลี่ยนแปลงเป็นตัวน า และต้องน าอย่าง  
    4. เข้าใจวัฒนธรรม  
    5. การวางกลยุทธ์  
    6. ต้องสร้างความเข้มแข็งให้องค์กร  
    7. ให้บุคลากรในหน่วยงานมีอ านาจในการตัดสินใจ  
    8. สร้างขวัญกาลังใจในการท างาน  
    9. ไม่ยอมแพ้  
    10. ยึดหลักความส าเร็จของงาน คือ ความส าเร็จของพวกเรา 
   นอกจากนี้ ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2554) ยังได้กล่าวว่า โลกและสังคมได้เปลี่ยนไปแล้ว
เรามีความจ าเป็นที่จะต้องเปลี่ยนกระแสของการศึกษาใหม่ เพ่ือให้การศึกษาเป็นเครื่องมือ 
ของการสร้างและสร้างอย่างสร้างสรรค์ ก่อให้เกิดผลผลิตในทางสร้างสรรค์เป็นผลผลิตใหม่ ๆ 
ที่เกิดจากความคิด สติปัญญาผู้บริหารการศึกษาจะต้องมีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์อย่างมีความ
รับผิดชอบตลอดเวลา และท่ีส าคัญจะต้องเปลี่ยนกระบวนทัศน์ใหม่ ๆ  
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   ธีระ รุญเจริญ (2554) ได้เสนอแนวทางการจัดการศึกษาไว้ว่า การบริหาร 
และจัดการศึกษาในยุคโลกาภิวัตน์ผู้บริหารการศึกษา และผู้บริหารสถานศึกษาจ าต้องมีภาวะผู้น าที่ดี
และเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันและในอนาคตทั้งนี้ผู้น า ดังกล่าวจะต้องมีภาวะผู้น าทาง
การศึกษาในเรื่องต่อไปนี้ 
    1. ใช้หลักการบริหารที่พึงประสงค์ 
    2. ใช้หลักการบริหารโรงเรียนและเขตพ้ืนที่การศึกษาเป็นฐาน 
    3. การสร้างโรงเรียนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
    4. การบริหารงานทั้ง 4 ด้าน คือ การบริหารงานทั่วไป การบริหารงานวิชาการ 
การบริหารงานการเงินและงบประมาณ และการบริหารงานบริหารบุคคลทั้งนี้การบริหารงานดังกล่าว 
จะต้องอาศัยการใช้กระบวนการกลุ่ม การกระจายหน้าที่และความรับผิดชอบ การน าการเปลี่ยนแปลง
ที่ริเริ่มสร้างสรรค์ และการใช้กระบวนการมีส่วนร่วมในการบริหาร โดยมุ่งผลประโยชน์ของผู้เรียนเป็น
ที่ตั้ง คือบรรลุเป้าหมาย วัตถุประสงค์ จุดหมายและมาตรฐานคุณภาพ ตามท่ีก าหนดไว้ในกฎหมาย 
   จากการศึกษาหลักการของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 
หลักการของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ จะมุ่งเน้นไปที่การท างานหรือการเรียนรู้ร่วมกันในองค์กรแบบ
ทีม ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จึงจะต้องผลักดันให้ผู้ร่วมงานร่วมกัน
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายกระตุ้น ให้ก าลังใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มและค้นคิดนวัตกรรม 
ใหม่ ๆ ของครู และน าการเปลี่ยนแปลงต้องสร้างวัฒนธรรมใหม่โดยท าให้ทุกคนสามารถแสดงภาวะ
ผู้น าได้อย่างกว้างขวางทั่วทั้งโรงเรียนจะเต็มไปด้วยผู้น าที่สร้างความมีประสิทธิภาพโดยการเรียนรู้การ
ท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมสร้างความส านึกในความรับผิดชอบร่วมแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 
 
องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
 
 การวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาองค์ความรู้ 
ที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ที่มีนักวิชาการ นักการศึกษา ได้น าเสนอไว้มาสังเคราะห์  
เพ่ือก าหนดเป็นองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ที่เป็นเนื้อหาและกรอบแนวคิด 
ในการวิจัยครั้งนี้ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  1. การสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
   การสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ในการวิจัยการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 22 ครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการโดยการศึกษาข้อมูลที่เป็นแนวคิดของนักการศึกษาและ
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นักวิชาการจากเอกสาร ต ารา พร้อมทั้งศึกษาจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากนั้นน ามาสังเคราะห์โดยใช้
ตารางสังเคราะห์ เพ่ือก าหนดเป็นองค์ประกอบ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
    Davar (1994) ได้สรุปว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ประกอบด้วย 
1) การบริหารแบบมุ่งงาน 2) การบริหารแบบมุ่งคนหรือค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ 3) การ
แสดงออกอย่างเหมาะ สม 
    Sternberg (2006) ได้อธิบายไว้ในบทความวารสารหัวข้อผู้น าความคิด
สร้างสรรค์กับการตัดสินใจว่าองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่ 1) การตัดสินใจที่ชาญ
ฉลาด 2) มีความคิดสร้างสรรค์ 3) มีวิสัยทัศน ์และ 4) ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
    Robinson (2007) ได้สรุปว่าองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่ 
1) มีการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง 2) มีความคิดสร้างสรรค์ 3) มีอิสระในการคิด  
4) เน้นการท างานร่วมกัน และ 5) ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
    Abdul (2007) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ควรประกอบด้วย 1) มีวิสัยทัศน์ส าหรับองค์กร 2) กล้าเสี่ยง 3) มีความสามารถในการแก้ปัญหา 
4) มีความกล้าหาญที่จะตัดสินใจ และ 5) มีความโปร่งใส 
    Moggridge (2008) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ประกอบด้วย 1) มีเป้า หมายร่วมกัน 2) มุ่งเน้นงานเป็นหลัก 3) มีความเป็นมืออาชีพ 4) มีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ และ 5) เป็นนักประสานงาน 
    Stoll and Tempered (2009) ได้สรุปไว้ในบทความในวารสารวิชาการหัวข้อ
ผู้น าความคิดสร้างสรรค์กับความท้าทายว่าองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ได้แก ่ 
1) มีความยืดหยุ่นและปรับตัว 2) มีความคิดสร้างสรรค์ และ 3) ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
    พสุ เดชะรินทร์ (2553) ได้บรรยายในหัวข้อ “Complexity และ Creativity 
สองปัจจัยส าหรับผู้น าในอนาคต” ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย  
1) มีความคิดสร้างสรรค์ และ 2) ปรับกระบวนการในการท างานต่างๆ ในองค์กรให้มีความง่าย
คล่องตัวและยืดหยุ่นมากข้ึน 
    นเรศ บุญช่วย (2555) ได้สรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ประกอบด้วย 1) การมีความรู้และเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 2) การมุ่งเน้นการมีส่วนร่วม 
3) การมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 4) การมีบุคลิกภาพที่ดีและ 5) การยอมรับในความแตกต่างและ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
    กิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์ (2555) ได้สรุปว่า การที่จะมีคุณลักษณะหรือมี
องค์ประกอบหลักส าหรับการเป็นผู้น าเชิงสร้างสรรค์ได้ต้องประกอบไปด้วย 1) การมจีินตนาการ 
2) การมีความยืดหยุ่น และ 3) การมีวิสัยทัศน์ 
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    ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2555) ได้สรุปว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ประกอบ ด้วย 1) มีทักษะการคิดวิเคราะห์ 2) เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ 3) มีจินตนาการ และ  
4) การท างานเป็นทีม 
    วิมล จันทร์แก้ว (2555) ศึกษาวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 พบว่า 
ภาวะผู้น าเชิงสร้าง สรรค์ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ 1) การเป็นผู้น า 2) การเรียนรู้แบบทีม 
3) ผู้น าของผู้น า 4) ผู้น าที่สร้างความคิดสร้างสรรค์ 5) ผู้น าการบริหารความเสี่ยง และ 6) ผู้น าที่มุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 

ตาราง 1 การสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
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1. การบริหารแบบมุ่งงาน              

2. การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

             

3. การแสดงออกอย่างเหมาะสม              
4. การตัดสินใจที่ชาญฉลาด              

5. ความคิดสร้างสรรค์              
6. การมีวิสัยทัศน์              
7. การปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการ
เปลี่ยนแปลง 

             

8. มีอิสระในการคิด              

9. การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม              
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ตาราง 1 (ต่อ) 
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10. การบริหารความเสี่ยง              
11. มีความสามารถในการ
แก้ปัญหา              

12. มีความโปร่งใส              
13. มีความสามารถทางเชาว์
ปัญญา              
14. เป็นนักประสานงาน              

15. การมีความรู้และเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง              

16. การมีจินตนาการ              

17. มีทักษะการคิดวิเคราะห์              
18. การเป็นผู้น า              

19. ผู้น าของผู้น า              

 
 จากตาราง 1 แสดงผลการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ผู้วิจัยพิจารณา
เลือกความถี่ท่ีสอดคล้องกันตั้งแต่ระดับ 4 ขึ้นไป สรุปได้องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ที่จะ
น าไปก าหนดเป็นตัวแปรการวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ครั้งนี้ ประกอบด้วย  
5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ความคิดสร้างสรรค์ 2) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3) การมีวิสัยทัศน์ 
4) การปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง และ 5) การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 
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ภาพประกอบ 6 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
 
  2. การสังเคราะห์ตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
   การสังเคราะห์ตัวชี้วัดของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ผู้วิจัยด าเนินการโดยน า
องค์ประกอบที่ได้จากการสังเคราะห์ จ านวน 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความคิดสร้างสรรค์  
2) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3) การมีวิสัยทัศน์ 4) การปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการ
เปลี่ยนแปลง และ 5) การมุ่งเน้นการมีส่วนร่วม มาด าเนิน การศึกษาข้อมูล จากนั้นด าเนินการ
วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) เพ่ือก าหนดตัวชี้วัดขององค์ประกอบแต่ละด้าน  
โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
    1. การสังเคราะห์ตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านความคิดสร้างสรรค์ 
     ความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถที่จะสร้างสิ่งใหม่ ๆ ขึ้นโดยอาศัย
ประสบการณ์และพัฒนาขึ้นเป็นความคิดใหม่ที่ต่อเนื่องและมีคุณค่า ความคิดสร้างสรรค์บางครั้งจะ
เรียกว่า ความคิดริเริ่มสร้าง สรรค์ ซึ่งอาจแยกออกได้เป็นสองค า คือ ความคิดริเริ่ม คือ ความสามารถ
ที่จะสร้างสิ่งใหม่ ๆ เป็นความคิดเริ่มแรกท่ีไม่ซ้ า แบบใคร และความคิดสร้างสรรค์ คือ ความสามารถ
ที่จะสร้างสิ่งใหม่ ๆ ขึ้นโดยอาศัยประสบการณ์ท่ีมีอยู่เดิมและพัฒนาขึ้นเป็นความคิดใหม่ที่ต่อเนื่อง
และมีคุณค่า ทั้งนี้ได้มีนักการศึกษา นักวิชาการและหน่วยงานได้กล่าวถึงความคิดสร้างสรรค์ไว้ ดังนี้ 
      Boyd and Eill (1978) กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์ เป็นพฤติกรรมที่
เป็นทั้งกระบวนการและผลผลิตในด้านของกระบวนการความคิดสร้างสรรค์เป็นความคิดที่ซับซ้อนเป็น

ภาวะผู้น า        
เชิงสร้างสรรค์ 

ความคิดสร้างสรรค์ 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 

การมีวิสัยทัศน์ 

การปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง 

การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 
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ความสามารถที่จะเห็นความสัมพันธ์ใหม่ ๆ ระหว่างวัตถุหรือเหตุการณ์ ส่วนในด้านผลผลิตจะ
พิจารณาการสร้างสรรค์ในรูปของผลิตผลที่แปลกใหม่และมีคุณค่าเป็นที่ยอมรับของผู้อื่น 
      Stoll and Temperly (2009) ได้สรุปแนวคิดความคิดสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารไว้ว่า เป็นการตอบสนองเชิงจินตนาการ (Imaginative) และการไตร่ตรองอย่างถี่ถ้วนต่อ
โอกาสและประเด็นต่าง ๆ อย่างท้าทาย (Challenging) เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการมอง การคิดและ
การกระท าสิ่งต่าง ๆ ที่มีความแตกต่างกัน เพ่ือเสริมสร้างโอกาสให้กับทุกคนที่มีส่วนเกี่ยวข้อง สรุปได้
ว่าความคิดสร้างสรรค์ของผู้บริหาร หมายถึง ความสามารถที่พิเศษในการจูงใจและน าบุคคลอ่ืนๆ 
อย่างมีวิสัยทัศน์ จินตนาการ ความยืดหยุ่น และการแก้ปัญหา ด้วยวิธีการหรือแนวทางใหม่ๆ ที่ท้า
ทายและสร้างสรรค์  
      Frank (2011) กล่าวถึงบุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์ในเชิงผลลัพธ์ที่
เกิดข้ึนจากความคิดสร้างสรรค์ คือ การที่จะได้รับสิ่งใหม่ และ Frank ยังได้เปรียบเทียบความแตกต่าง
ของความคิดสร้างสรรค์กับนวัตกรรมไว้ว่า ความคิดสร้างสรรค์จะประกอบไปด้วยการมีจินตนาการ 
การริเริ่ม เต็มไปด้วยความผ่อนคลาย แนวคิดใหม่ หรือได้ผลผลิตใหม่ หรือแนวคิดใหม่และความมี
ประโยชน์ในการน าไปใช้ได้ และต้องส าเร็จ 
      Guilford (1980) นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน กล่าวไว้ว่า ความคิดสร้างสรรค์
เป็นความสามารถทางสมองในการคิดหลายทิศทาง หลายแง่ หลายมุม คิดได้กว้างไกล ซึ่งลักษณะ
ความคิดเช่นนี้จะน าไปสู่การคิดนวัตกรรมใหม่ ๆ รวมถึงการคิดค้นพบวิธีการแก้ปัญหาได้ส าเร็จ 
และยังอธิบายเพ่ิมเติมถึงองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ประกอบด้วย ความสามารถในการริเริ่ม 
ความคล่องในการคิด ความยืดหยุ่นในการคิด และความสามารถในการแต่งเติมและให้ค าอธิบายใหม่ 
ที่เป็นการติดตามหลักเหตุผลเพ่ือหาค าตอบที่ถูกต้องเพียงค าตอบเดียว แต่องค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด
ของความคิดสร้างสรรค์ คือ ความคิดริเริ่ม นอกจากนี้ยังเชื่อว่า ความคิดสร้างสรรค์ไม่ใช่พรสวรรค์ที่
บุคคลมี แต่เป็นคุณสมบัติที่มีอยู่ในตัวบุคคลซึ่งมีมากน้อยไม่เท่ากันและบุคคลแสดงออกมาในระดับ
ต่างกัน 
      จากการศึกษาความคิดสร้างสรรค์ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 
ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่สดงออกถึงความสามารถในการคิด
สิ่งแปลกใหม่ โดยการน าความรู้ประสบการณ์เดิมมาประยุกต์ใช้สร้างสรรค์ผลงาน และเป็นผลงานที่
แปลกใหม่  
      ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการศึกษาความคิดสร้างสรรค์ ดังกล่าวข้างต้น
ไปสังเคราะห์เพื่อก าหนดเป็นตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาด้านความคิด
สร้างสรรค์ ดังแสดงในตาราง 2 ดังนี้ 
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ตาราง 2 การสังเคราะห์ตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาด้านความคิด
สร้างสรรค์ 
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1. มีความละเอียดรอบคอบ
และยืดหยุ่นตามความ
เหมาะสม 

                

2. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์                 
3. เป็นบุคคลท่ีพยายามคิด
ค้นหาวิธีการ และสร้างสรรค์ท่ี
แปลกใหม่และมีคุณค่า เพื่อ
ปรับปรุงและพัฒนางาน 

                

4. มีความยืดหยุ่นในการ
บริหารงาน 

                

5. เผชิญกับปัญหาต่าง ๆ โดย
ไม่หลีกเลี่ยงหรือหลบถอย 

                

6. เป็นผู้ท่ีมีความสามารถใน
การคิดประดิษฐ์สิ่งต่าง ๆ 

                

7. มองเห็นการณ์ไกล                 

8. มีความเป็นตัวของตัวเอง                 

9. มีความสามารถในการคิด
หลายแง่หลายมุม 

                

10. มีความสามารถในการ
เปลี่ยนแปลงความคิดอย่าง
คล่องแคล่ว 

                
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ตาราง 2 (ต่อ) 
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11. มีสามารถในการคิดหาทาง
เลือก หรือค้นหาทางเลือกใหม่  
ได้หลากหลายเพื่อการ
แก้ปัญหา                 
12. มีความทะเยอทะยานและ
ความส าเร็จท่ีมุ่งเน้น                 
13. มีความกระตือรือร้นใน
การท างานอย่างสุดหัวใจ                 

14. แสดงพฤติกรรมในการน า
ผู้อื่นและประสานงานผู้อื่นด้วย
การสร้างแรงบันดาลใจ สร้าง
แรงจูงใจ สร้างบรรยากาศใน
การคิดนอกกรอบ                 
15. มีกระบวนการผลักดันให้
บุคลากรในโรงเรียนท่ีมี
ความสามารถสร้างสรรค์งาน
ให้มีคุณภาพและมาตรฐาน
มากขึ้น                 
16. กล้าออกจากกรอบติดยึด
และเปลี่ยนแปลงการ
ด าเนินการศึกษาในทุกๆ ด้าน                 

17. เปล่ียนแปลงวิธีการท างาน 
ไปสู่การพัฒนาผู้เรียนให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์                 
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 จากตาราง 2 แสดงผลการสังเคราะห์ตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาด้านความคิดสร้างสรรค์ ผู้วิจัยพิจารณาเลือกความถ่ีที่สอดคล้องกันของแหล่งข้อมูลตั้งแต่
ระดับ 2 ขึ้นไป สรุปได้ตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาด้านความคิด
สร้างสรรค์ 10 ตัวชี้วัด ดังนี้ 
  1. เป็นบุคคลที่พยายามคิดค้นหาวิธีการ และสร้างสรรค์ที่แปลกใหม่และมีคุณค่า 
เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางาน 
  2. มีความสามารถในการคิดหาทางเลือก หรือค้นหาทางเลือกใหม่ ได้หลากหลาย 
เพ่ือการแก้ปัญหา 
   3. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
  4. เผชิญกับปัญหาต่าง ๆ โดยไม่หลีกเลี่ยงหรือหลบถอย 
  5. เป็นผู้ที่มีความสามารถในการคิดประดิษฐ์สิ่งต่าง ๆ 
  6. มีความสามารถในการคิดหลายแง่หลายมุม 
  7. มีความละเอียดรอบคอบและยืดหยุ่นตามความเหมาะสม 
  8. มีความทะเยอทะยานและความส าเร็จที่มุ่งเน้น 
  9. แสดงพฤติกรรมในการน าผู้อ่ืนและประสานงานผู้อ่ืนด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ 
สร้างแรงจูงใจ สร้างบรรยากาศในการคิดนอกกรอบ 
  10. มีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน 
    2. การสังเคราะห์ตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 
     การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เป็น
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการดูแลเอาใจใส่เป็นกรณีพิเศษ ถึงความต้องการ
ของแต่ละบุคคล เพ่ือความเติบโตในหน้าที่การงาน พัฒนาศักยภาพของผู้ตามให้สูงขึ้นทั้งยังสนับสนุน
และให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถจนมีความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าชี้ให้เห็น
ถึงความรู้ความสามารถที่แตกต่างระหว่างบุคคล การมอบหมายงานที่เหมาะสมและเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ สามารถพัฒนาวิธีการต่าง ๆ ที่มีประสิทธิภาพอย่าง
หลากหลายทันกับโลกในยุคปัจจุบันมาใช้ปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างเหมาะสม (ปองภพ ภูจอมจิตร, 
2555)  
     ทั้งนี้ มีนักการศึกษาและนักวิชาการได้กล่าวถึงการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ไว้ดังนี้ 
      Bass (1985) กล่าวถึง การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลไว้ว่า  
เป็นความสามารถของผู้น าที่ทราบความแตกต่างของผู้ตามทราบจุดเด่นจุดด้อยของผู้ตาม 
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และให้ความสนใจในความต้องการและความเจริญก้าวหน้าของผู้ตามซึ่งพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงถึง
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล สรุปได้ 3 ลักษณะ คือ 
       1. การค านึงถึงการพัฒนา (Development Orientation) 
ผู้น าต้องประเมินศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งในด้านความสามารถในการด าเนินงานในปัจจุบัน
และความรับผิดชอบที่จะเพ่ิมมากขึ้นในอนาคต ผู้น ามีการก าหนดแนวทางเพ่ือให้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติตามและมอบหมายงานเพ่ือช่วยพัฒนาความสามารถและตอบสนองแรงจูงใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าจะต้องมีพฤติกรรมที่เน้นการพัฒนา (Development Oriented Behavior) 
ประกอบด้วย การให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และมีการบันทึกความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงานและส่งเสริมให้ใต้บังคับบัญชาได้เข้ารับการศึกษาอบรมเพ่ิมเติม มีการมอบหมายงาน  
โดยการให้โอกาสทางานที่ท้าทายและการให้ผู้ตามได้รับผิดชอบเพิ่มขึ้น ด้วยวิธีการพัฒนาและ
ยกระดับความสามารถและศักยภาพของใต้บังคับบัญชา 
       2. การเน้นความเป็นบุคคล (Individualized Orientation)  
โดยมีการนิเทศงานแบบห่าง ๆ กัน มีการติดต่อแบบสองทาง ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ
เพ่ือให้ลูกน้องได้รับขอมูลข่าวสารที่ถูก ต้อง นอกจากนี้ผู้น าต้องมีความเอาใจใสต่อความแตกต่าง
ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ละคนโดยพยายามค้นหาว่าอะไรเป็นแรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชา 
แต่ละคนและมีวิธีการพัฒนาศักยภาพนั้นให้สูงสุดได้อย่างไร 
       3. การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) คือการที่ผู้น าใช้ความรู้ความสามารถ
และประสบการณ์ที่มีมากกว่าร่วมกับสถานภาพการเป็นผู้บริหารที่จะช่วยเหลือให้ค าปรึกษา 
สอนแนะงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
      Tichy and DeVanna (1986) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงเชื่อมั่นในผู้ตาม ไม่ใช้อ านาจเผด็จการ สนใจผู้ตามและ
มอบอ านาจให้เพราะเชื่อในความสามารถของผู้ตาม ให้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผู้น าจะชี้น าให้ผู้ตาม
ตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมาย และการสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงาน 
      Podsakoff and others (1990) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงให้เห็นว่าให้การนับถือต่อผู้ตามโดยมีความเอ้ืออาทรต่อ
ความรู้สึกและความต้องการของผู้ตามแต่ละคน  
      สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) กล่าวถึง คุณสมบัติของผู้บริหารสถานศึกษา
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ไว้ว่า ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์ 
อันดีกับผู้อ่ืนโดยพยายามพัฒนาระดับความสามารถและศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้น 
ผู้น าจะมีความอดทนและมีความสามารถด้านการฟังที่ดี คุณสมบัติดังกล่าวเรียกว่าการมุ่ง 
ความสัมพันธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) ซึ่งเชื่อว่าจะน าไปสู่ความมีประสิทธิผล 
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ขององค์การและการเพ่ิมผลผลิต ตลอดจนการสร้างวัฒนธรรมองค์การ (Corporate Culture) 
ที่เข้มแข็งได้ ผู้น าจะสามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ของ
องค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทนซึ่งถือว่าเป็นการยกระดับคุณธรรมของผู้ตาม 
      ธวัชชัย หอมยามเย็น (2548) ได้อธิบายว่า การค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารโรงเรียนใช้วินิจฉัย และยกระดับความต้องการของ
บุคลากร โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลมุ่งพัฒนาบุคลากร เป็นพี่เลี้ยงมีการติดต่อกับ
บุคลากรเป็นรายบุคคล เอาใจใส่ในความต้องการของบุคลากร กระจายความรับผิดชอบมีความมั่นคง
มีความรู้สึกเป็นตัวของตัวเองมีความรับผิดชอบและควบคุมตนเองได้ 
      รุ่งนภา วิจิตรวงศ ์(2551) ได้สรุปว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
นั้น ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าที่ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็น
รายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สึกว่ามีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นผู้ฝึกสอน และเป็นที่ปรึกษา
ของผู้ตามแต่ละคนเพ่ือพัฒนาผู้ร่วมงาน ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการ ตามปัจเจกบุคคล
เพ่ือความสัมฤทธิ์และความเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้
สูงขึ้น การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 
      วนิชชัย แสงหม่น (2552) ได้สรุปไว้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือท างาน โดยค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการติดต่อสื่อสารแบบสองทางและเป็นรายบุคคล สนใจ
และเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล มีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคล 
เป็นพี่เลี้ยงสอนให้ค าแนะน าและส่งเสริมพัฒนาผู้ร่วมงานให้พัฒนาตนเอง มีการกระจายอ านาจโดย
การมอบหมายงานให้ผู้ร่วมงาน โดยผู้น าจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านความเข้าใจความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล และการเอาใจเขามาใส่ใจเรามีความสามารถในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลและ
เทคนิคการมอบหมายงานที่ดี 
      สรัญญา เกิดแก้ว (2553) ได้สรุปว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
หมายถึง การที่ผู้น าสนใจในผู้ตามแต่ละคนอย่างใกล้ชิด ส่งเสริมพัฒนาผู้ตามแต่ละคนตามความ
ต้องการ ตามความสนใจ ความสามารถ ตลอดจนผู้น าปฏิบัติต่อผู้ตามอย่างเท่าเทียมกัน การค านึงถึง
ความแตกต่างระหว่างบุคคลและให้ข้อมูลย้อนกลับ สนับสนนุให้ผู้ตามพัฒนาตนเองเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายที่ต้องการ 
      จากการศึกษาการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดังกล่าวข้างต้น 
ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่
แสดงออกถึงความเข้าใจในความแตกต่างของบุคคล ให้ความส าคัญในการการดูแลเอาใจใส่ถึงความ
ต้องการของแต่ละบุคคล มีการส่งเสริมพัฒนาระดับความสามารถและศักยภาพของบุคคลให้สูงยิ่งขึ้น 
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ตลอดจนมีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคล เป็นพี่เลี้ยงสอนให้ค าแนะน า
รวมทั้งมีการกระจายอ านาจมอบหมายที่เหมาะสมกับแต่ละบุคคล  
      ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการศึกษาการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ดังกล่าวข้างต้นไปสังเคราะห์เพ่ือก าหนดเป็นตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดังแสดงในตาราง 3 ดังนี้ 
 
ตาราง 3 การสังเคราะห์ตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล 
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                        ตัวชี วัด Ba

ss
 (1

98
5)

 

Tic
hy

 a
nd

 D
eV

an
na

 (1
98

6)
 

Po
ds

ak
of

f a
nd

 o
th

er
s (

19
90

) 

สุเ
ทพ

 พ
งศ

์ศร
ีวัฒ

น์ 
(2

54
8)

 

ธว
ัชช

ัย 
หอ

มย
าม

เย
็น 

(2
54

8)
 

รุ่ง
นภ

า ว
ิจิต

รว
งศ

์ (2
55

1)
 

วน
ิชช

ัย 
แส

งห
ม่น

 (2
55

2)
 

สร
ัญญ

า เ
กิด

แก
้ว 

(2
55

3)
 

สร
ุปก

าร
สัง

เค
รา

ะห
์ 

1. มีการพัฒนาระดับความสามารถและ
ศักยภาพของบุคคลให้สูงยิ่งขึ้น 

         

2. เข้าใจถึงความแตกต่างและความต้องการ
ของแต่ละบุคคล 

         

3. มีการกระจายอ านาจมอบหมายงานและ
ความรับผิดชอบที่เหมาะสมกับแต่ละบุคคล 

         

4. เป็นพี่เลี้ยงและที่ปรึกษาสอนให้ค าแนะน า
รวมทั้งประเมินเพ่ือพัฒนาในการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

         

5. มีการประเมินศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ทั้งในด้านความสามารถในการด าเนินงานใน
ปัจจุบันและความรับผิดชอบที่จะเพ่ิมมากข้ึนใน
อนาคต 

         
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ตาราง 3 (ต่อ) 
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6. มีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน          
7. แสดงออกถึงความเชื่อมั่นในผู้ใต้บังคับบัญชา          

8. ชี้น าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักถึงคุณค่า
ของเป้าหมาย 

         

9. มีการสร้างวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งได้          

10. มีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็น
รายบุคคล 

         

11. ให้เกียรติและสร้างคุณค่าให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

         

12. มีการวิเคราะห์ความต้องการและ
ความสามารถของแต่ละบุคคล 

         

 
 จากตาราง 3 แสดงการสังเคราะห์ตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้วิจัยพิจารณาเลือกความถ่ีที่สอดคล้องกันของแหล่งข้อมูล
ตั้งแต่ระดับ 2 ขึ้นไป สรุปได้ตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรคข์องผู้บริหารสถานศึกษาด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล 6 ตัวชี้วัด ดังนี้ 
  1. มีการพัฒนาระดับความสามารถและศักยภาพของบุคคลให้สูงยิ่งขึ้น 
  2. เข้าใจถึงความแตกต่างและความต้องการของแต่ละบุคคล 
  3. มีการกระจายอ านาจมอบหมายงานและความรับผิดชอบที่เหมาะสมกับแต่ละบุคคล 
  4. เป็นพี่เลี้ยงและที่ปรึกษาสอนให้ค าแนะน ารวมทั้งประเมินเพื่อพัฒนาในการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
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  5. มีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล 
  6. มีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    3. การสังเคราะห์ตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ 
     วิสัยทัศน์ (Vision) ได้รับการกล่าวถึงมากในสังคมปัจจุบัน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
การก าหนดลักษณะที่เป็นคุณสมบัติที่ส าคัญของผู้บริหารที่มองกว้าง คิดไกล ทันสมัย และเฉียบแหลม
ผู้บริหารจะต้องมุ่งม่ันในการพัฒนาวิสัยทัศน์ให้เป็นไปในทิศทางท่ีเหมาะสมจึงเป็นสิ่งส าคัญ  
ทั้งนี้มีนักการศึกษาและนักวิชาการกล่าวถึง การมีวิสัยทัศน์ ไว้ดังนี้ 
      Bennis and Nanus (1985) ได้ศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 
โดยเน้นพฤติกรรมหลักที่ส าคัญ คือ ความเป็นผู้น าในการท างานที่ท้าทาย มีความสามารถ 
ในการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ และส่งเสริมสมาชิกให้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีแรงบันดาลใจและ
กระตือรือร้นโดยการท าให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกันกับสมาชิก และมีการส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
ให้การสนับสนุนสมาชิก ท าตนเป็นต้นแบบตัวอย่างที่ดีแก่สมาชิก น ามาซึ่งการบรรลุความส าเร็จสูงสุด
ในการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง  
      Hickman and Silva (1984) ได้ศึกษาพฤติกรรมของผู้บริหารที่มี
วิสัยทัศน์ไว้ดังนี้ คือ เป็นการเสาะแสวงหาอุดมคติ แนวคิด และวิธีการของการคิดที่ชัดเจน 
จนวิสัยทัศน์นั้นตกผลึก การท าวิสัยทัศน์ให้ชัดเจนเพื่อให้ง่ายต่อการยึดติดกับปรัชญาที่บูรณาการ
ทิศทางของกลยุทธ์และความเชื่อทางวัฒนธรรม การกระตุ้นสมาชิกในองค์กรให้รับเอาวิสัยทัศน์ 
โดยผ่านการโน้มน้าวที่ถาวรและจัดท าตัวอย่างให้ดูส าหรับงานที่ยาก การสร้างพันธะสัญญากับสมาชิก
ในองค์กรในทุกระดับ พยายามให้ความเข้าใจในความเกี่ยวข้องและผลกระทบของวิสัยทัศน์ที่จะเกิด
ขึ้นกับพวกเขา การแสดงออกในทางอบอุ่นเกื้อหนุน การแปลความหมายวิสัยทัศน์สู่เหตุผล 
ส าหรับความเป็นอยู่ส าหรับสมาชิกแต่ละคน ให้ความสัมพันธ์อย่างต่อเนื่องของแต่ละความรู้สึกของ
บุคลากรให้ความเป็นห่วงกังวลในงาน การสร้างความมั่นใจให้กับผลส าเร็จของวิสัยทัศน์  
      Nanus (1992) กล่าวถึง ลักษณะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ (Visionary Leader) 
ว่า 1) ผู้น าจะต้องมีความสามารถในการชี้ทิศทางในการน านวัตกรรมทางเทคโนโลยีไปบูรณาการ 
ในการจัดการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งส าหรับในองค์การของตนในระดับท้องถิ่น 
และในระดับชาติ โดยค านึงถึงสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยีและวิชาการ  
ต้องรู้จักการกระจายวิสัยทัศน์ (Share Vision) กับสมาชิกในองค์การ รวมถึงผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย
เพ่ือที่จะได้ก้าวสู่เป้าหมายพร้อม ๆ กัน 2) ผู้น าต้องมีความสามารถเผยแพร่วิสัยทัศน์ของตน  
เจรจาหรือต่อรองกับผู้บริหารระดับต่าง ๆ หรือต่อองค์การภายนอกเพ่ือสร้างเครือข่ายในการท างาน
เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนางานทางการศึกษาให้ก้าวหน้าต่อไป และ 3) ผู้น าต้องมีความสามารถใน
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การสร้างทีมงานขึ้นมาเพ่ือน าวิสัยทัศน์ของตนไปสู่การปฏิบัติ ต้องรู้จักสอน ให้ค าปรึกษา ให้ค าแนะน า 
สร้างความไว้วางใจ ให้อ านาจแก่ผู้ร่วมงาน 
      จิตติมา วรรณศรี (2550) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง คุณสมบัติของ
บุคคลที่สามารถมองเห็นหรือสร้างภาพขององค์การที่พึงประสงค์ในอนาคต จากข้อมูล 
ในสภาพปัจจุบัน ทั้งนี้ภาพนั้นต้องมีความชัดเจนและเป็นไปได้ รวมทั้งสามารถเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ 
ไปสู่การปฏิบัติ เพื่อที่จะน าองค์การให้สามารถด าเนินงานได้ตามวัตถุประสงค์ 
      ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2553) ได้อธิบายถึงคุณลักษณะและพฤติกรรมของ
ภาวะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ ว่า ต้องมีความสามารถในการก าหนดเป้าหมาย ก าหนดสาระตามเป้าหมาย 
และก าหนดวิธีการตามเป้าหมายและสาระนั้น ผู้น าเชิงวิสัยทัศน์จึงต้องมีความเก่ง รอบรู้ มีวิธีการ
พร้อมกันไป ไม่ใช่ช านาญเฉพาะวิธีการบริหารแต่ขาดความรู้ในทิศทางหรือวิสัยทัศน์ ซึ่งวิสัยทัศน์
จะต้องประกอบไปด้วยตัวบ่งชี้ การสร้างวิสัยทัศน์ การเผย แพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
และการเป็นแบบอย่างที่ดี  
      กมล ตราชู (2553) ได้สรุปไว้ว่า การมีวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ประกอบด้วยตัวชี้วัด ดังนี้ 1) จัดท ากรอบวิสัยทัศน์ เป้าหมายและพันธกิจการเรียนรู้ 2) ก าหนด
นโยบายในการเพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 3) ใช้ทักษะภาษาสื่อสารสร้างความเข้าใจ
ด้านวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายการเรียนรู้แก่ครูและผู้เกี่ยวข้อง 4) ก าหนดเป้าหมายร่วมกับครู
และบุคลากรเก่ียวกับการเรียนการสอนไว้อย่างชัดเจน 5) ใช้การบริหารเชิงกลยุทธ์เพื่อก ากับติดตาม 
ประเมินวิสัยทัศน์พันธกิจและเป้าหมายการเรียนรู้ 
      ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553) กล่าวว่า 
การมีวิสัยทัศน์ หมายถึง การมองภาพอนาคตของผู้น าและสมาชิกในองค์กรและก าหนดจุดหมาย
ปลายทางท่ีเชื่อมโยงกับภารกิจค่านิยมและความเชื่อเข้าด้วยกัน แล้วมุ่งสู่จุดหมายปลายทางท่ีต้องการ
จุดหมายปลายทางที่ต้องการจุดหมายปลายทางดังกล่าวต้องชัดเจน ท้าทายมีพลังและมีความเป็นไป
ได้โดยได้ให้ค าอธิบายไว้ว่าวิสัยทัศน์ 1) ช่วยก าหนดทิศทางที่จะด าเนินชีวิตหรือกิจกรรมองค์กร 
โดยมีจุดหมายปลายทางที่ชัดเจน 2) ช่วยให้สมาชิกทุกคนรู้ว่าแต่ละคนมีความส าคัญต่อการมุ่งไปสู่
จุดหมายปลายทางและรู้ว่าจะท าอะไร (What) ท าไมต้องท า (Why) ท าอย่างไร (How) และท าเม่ือใด 
(When) และ 3) ช่วยก าหนดมาตรฐานของชีวิตองค์กรและสังคมท่ีแสดงถึงการมีชีวิตที่มีคุณภาพ
องค์กรที่มีคุณภาพและสังคมที่เจริญก้าวหน้ามีความเป็นเลิศในทุกด้าน 
      สุรัตน์ ดวงชาทม (2551) กล่าวเกีย่วกับการมีวิสัยทัศน์ของผู้บริหารไว้ว่า 
ผู้บริหารมืออาชีพต้องมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล วิสัยทัศน์คือ สิ่งที่อยากเห็น อยากมี อยากเป็นในอนาคต
หรือภาพความส าเร็จในอนาคตที่มีความเป็นไปได้ ท้าทาย และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ เป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ ผู้ที่มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลต้องเป็นผู้ที่เรียนรู้มาก คือ ได้อ่าน ได้ฟัง ได้เห็น 
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ได้ท ามาก คนที่มีวิสัยทัศน์และมุ่งม่ันน าวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติ (Vision with Action) มักจะส าเร็จ 
ในทางตรงกันข้ามคนที่มีวิสัยทัศน์แต่ไม่พยายามนาวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติ (Vision without Action)  
ก็เท่ากับการเพ้อฝัน ดังนั้นผู้บริหารมืออาชีพจะต้องมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล และมุ่งมั่นน าวิสัยทัศน์ 
สู่การปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จอยู่เสมอ 
      สมศักดิ์ เจริญพานิชเสรี (2558) กล่าวว่า ผู้บริหารจะต้องสร้างศักยภาพ
ของตนเองให้เก่งและมีวิสัยทัศน์ หมายถึง การเป็นผู้บริหารที่มีความรอบรู้คือ รู้จริง รู้กว้าง รู้ลึก 
ของทุกเรื่องในระบบการบริหารงานของโรงเรียนที่รับผิดชอบ สามารถมองเห็นภาพความส าเร็จใน
อนาคตขององค์กรได้ ดังนั้นผู้บริหารยุคใหม่จะต้องมีความเก่งทั้ง 3 ประการดังนี้คือ เก่งตน เก่งคน
และเก่งคิด เป็นคุณลักษณะส าคัญท่ีผู้บริหารทุกคนพึงมีบุคคลที่บริหารงานส าเร็จตามเป้าประสงค์ได้
นั้นจะต้องมีคุณสมบัติ ในการครองตน รู้จักธรรมชาติ จุดเด่น จุดด้อย ของผู้ร่วมงาน และรู้จัก 
การวางแผนงานที่รัดกุมชัดเจน ซึ่งเป็นสิ่งที่จะท าให้มองเห็นแนวทางในการพัฒนางานให้เกิด
ประสิทธิภาพได้อย่างเป็นระบบและประสบผลส าเร็จในอนาคตได้ 
      บุญมา แพ่งศรีสาร (2560) กล่าวเกี่ยวกับคุณลักษณะผู้บริหารทาง
การศึกษาในยุคศตวรรษใหม่ว่า ผู้บริหารควรมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ก าหนดเป้าหมายสถานศึกษาได้
อย่างชัดเจน เพ่ือเป็นแนวทางในการจัดกระบวนการเรียนรู้ แต่ถึงอย่างไรก็ตามวิสัยทัศน์และ
เป้าหมายที่ดีจะต้องมีสองเส้นทางเสมอ ได้แก่ ความเก่งและความดีจะต้องควบคู่กันเสมออันเป็น
คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ควรพัฒนาและสร้างให้เกิดข้ึนในสถานที่นั้นๆ 
      กรรณิกา เรดมอนด์ (2559) ได้สรุปคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษา
ด้านวิสัยทัศน์ไว้ดังนี้ 1) แสดงออกถึงความสามารถในการก าหนดทิศทางและเป้าหมายเพ่ือสร้าง
อนาคตผ่านวิสัยทัศน์ขององค์การเพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง 2) สามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ได้ชัดเจน 
โดยการสื่อสารโน้มน้าว จูงใจหรือกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความเข้าใจต่อวิสัยทัศน์ 3) มีความคิด
สร้างสรรค์ 4) มีความกระตือรือร้น 5)มีความผูกพันต่อวิสัยทัศน์ และ 6) มีจิตส านึกที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน 
      เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2559) กล่าวว่า วิสัยทัศน์น ามาซึ่งทิศทางนี้จะ
เป็นกรอบให้แก่ ผู้บริหารในการจัดระบบและด าเนินการทุกอย่างในองค์กร อย่างประสานสอดคล้อง 
เกิดประสิทธิผล ประสิทธิภาพสูงสุด ถูกต้อง ตรงเป้าหมายผู้ที่มีวิสัยทัศชัดเจน จะวางแผนชัดเจน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายนั้น มีทิศทางท่ีก าหนดไว้ชัดเจน มีแผนทั้งระยะสั้น กลางและยาว ว่าต้องท า
อะไรบ้าง วิสัยทัศน์ท าให้คนมีความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันทีมงานจึงเป็นเอกภาพโดยอัตโนมัติ 
ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ จะเป็นบุคคลผู้บรรทุกความฝันแห่งความส าเร็จในอนาคต แปรเปลี่ยนเป็นภาระ
ใจและพลังผลักดันให้ความฝันนั้นเป็นจริงได้ การได้ท างานในที่ท่ีมีวิสัยทัศน์ ถือเป็นก าไรชีวิต 
เพราะจะท าให้เป็นคนที่มีวิสัยทัศน์ส่วนตัวได้รับความส าเร็จทั้งส่วนตัว และส่วนรวมด้วย 
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      ชัยยนต์ เพาพาน (2559) กล่าวเกี่ยวกับการมีวิสัยทัศน์ (Visionary) 
ของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ว่า ผู้บริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผลต้องมีวิสัยทัศน์ในการที่จะท าให้
โรงเรียนเตรียมพร้อมที่ดีที่สุดส าหรับนักเรียนไปสู่อนาคตท่ีต้องการ และสามารถแบ่งปันวิสัยทัศน์ 
ไปพัฒนาชุมชนได้อย่างมีประสิทธิภาพร่วมกันได้ด้วย 
      จากการศึกษาการมีวิสัยทัศน์ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า  
การมีวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงความสามารถในการ
ก าหนดทิศทางการด าเนินการขององค์กรสิ่งที่องค์กรมุ่งหวัง หรือจุดหมายที่องค์กรต้องการให้เกิดข้ึน
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว โดยผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ก าหนด ซึ่งต้องมีความชัดเจนสอดคล้อง
กับเป้าหมายและอยู่บนพื้นฐานของความเป็นไปได้ สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้และเป็นภาพเชิงบวก
ที่สะท้อนให้เห็นถึงความเป็นเลิศขององค์การและน าองค์การให้สามารถด าเนินงานได้บรรลุ
วัตถุประสงค์  
      ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการศึกษาการมีวิสัยทัศน์ ดังกล่าวข้างต้นไป
สังเคราะห์เพ่ือก าหนดเป็นตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการมีวิสัยทัศน์
ดังแสดงในตาราง 4 ดังนี้ 
 
ตาราง 4 การสังเคราะห์ตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการมีวิสัยทัศน์ 
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1. ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
              

2. มีการก าหนดเป้าหมาย
วิสัยทัศน์ร่วมกับครูและบุคลากร 

              
3. มีความเป็นผู้น าในการท างาน
ที่ท้าทาย 

              
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ตาราง 4 (ต่อ) 
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4. การสร้างความมั่นใจให้กับ
ผลส าเร็จของวิสัยทัศน์               

5. มีความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมใหม่ๆ และส่งเสริม
สมาชิกให้มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์

              

6. ท าวิสัยทัศน์ให้ชัดเจนเพื่อให้
ง่ายต่อการยึดติดกับปรัชญาที่
บูรณาการทิศทางของกลยุทธ์
และความเชื่อทางวัฒนธรรม                

7. มีความสามารถในการสร้าง
ทีมงานขึ้นมาเพ่ือน าวิสัยทัศน์
ไปสู่การปฏิบัติ 

              
8. มีความสามารถในการชี้
ทิศทางในการน านวัตกรรมทาง
เทคโนโลยีไปบูรณาการในการจัด
การศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ               

9. มีความสามารถในการมองเห็น
หรือสร้างภาพขององค์การที่ 
พึงประสงค์ในอนาคตจากข้อมูล
ในสภาพปัจจุบัน               
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 
 

                      แหล่งข้อมูล 
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10. มีความสามารถในการ
เชื่อมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ 
เพ่ือที่จะน าองค์การให้สามารถ
ด าเนินงานได้ตามวัตถุประสงค์       

        
11. มีความสามารถในการ
ก าหนดกรอบวิสัยทัศน์ เป้าหมาย
และพันธกิจได้อย่างชัดเจน               
12. มีความเก่ง รอบรู ้มีวิธีการใน
ระบบการบริหารงานของ
โรงเรียนที่รับผิดชอบ               
13. ก าหนดนโยบายในการเพ่ิม
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียน               

14. มีการสื่อสารเพ่ือสร้างความ
เข้าใจด้านวิสัยทัศน์ พันธกิจ
และเป้าหมายขององค์กร               
15. ใช้การบริหารเชิงกลยุทธ์
เพ่ือก ากับติดตาม ประเมิน
วิสัยทัศน์พันธกิจและเป้าหมาย
ขององค์กร               
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 
 

                      แหล่งข้อมูล 
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16. มุ่งมั่นน าวิสัยทัศน์สู่การ
ปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จอยู่เสมอ               

17. คุณสมบัติ ในการครองตน 

รู้จักธรรมชาติ จุดเด่น จุดด้อย 

ของผู้ร่วมงาน และรู้จักการ
วางแผนงานที่รัดกุมชัดเจน         

      

18. มีความคิดสร้างสรรค์           
    

19. มีความกระตือรือร้น           
    

20. มีความผูกพันต่อวิสัยทัศน์           
    

21. มีจิตส านึกท่ีดีในการ
ปฏิบัติงาน           

    

 
 จากตาราง 4 แสดงการสังเคราะห์ตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา
ด้านการมีวิสัยทัศน์ ผู้วิจัยพิจารณาเลือกความถี่ท่ีสอดคล้องกันของแหล่งข้อมูลตั้งแต่ระดับ 2 ขึ้นไป 
สรุปไดว้่า ตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการมีวิสัยทัศน์ 8 ตัวชี้วัด ดังนี ้
  1. มีความสามารถในการมองเห็นหรือสร้างภาพขององค์การที่พึงประสงค์ในอนาคตจาก
ข้อมูลในสภาพปัจจุบัน 
  2. มีการก าหนดเป้าหมายวิสัยทัศน์ร่วมกับครูและบุคลากร 
  3. มีความสามารถในการก าหนดกรอบวิสัยทัศน์ เป้าหมายและพันธกิจได้อย่างชัดเจน 
  4. มีความเก่ง รอบรู้ มีวิธีการในระบบการบริหารงานของโรงเรียนที่รับผิดชอบ 
  5. มีความสามารถในการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ เพ่ือที่จะน าองค์การให้
สามารถด าเนินงานได้ตามวัตถุประสงค์ 
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  6. ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
  7. มีการสื่อสารเพ่ือสร้างความเข้าใจด้านวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายขององค์กร 
  8. มีความสามารถในการสร้างทีมงานขึ้นมาเพ่ือน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ 
    4. การสังเคราะห์ตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการ
เปลี่ยนแปลง 
     คุณลักษณะที่จ าเป็นและส าคัญมากส าหรับผู้บริหารสมัยใหม่ในการแก้ปัญหา
และพัฒนาองค์กรให้เหมาะสม สอดคล้องกับสังคม เหตุการณ์ สถานการณ์ และบุคคลที่มีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาคือ ความสามารถในการปรับตัวและ มีความยืดหยุ่น อันเป็นสมรรถนะที่หาก
ผู้บริหารขาดเสียแล้ว อาจเป็นอุปสรรคส าคัญต่อการก าหนดนโยบาย กระบวนการบริหาร การเป็น
ผู้น าทีมและการตัดสินใจแก้ไขปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้มีนักการศึกษาและนักวิชาการได้
กล่าวถึง การปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง ไว้ดังนี้ 
      Coleman (1981) กล่าวว่า การปรับตัว หมายถึง ผลของความพยายาม
ของบุคคลที่พยายามปรับสภาพปัญหาที่เกิดข้ึนแก่ตน ไม่ว่าปัญหานั้นจะเป็นปัญหาด้านบุคลิกภาพ
ด้านความต้องการหรือด้านอารมณ์ให้เหมาะกับสภาพแวดล้อมที่บุคคลนั้นอยู่ 
      Sousa (2003) ได้ให้ค านิยามเกี่ยวกับการมีความยืดหยุ่น (Flexibility) 
ไว้ในหนังสือ The Leadership Brain ในหัวข้อ Are Creativity and Leadership Separate 
Characteristics ว่า การมีความยืดหยุ่น หมายถึง การมีความยืดหยุ่นต่อการแก้ปัญหา  
และการปรับตัวให้เข้ากับสภาพปัญหา สถานการณ์และการเปลี่ยนแปลง  
      Lussier (2001) ได้ให้ค านิยามและก าหนดตัวบ่งชี้ของการมีความยืดหยุ่น
ว่า หมายถึง การมีความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ที่แตกต่าง เพ่ือน าไปสู่ 
ความเปลี่ยนแปลง และมีการปรับเปลี่ยนกฎเกณฑ์เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร น าไปสู่ 
ความมีประสิทธิผลในการด าเนินงาน ก าหนดตัวบ่งชี้ของการมีความยืดหยุ่น คือ ความสามารถในการ
ปรับตัวตามสถานการณ์ 
      Cho and others (2010) กล่าวไว้ในบทความ Journal of Creative 
Behavior ไว้ว่า ค านิยามของการมีความยืดหยุ่น เป็นความสามารถในการตอบสนองหรือปรับตัวต่อ
สิ่งต่าง ๆ อย่างหลากหลายมิติ และได้ก าหนดตัวบ่งชี้ของการมีความยืดหยุ่น คือ 1) การปรับตัวตาม
สถานการณ์ต่าง ๆ และ 2) การปรับความคิดตามสถานการณ์ต่าง ๆ 
      DuBrin (2010) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้น าต้องมีความยืดหยุ่นเพื่อรองรับกับ 
ความเปลี่ยนแปลง เช่น รองรับกับเทคโนโลยีที่ทันสมัย และผู้น าจะต้องมีความสามารถปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์ที่แตกต่างกันได้ และการมีความยืดหยุ่น (flexibility) ก็เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญส าหรับ 
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ผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และได้ก าหนดตัวบ่งชี้ของการมีความยืดหยุ่น คือ 1) การมีความสามารถ 
ในการปรับตัวกับสถานการณ์ต่าง ๆ และ 2) การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ 
      ชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน์ (2546) ได้ให้ความหมายและตัวบ่งชี้ของ 
การมีความยืดหยุ่นไว้ว่า เป็นบุคคลที่มีความสามารถในการคิดนอกกรอบ ความมีอิสระไม่ตกอยู่
ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคย ผู้ที่มีอิสระในการคิดและการกระท ามักจะมีปฏิกิริยาแปลกใหม่ใน
การตอบสนองต่อสิ่งเร้า และลักษณะนิสัยพื้นฐานที่ช่วยเสริมให้เกิดความยืดหยุ่น คือ การเปิดใจกว้าง 
สามารถรับฟังความคิดเห็นแตกต่างได้ ซึ่งจะก่อให้เกิดฐานข้อมูลที่หลากหลายตรงกันข้ามกับผู้ที่ยึดมั่น
ในความคิดใดความคิดหนึ่ง โดยมีตัวบ่งชี้คือ 1) ความสามารถในการคิดนอกกรอบ 2) ความมีอิสระ 
และ 3) ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคย 
      สุเทพ พงษ์ศรีวัฒน์ (2548) กล่าวสรุปว่า ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ต้องมีความยืดหยุ่นสูง สามารถเปิดใจกว้างเพ่ือยอมรับสิ่งใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้นได้ดี 
ชอบความท้าทายและการทดลองใหม่ รู้จักลดข้อจ ากัดของตนและองค์การให้น้อยลง กล้าเสี่ยงอย่าง
รอบคอบ 
      จิติมา วรรณศรี (2550) ได้ให้ค านิยามและตัวบ่งชี้ของค าว่า 
มีความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการคิดหาค าตอบได้หลายประเภท 
เป็นการคิดนอกกรอบไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคย ความยืดหยุ่นจะสัมพันธ์กับ 
ความเป็นอิสระในการคิด จะช่วยให้มองเห็นสิ่งต่าง ๆ ในแง่มุมต่าง ๆ น าไปสู่การพัฒนาความคิดไปสู่
การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 
      ประพันธ์ศิริ สุเสารัจ (2551) ให้ค านิยามของความยืดหยุ่นไว้ว่า 
เป็นการกระท าท่ีหลาก หลายมิติ หลายแง่มุม หลายรูปแบบ โดยก าหนดตัวบ่งชี้คือ 1) การปรับตัว
ตามสถานการณ์ 2) การปรับตัวต่อวิธีการแก้ปัญหาและ 3) ความสามารถในการกระท าที่หลายมิติ 
      วิโรจน ์สารรัตนะ (2553) สรุปว่า การมีความยืดหยุ่นจะสามารถ
ตอบสนองความเปลี่ยน แปลงทางสภาพแวดล้อมอย่างรวดเร็วได้ ดังนั้นระบบต่าง ๆ ควรจะมีความ
ยืดหยุ่นด้วยเพื่อให้บรรลุผลในสิ่งที่คาดหวังใหม่ ๆ 
      กิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์ (2556) กล่าวถึงภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ด้านความยืดหยุ่นไว้ว่า เป็นการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาถึงการคิดหาค าตอบได้อย่างอิสระ  
ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคย การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ และการเปิดกว้าง 
รับความคิดใหม่ ๆ อย่างอิสระ 
      ทิพพ์วรรณ สุขรุ่งใจวัฒนา (2557) สรุปตัวชี้วัด การมีความสามารถในการ
ปรับตัว (Adaptive) ไว้ว่า ประกอบด้วย การมีความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุ่นใน
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สถานการณ์ต่าง ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เพื่อที่จะปรับปรุงวิธีการท างานให้มีความเหมาะสม 
ซึ่งจะน าไปสู่ประสิทธิภาพที่ดีในการท างาน  
      พิมพ์พร พิมพ์เกาะ (2557) ให้ความหมาย ความยืดหยุ่นว่า หมายถึง 
พฤติกรรมการแสดง ออกของผู้บริหารที่แสดงออกถึง การคิดหาค าตอบได้หลายประเภท 
และหลายทิศทาง เป็นการคิดนอกกรอบ ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคย การปรับตัวเข้า
กับสถานการณ์ต่าง ๆ การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ อย่างอิสระ น าไปสู่ความสร้างสรรค์  
ตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่น (Flexibility) คือ 1) ความสามารถในการคิดและท าอย่างอิสระ  
2) ความสามารถในการปรับตัวตามสถานการณ์ต่าง ๆ 3) การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ  
และ 4) การคิดและปฏิบัติอย่างอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้ความคุ้นเคย 
      วัฒนา ปะกิคา (2560) ได้สรุปตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้าน 
การมีความยืดหยุ่น ประกอบ ด้วย 1) ความสามารถในการคิดและท าอย่างอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้
ความคุ้นเคย 2) ความสามารถในการปรับตัวตามสถานการณ์ต่าง ๆ และ 3) การเปิดกว้างรับความคิด
ใหม ่ๆ 
      จากการศึกษาการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง ดังกล่าวข้างต้น 
ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงความสามารถในการคิดนอกกรอบ เปิดใจกว้างเพื่อยอมรับสิ่งใหม่ ๆ  
ที่เกิดขึ้นได้ดี ชอบความท้าทายและการทดลองสิ่งใหม่ รู้จักลดข้อจ ากัดของตนและองค์การให้น้อยลง 
ตลอดจนสามารถปรับตัวตามสถานการณ์ต่าง ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เพื่อที่จะปรับปรุง
วิธีการท างานให้มีความเหมาะสม ซึ่งจะน าไปสู่ประสิทธิภาพที่ดีในการท างาน 
      ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการศึกษาการปรับตัวและยืดหยุ่น 
ต่อการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวข้างต้นไปสังเคราะห์เพ่ือก าหนดเป็นตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสรา้งสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาด้านการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง ดังแสดงในตาราง 5 ดังนี้ 
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ตาราง 5 การสังเคราะห์ตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการปรับตัวและ
ยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง 
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1. มีความสามารถในการ
ปรับตัวและยืดหยุ่นต่อ
วิธีการแก้ปัญหา                
2. มีความสามารถปรบัตัว
ตามสถานการณ์ต่างๆ ท่ีมี
การเปลีย่นแปลงตลอดเวลา                
3. มีการปรับระบบงานให้มี
ความยืดหยุ่น ลดข้อจ ากดั
ของตนและองค์การให้
น้อยลง                
4. มีความสามารถในการ
กระท าท่ีหลายมิต ิ                
5. ต้องมีความยืดหยุ่นเพื่อ
รองรับกับความเปลี่ยนแปลง 
เช่น รองรับกับเทคโนโลยีที่
ทันสมัย                

6. มีความสามารถในการคดิ
นอกกรอบน าไปสู่การพัฒนา
ความคิดไปสู่การสร้างสรรค์
สิ่งใหม่ๆ                
7. มคีวามเป็นอิสระไม่ตกอยู่
ภายใต้กฎเกณฑห์รือ
ความคุ้นเคยที่ปฏิบัติมา                
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ตาราง 5 (ต่อ) 
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8. มีอิสระในการคิด ชอบท้า
ทาย กล้าเสี่ยงและกระท าใน
สิ่งที่ใหม่ๆอย่างรอบคอบ                
9. เปิดใจกว้างและรับฟังความ
คิดเห็นแตกต่างและยอมรับสิ่ง
ใหม่ๆ ที่เกิดขึ้นได้ด ี                

 
 จากตาราง 5 แสดงการสังเคราะห์ตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา
ด้านการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยพิจารณาเลือกความถี่ที่สอดคล้องกันของ
แหล่งข้อมูลตั้งแต่ระดับ 2 ขึ้นไป สรุปได้ตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง 7 ตัวชี้วัด ดังนี้ 
  1. มีความสามารถปรับตัวตามสถานการณ์ต่างๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
  2. มีความเป็นอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคยที่ปฏิบัติมา 
  3. มีอิสระในการคิด ชอบท้าทาย กล้าเสี่ยงและกระท าในสิ่งที่ใหม่ ๆ อย่างรอบคอบ 
  4. เปิดใจกว้างและรับฟังความคิดเห็นแตกต่างและยอมรับสิ่งใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้นได้ดี 
  5. มีการปรับระบบงานให้มีความยืดหยุ่น ลดข้อจ ากัดของตนและองค์การให้น้อยลง 
  6. มีความสามารถในการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อวิธีการแก้ปัญหา 
  7. มีความสามารถในการกระท าที่หลายมิติ 
    5. การสังเคราะห์ตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 
     จากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทุกวัน ทุกเวลา ทุกภาคส่วนขององค์กร 
ได้ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรภายในองค์กรทุกระดับ เพ่ือให้ทันต่อผลกระทบ 
และสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกท่ีเข้ามามีบทบาทในการบริหารจัดการองค์กรให้ทัน
และกว้างไกลต่อยุคสมัย แต่ปรากฏว่าบุคคลย่อมมีความแตกต่างกันตามลักษณะต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น 
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ด้านพันธุกรรม สติปัญญา อารมณ์ ค่านิยม อุดมคติ วัฒนธรรม การศึกษา ตลอดจนความเชื่อท่ีมีมาแต่ 
ละคนไม่สามารถท างานคนเดียวให้ส าเร็จตามความมุ่งหมายที่องค์กรตั้งไว้ได้ จึงมีพฤติกรรมในการ
ท างานของบุคคลที่แตกต่างกัน ซึ่งท าให้ส่งผลกระทบในวิถีของการท างานที่แตกต่างกัน ที่ส าคัญ คือ 
การท างานเป็นทีมไม่ค่อยจะประสบความส าเร็จ จึงเป็นปัญหาที่เกิดขึ้น อยู่เรื่อย ๆ ทั้งนี้เนื่องจาก
บุคลากรยังขาดความรู้ ความเข้าใจในมิติต่าง ๆ ของการท างานเป็นทีม ทั้งทัศนคติและความเชื่อ  
การสร้างผลประโยชน์ที่ดีร่วมกันมีการเรียนรู้และมีความรับผิดชอบต่อบทบาทหน้าที่ร่วมกัน  
มีการสื่อสารที่ดี การให้ความรักต่อกัน ย่อมน ามาซึ่งการท างานเป็นทีมที่ดีและมีประสิทธิภาพได้  
และโดยลักษณะนิสัยดั้งเดิมของคนไทย มักไม่ค่อยประสบความส าเร็จในการท างานเป็นทีมนัก 
แต่เมื่อสังคมมีการพัฒนาขึ้น เราจึงเรียนรู้และมองเห็นความส าคัญของการท างานเป็นทีมว่า  
การให้ทุกคนเข้ามามีส่วนร่วม ร่วมคิด ร่วมสร้าง ร่วมรับผิดชอบย่อมให้ผลลัพธ์ที่ดีกว่า การท างาน 
เป็นทีมของผู้บริหารจึงเป็นคุณสมบัติที่ต้องการของคนไทยยุคใหม่ (สุเมธ แสงนิ่มนวล, 2552) 
     นอกจากนี้มีนักการศึกษาและนักวิชาการได้กล่าวถึง การมุ่งเน้นการท างาน
เป็นทีมไว้ ดังนี้ 
      Warny (1977) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพควรมี
องค์ประกอบ ดังนี้ 1) มีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน 2) ความเข้าใจพฤติกรรมสมาชิกในทีม  
3) การท าหน้าที่ของสมาชิกในทีมท่ีได้รับมอบหมายอย่างเหมาะสม 4) มีระเบียบและกฎเกณฑ์ในการ
ปฏิบัติงาน 5) มีวิธีการท างานที่ดีเพ่ือบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ  
6) สมาชิกของทีมมีจ านวนที่เหมาะสม 7) มีความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน 8) มีการสื่อสารที่ดีระหว่าง
สมาชิกในทีม 9) การระงับข้อขัดแย้งในทีม 10) การสร้างความร่วมมือระหว่างสมาชิกในทีมงาน 
11) ทีมงานควรมีบรรยากาศที่ดีในการท างาน และ 12) มีการทบทวนผลการด าเนินการ 
      Fullan (2006) กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะผู้น า
เกี่ยวกับสร้างการท างานเป็นทีมและความร่วมมือในการท างาน (Teamwork and Collaboration) 
ว่า เป็นผู้ที่รู้จักการท างานเป็นทีมและการท างานร่วมกันมีการสร้างบรรยากาศที่เป็นมิตรในการท างาน
สร้างจิตวิญญาณในการท างานเป็นกลุ่ม 
      อุดม มุ่งเกษม (2544) สรุปการท างานเป็นทีมว่า คือ การมีความสามารถ
ในการประสานพลังสร้างสรรค์จากผู้ร่วมงานทุกคน โดยการน าจุดแข็งหรือข้อดีในแต่ละคนมาใช้ให้
เป็นประโยชน์ ตลอดจนการสร้างความรู้สึกท่ีดีในการท างานร่วมกันเป็นทีมด้วยการแบ่งปัน
ประสบการณ์และความคิดเห็นจากทุก ๆ คนในทีม เพื่อให้ทุกคนเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมในการสรรค์
ผลงาน และเป็นการเสริมสร้างก าลังใจท างานร่วมกัน           
      เกศสรินทร์ ตรีเดช (2552) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม คือ การที่กลุ่ม
บุคคลเข้ามาปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งร่วมกัน มีเป้าหมายร่วมกัน มีการก าหนดบทบาทของสมาชิก
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การมอบหมายงาน การวางแผนร่วมกัน มีการติดต่อสื่อสารประสานงานกัน มีการตัดสินใจร่วมกัน
เพ่ือให้งานบรรลุผลตามเป้าหมาย การท างานเป็นทีมมีความส าคัญด้วยเหตุผลและความจ าเป็น 
เพราะล าพังคน ๆ เดียวจะท างานให้ส าเร็จได้ยาก และได้สังเคราะห์ตัวบ่งชี้ของการท างานเป็นทีม 
ดังนี้ 1) การมีเป้าหมายร่วมกัน 2) การมีส่วนร่วม 3) การติดต่อสื่อสาร 4) การร่วมมือประสานงาน 
5) การจัดสรรผลประโยชน์ และ 6) การตัดสินใจร่วมกัน 
      ปัญญา สังขวดี และสมหมาย เทศขา (2554) ได้ศึกษาบทบาทของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในการส่งเสริมการท างานเป็นทีม โดยการประยุกต์ใช้ แนวคิดของของ Peter 
และคณะ ได้ตัวบ่งชี้บทบาทในการส่งเสริมการท างานเป็นทีม ดังนี้ 1) การสร้างความไว้วางใจระหว่าง
กัน 2) การสื่อสารระหว่างกันแบบเปิดเผย 3) การปรึกษาหารือกัน 4) การสร้างความร่วมมืออย่างแข็ง
ขัน และ 5) การติดตามและส่งเสริมการพัฒนาทีมงานอย่างต่อเนื่อง 
      อนันต์ พันนึก (2554) กล่าวถึง สมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหาร
สถานศึกษาไว้ว่า หมายถึง ความรู้ ทักษะและความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการ
ให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ สนับสนุนเสริมแรง ให้ก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงานของผู้บริหารสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน การปรับตัวเข้ากับบุคคลอ่ืน หรือแสดงบทบาทผู้น า ผู้ตาม ได้อย่างเหมาะสม ประกอบด้วย  
4 ตัวบ่งชี้ คือ 1) การให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุน เพ่ือนร่วมงาน 2) การแสดงบทบาทผู้น า
หรือผู้ตามได้อย่างเหมาะสม 3) การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคนที่หลากหลาย และ  
4) การเสริมแรงให้ก าลังใจส่งเสริมสนับสนุนเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน 
      สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2555) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมที่ดี บุคคลในทีม
ต้องท างานร่วมกันโดยทุกคนในทุกคนในทีมจะต้องทุ่มความคิด ทุ่มแรงกายเพ่ืองานและผู้น าทีมท่ีดี
ควรสร้างบรรยากาศในการท างานให้มีความไว้วางใจกัน เชื่อใจกัน มีความผูกพันกันจนก่อให้เกิด 
ความรักความสามัคคีกันในทีม การท างานเป็นทีมที่ดีมักมีองค์ประกอบของทีมในเรื่องของ
วัตถุประสงค์ในการท างานร่วมกัน มีระบบบริหารจัดการทีมที่ดี มีสมาชิกที่มีคุณภาพ มีความสามารถ
ในการท างานเป็นทีม มีความรับผิดชอบในหน้าที่ และที่ส าคัญมีผู้น าทีมที่มีประสิทธิภาพมีภาวะผู้น า 
ที่ด ี
      วิมล จันทร์แก้ว (2555) สรุปการบริหารแบบมุ่งเน้นทีมงานว่า  
ผู้บริหารสถานศึกษาต้องตระหนักถึงความร่วมมือกัน การแบ่งปันการท างานและการแก้ปัญหาร่วมกัน 
การมุ่งเน้นทีมงาน จึงเน้นการท า งานร่วมกันเป็นทีมในทุกข้ันตอน เริ่มตั้งแต่การเรียนรู้ การช่วยเหลือ
เกื้อกูลกัน สามัคคีกัน ขยันคิด ขยันเรียนรู้ และขยันใช้เทคนิคของการสนทนา (Dialogue)  
การอภิปราย (Discussion) การบริหารทีมงานและการบริหารโครงการเข้ามาช่วย ซึ่งเปรียบเสมือน
การถ่ายทอดอัจฉริยภาพหรือถ่ายทอดวิธีการปฏิบัติที่น าไปสู่ความส าเร็จระหว่างกันและกัน ท าให้เกิด
พัฒนาการขึ้นในเวลาอันรวดเร็วและได้ประสิทธิผลสูงสุด 
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      กิตติชัย เขียวฉะอ้อน (2559) ศึกษาการท างานเป็นทีมสู่การเพ่ิม
ประสิทธิผลในการท างาน โดยสรุปไว้ว่า ในการปฏิบัติงานร่วมกันนั้นจ าเป็นต้องมีผู้น าในการ
ประสานงานระหว่างกัน ในที่นี้จึงท าให้เกิดผู้น าทีมงาน โดยทักษะของผู้น าทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
ผู้น าทีมงานจะพัฒนาทักษะด้านต่าง ๆ 6 ด้าน ได้แก่ 1) ทักษะการสื่อสาร 2) ทักษะ 
การวางแผน 3) ทักษะการจัดองค์กร 4) ทักษะการสอนแนะ 5) ทักษะการจูงใจ และ 6) ทักษะ 
การเจรจาต่อรอง นอกจากนี้แล้วการท างานเป็นทีมจะต้องมีผู้น าที่ซื่อสัตย์และสามารถจูงใจลูกทีม 
ได้อย่างดีด้วยเช่นกัน 
      บุญมา แพ่งศรีสาร (2560) กล่าวเกี่ยวกับคุณลักษณะผู้บริหารทาง
การศึกษาในยุคศตวรรษใหม่ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีมว่า การเป็นผู้น าทีมงานที่มีศักยภาพ
สูงสุดด้วยการท างานเชิงการมีส่วนร่วมของทีมงาน ด้านการท างานภายใต้ความแปลกแยกของชาติ
พันธุ์ ศาสนา เชื้อชาติ และความคิดต่าง ๆ ของคนในสังคม ให้เข้ามาท างานด้านการศึกษามากยิ่งขึ้น 
ไม่ว่าจะเป็นผู้สูงอายุที่มีองค์ความรู้ในด้านต่าง ๆ ปราชญ์ ชาวบ้านที่มีทักษะเฉพาะก็สามารถน า
มาร่วมทีมงานเพ่ือการพัฒนาระบบการศึกษาในสถานศึกษา ยิ่งหากในสังคมหรือชุมชนนั้น 
มีความหลากหลายมากก็ยิ่งต้องอาศัยการบูรณาการเชิงความคิดของคนทุกกลุ่มที่มีความแตกต่างทั้ง
ทั้งทางด้านชาติพันธุ์ ศาสนา เชื้อชาติและความคิดต่าง ๆ เพ่ือใช้แนวทางการ พัฒนาระบบการศึกษา
ที่ตั้งอยู่บนความแตกต่างดังกล่าว เพราะหากยึดระบบการศึกษาแบบใดแบบหนึ่ง ก็จะท าให้เกิด
แตกแยกข้ึนได้เพราะไม่เห็นของความคิดเห็นอีกกลุ่มหนึ่ง เพราะฉะนั้นทุก ๆ ชาติพันธุ์ ศาสนา  
เชื้อชาติล้วนมีความส าคัญไม่น้อยกว่ากัน จึงต้องให้ความส าคัญอย่างเท่าเทียมและพยายามดังเอาผู้น า
แต่กลุ่มมาช่วยพัฒนาระบบการศึกษาในอยู่ในลักษณะทีมการพัฒนา  
      จากการศึกษาการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้
ว่า การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึง
ความสามารถในการประสานพลังสร้างสรรค์จากผู้ร่วมงานทุกคน โดยการน าจุดแข็งหรือข้อดี 
ในแต่ละคนมาใช้ให้เป็นประโยชน์  มีการก าหนดบทบาทของสมาชิกการมอบหมายงานการวางแผน
ร่วมกัน มีการติดต่อสื่อสารประสานงานกัน มีการตัดสินใจร่วมกันเพื่อให้งานบรรลุผลตามเป้าหมาย 
โดยผู้บริหารต้องสร้างบรรยากาศในการท างานให้มีความไว้วางใจกัน เชื่อใจกัน มีความผูกพันกันจน
ก่อให้เกิดความรักความสามัคคีกันในทีม เพ่ือให้เกิดพัฒนาการข้ึนในเวลาอันรวดเร็วและ 
ได้ประสิทธิผลสูงสุด 
      ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการศึกษาการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 
ดังกล่าวข้างต้นไปสังเคราะห์เพ่ือก าหนดเป็นตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา
ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม ดังแสดงในตาราง 6 ดังนี้ 
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ตาราง 6 การสังเคราะห์ตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการมุ่งเน้นการ
ท างานเป็นทีม 
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           
3. มีการตดิต่อสื่อสารประสานงานระหว่างกัน
แบบเปิดเผย 

           
4. มีการปรึกษาหารือและตดัสินใจร่วมกัน
เพื่อให้งานบรรลผุลตามเป้าหมาย 

           
5. มีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน 

           

6. มีความเข้าใจพฤติกรรมสมาชิกในทีม 
           

7. สร้างระเบียบและกฎเกณฑ์ในการ
ปฏิบัติงาน 

           

8. มีความสามารถในการประสานพลัง
สร้างสรรคจ์ากผูร้่วมงานทุกคน            

9. มีความสามารถในการน าจุดแขง็หรือข้อดีใน
แต่ละคนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา
งาน            

10. สร้างความรูส้ึกท่ีดีในการท างานร่วมกัน
เป็นทีมด้วยการแบ่งปันประสบการณ์และ
ความคิดเห็นจากทุกๆคนในทีม            

11. มีการวางแผนร่วมกัน            
12. มีการติดตามและส่งเสริมการพัฒนา
ทีมงานอย่างต่อเนื่อง            
13. มกีารสร้างความร่วมมืออย่างแข็งขัน            
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ตาราง 6 (ต่อ) 
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14. มีความสามารถในการปรับตัวเข้ากับบุคคล
อื่น หรือแสดงบทบาทผู้น า ผูต้ามได้อย่าง
เหมาะสม            

15. มกีารให้ความร่วมมือช่วยเหลอื สนับสนุน 

เพื่อนร่วมงาน            

16. มีการเสริมแรงให้ก าลังใจส่งเสริมสนับสนุน
เพื่อนร่วมงานในการปฏิบตัิงาน            
17. มีความซื่อสตัย์และสามารถจูงใจลูกทีมได้
อย่างดี            

 
 จากตาราง 6 แสดงการสังเคราะห์ตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา
ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม ผู้วิจัยพิจารณาเลือกความถ่ีที่สอดคล้องกันของแหล่งข้อมูลตั้งแต่
ระดับ 2 ขึ้นไป สรุปได้ตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการมุ่งเน้นการ
ท างานเป็นทีม 7 ตัวชี้วัด ดังนี ้
  1. สร้างบรรยากาศเพ่ือให้ทุกคนเกิดความรู้สึกไว้วางใจกันและมีส่วนร่วมในการสรรค์
ผลงาน 
  2. มีการก าหนดบทบาทและความรับผิดชอบของสมาชิกงานที่ชัดเจน 
  3. มีการติดต่อสื่อสารประสานงานระหว่างกันแบบเปิดเผย 
  4. มีการปรึกษาหารือและตัดสินใจร่วมกันเพื่อให้งานบรรลุผลตามเป้าหมาย 
  5. มีการวางแผนร่วมกัน 
  6. มีการติดตามและส่งเสริมการพัฒนาทีมงานอย่างต่อเนื่อง 
  7. มีการให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุน เพ่ือนร่วมงาน 
 ทั้งนี้ จากการสังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา เพ่ือก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
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สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ครั้งนี้ 
สรุปได้ดงัตาราง 7 ดังนี้ 
 

ตาราง 7 สรุปองค์ประกอบและตัวชี้วัด ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 

1. ความคิดสร้างสรรค์ 1. เป็นบุคคลที่พยายามคิดค้นหาวิธีการ และสร้างสรรค์ที่แปลกใหม่และ
มีคุณค่า เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางาน 
2. มีความสามารถในการคิดหาทางเลือก หรือค้นหาทางเลือกใหม่ ได้
หลากหลายเพื่อการแก้ปัญหา 
3. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
4. เผชิญกับปัญหาต่าง ๆ โดยไม่หลีกเลี่ยงหรือหลบถอย 
5. เป็นผู้ที่มีความสามารถในการคิดประดิษฐ์สิ่งต่าง ๆ 
6. มีความสามารถในการคิดหลายแง่หลายมุม 
7. มีความละเอียดรอบคอบและยืดหยุ่นตามความเหมาะสม 
8. มีความทะเยอทะยานและความส าเร็จที่มุ่งเน้น 
9. แสดงพฤติกรรมในการน าผู้อ่ืนและประสานงานผู้อ่ืนด้วยการสร้างแรง
บันดาลใจ สร้างแรงจูงใจ สร้างบรรยากาศในการคิดนอกกรอบ 
10. มีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน 

2. การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล 

1. มีการพัฒนาระดับความสามารถและศักยภาพของบุคคลให้สูงยิ่งขึ้น 
2. เข้าใจถึงความแตกต่างและความต้องการของแต่ละบุคคล 
3. มีการกระจายอ านาจมอบหมายงานและความรับผิดชอบที่เหมาะสม
กับแต่ละบุคคล 
4. เป็นพี่เลี้ยงและที่ปรึกษาสอนให้ค าแนะน ารวมทั้งประเมินเพื่อพัฒนา
ในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
5. มีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล 
6. มีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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ตาราง 7 (ต่อ)  
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 

3. การมีวิสัยทัศน์ 1. มีความสามารถในการมองเห็นหรือสร้างภาพขององค์การที่พึง
ประสงค์ในอนาคตจากข้อมูลในสภาพปัจจุบัน 
2. มีการก าหนดเป้าหมายวิสัยทัศน์ร่วมกับครูและบุคลากร 
3. มีความสามารถในการก าหนดกรอบวิสัยทัศน์ เป้าหมายและพันธกิจ 
ได้อย่างชัดเจน 
4. มีความเก่ง รอบรู้ มีวิธีการในระบบการบริหารงานของโรงเรียนที่
รับผิดชอบ 
5. มีความสามารถในการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ เพ่ือที่จะน า
องค์การให้สามารถด าเนินงานได้ตามวัตถุประสงค์ 
6. ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
7. มีการสื่อสารเพ่ือสร้างความเข้าใจด้านวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมาย
ขององค์กร 
8. มีความสามารถในการสร้างทีมงานขึ้นมาเพ่ือน าวิสัยทัศน์ไปสู่การ
ปฏิบัติ 

4. การปรับตัวและ
ยืดหยุ่นต่อการ
เปลี่ยนแปลง 

1. มีความสามารถปรับตัวตามสถานการณ์ต่างๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา 
2. มีความเป็นอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคยที่ปฏิบัติมา 
3. มีอิสระในการคิด ชอบท้าทาย กล้าเสี่ยงและกระท าในสิ่งที่ใหม่ๆอย่าง
รอบคอบ 
4. เปิดใจกว้างและรับฟังความคิดเห็นแตกต่างและยอมรับสิ่งใหม่ๆ ที่
เกิดข้ึนได้ดี 
5. มีการปรับระบบงานให้มีความยืดหยุ่น ลดข้อจ ากัดของตนและ
องค์การให้น้อยลง 
6. มีความสามารถในการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อวิธีการแก้ปัญหา 
7. มีความสามารถในการกระท าท่ีหลายมิติ 
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ตาราง 7 (ต่อ)  
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 

5. การมุ่งเน้นการ
ท างานเป็นทีม 

1. สร้างบรรยากาศเพ่ือให้ทุกคนเกิดความรู้สึกไว้วางใจกันและมีส่วนร่วม
ในการสรรค์ผลงาน 
2. มีการก าหนดบทบาทและความรับผิดชอบของสมาชิกงานที่ชัดเจน 
3. มีการติดต่อสื่อสารประสานงานระหว่างกันแบบเปิดเผย 
4. มีการปรึกษาหารือและตัดสินใจร่วมกันเพื่อให้งานบรรลุผลตาม
เป้าหมาย 
5. มีการวางแผนร่วมกัน 
6. มีการติดตามและส่งเสริมการพัฒนาทีมงานอย่างต่อเนื่อง 
7. มีการให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุน เพ่ือนร่วมงาน 

 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
 
 การเปลี่ยนแปลงของสังคมเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่จะต้องเกิดข้ึน อันเนื่องมาจากความต้องการ
ของมนุษย์ที่อยากเห็นสิ่งดี ๆ เกิดข้ึนในสังคมของตนเอง การเปลี่ยนแปลงของสังคมไปในทางท่ีดีขึ้น 
ที่เราเรียกกันว่า “การพัฒนา” (Development) หรืออาจให้ค าจ ากัดความของการพัฒนาได้ว่า คือ 
กระบวนการเพ่ือเพ่ิมความสามารถของคนส่วนใหญ่ที่จะปรับปรุงคุณภาพชีวิตของตนโดยต่อเนื่อง 
ภายใต้ค าจ ากัดความดังกล่าว เนื้อหาสาระส าคัญของการพัฒนาจึงอยู่ที่ความสามารถของคนส่วนใหญ่ 
ส่วนกลไกหรือกระบวนการนั้นเป็นเครื่องมือส าคัญท่ีจะน ามาใช้ในการด าเนิน งาน นอกจากนั้น 
การด าเนินงานควรจะต้องให้ผลได้อย่างต่อเนื่องอีกด้วย กระบวนการพัฒนาจึงจ าเป็นที่จะต้องเป็น
กระบวนการระยะยาว (พระมหานพพล กนฺตสีโล (สายสินธุ)์, 2557) 
  1. แนวคิดในการพัฒนาผู้น า 
   แนวคิดในการพัฒนาผู้น าหรือภาวะผู้น านี้ มีนักการศึกษาและนักวิชาการได้น าเสนอ
ไว้หลากหลาย ดังนี้ 
    รังสรรค์ ประเสริฐ์ศรี (2544) กล่าวถึงแนวทางในการพัฒนาผู้น าว่า การพัฒนา
ผู้น าด้วยการใช้การรับรู้ด้วยตนเอง และการสร้างวินัยให้ตนเอง (Development Through Self-
Awareness and Self-Discipline) มักจะใช้การรับรู้หรือความเข้าใจด้วยการให้การศึกษา 
(Education) การฝึกอบรม (Training) การสร้างประสบการในงาน (Job experience)  
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และการสอนงาน (Coaching) ตลอดจนผู้น าจะต้องช่วยพัฒนาตนเองทางทักษะด้านการสื่อสาร  
การพัฒนาความสามารถพิเศษและการสร้างโมเดลผู้น าที่มีประสิทธิผล ซึ่งในการพัฒนาภาวะผู้น าด้วย
ตนเอง มีองค์ประกอบส าคัญ 2 ประการ คือ 1) การสร้างการรับรู้ด้วยตนเอง (Self-awareness) 
และ 2) การสร้างวินัยให้ตนเอง (Self-Discipline)  
    โดยที่ วันทนา เนาว์วัน (2557) ได้สรุปว่า แนวคิดการพัฒนาภาวะผู้น านั้น  
แบ่งได้ 3 ด้าน คือ 1) การพัฒนาผู้น าด้วยการสร้างการรับรู้ด้วยตนเอง การรับรู้หรือการรู้จัก 
(Awareness) เป็นการหยั่งลึกหรือการเข้าใจข้อเท็จจริงเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือเหตุการณ์ใด
เหตุการณ์หนึ่ง การรับรู้หรือการรู้จักตนเอง (Self–Awareness) ถือเป็นกลไกลส าคัญที่ควรเน้น 
หรือจดจ าในการพัฒนาตนเอง (Self-Development) ให้มีประสิทธิผล ซึ่งจะต้องมีการป้อนกลับ 
ด้วยตนเอง 2) การพัฒนาผู้น าด้วยการสร้างวินัยให้ตนเอง (Self-Discipline) เป็นการปฏิบัติตนด้วย
การควบคุมตนเองให้สามารถปฏิบัติตามระเบียบหรือกฎเกณฑ์เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
ถือเป็นการพัฒนาตนเองวิธีหนึ่งในการพัฒนาผู้น า ซึ่งจ าเป็นจะต้องพิจารณาการสร้างวินัยให้ตนเอง
ด้วย และ 3) การพัฒนาตนเองด้วยการศึกษา ประสบการณ์และการให้การแนะน าจากผู้ที่มีอาวุโสกว่า 
การพัฒนาผู้น ามักเกิดข้ึนจากปัจจัยอื่น ๆ มากกว่าการรับรู้ด้วยตนเอง นอกจากกระบวนการ 
ความเข้าใจ และการรับรู้กิจกรรม ซึ่งสามารถช่วยให้บุคคลเตรียมตัวส าหรับบทบาทภาวะผู้น า  
    สอดคล้องกับ DuBrin (1998) ที่ได้เสนอองค์ประกอบที่จะช่วยในการพัฒนาผู้น า 
3 ด้าน ดังนี้ 1) การศึกษา (Education) หมายถึง การได้รับรู้ความเข้าใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
(ซึ่งไม่เกี่ยวกับการน าไปใช้ในทันที) ถ้าผู้น ามีศักยภาพในการศึกษาวิชาคณิตศาสตร์ เขาจะได้รับ 
ความมีเหตุมีผลมา ซึ่งจะสามารถช่วยเขาในการแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อนที่องค์การเผชิญอยู่ได้ 
ระดับการศึกษาจะมีความสัมพันธ์ในทางเดียวกันกับการบริการเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จและสนับสนุน
การปฏิบัติงานในต าแหน่งของผู้น าที่มีคุณภาพมากข้ึน ทั้งนี้จะมีผลกระทบมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับ
จ านวนระยะเวลาที่เป็นประสบการณ์ของผู้น าและความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้เหล่านั้น 
2) ประสบการณ์ (Experience) หมายถึง ประสบการณ์การท างานในอดีตที่มีบทบาทในการตัดสินใจ 
ผู้ที่มีประสบการณ์โดยทั่วไปเชื่อว่าสิ่งต่างๆ จะสามารถบรรลุผลส าเร็จและขจัดข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นได้ 
ถือว่าเป็นข้อแนะน าที่ดีส าหรับผู้น าในอนาคตที่มาจากประสบการณ์ ทัศนคตินี้เชื่อว่าประสบการณ์ที่
มากขึ้นของผู้น าจะท าให้เขามีความสามารถมากขึ้น ดังนั้น ประสบการณ์ในการ ท างานจึงเป็นสิ่งที่
สามารถช่วยให้เกิดประสิทธิผลจากภาวะผู้น า ถ้าปราศจากประสบการณ์ ความรู้ก็จะไม่สามารถ
เปลี่ยนเป็นทักษะได้ และ 3) การได้รับการแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring) ผู้ที่มีอาวุโส
มากว่ามีประสบการณ์มากกว่า ช่วยเหลือพนักงานที่มีประสบการณ์น้อยกว่าให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น 
โดยการให้ค าแนะน าการช่วยเหลือรวมถึงการกระตุ้นต่าง ๆ พ้ืนฐานประสบการณ์ประการหนึ่ง 
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ในการพัฒนาขีดความสามารถของภาวะผู้น า คือ การสอนงานโดยผู้น าหรือเพ่ือนร่วมงานที่มี 
ประสบการณ์และมีความรู้ ซึ่งแนวคิดของ Dubrin ดังกล่าวสามารถแสดงเป็นภาพประกอบได้ ดังนี้ 
 

 
 
ที่มา : DuBrin (1998) 
: 

ภาพประกอบ 7 องค์ประกอบการพัฒนาผู้น าตามแนวคิดของ Dubrin 
 
 จากภาพประกอบ 7 มีรายละเอียด ดังนี้ (จิราพร อมรไชย, 2553) 
  1. การศึกษา (Education) หมายถึง การได้รับความรู้ความเข้าในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
(ซึ่งไม่ได้เกี่ยวข้องกับการน าไปใช้ทันที) ถ้าผู้น าที่มีศักยภาพศึกษาวิชาคณะศาสตร์เขาจะได้ความมี
เหตุผลมา ซึ่งจะสามารถช่วยเขาในกรแก้ปัญหาที่ซับซ้อนที่องค์การเผชิญอยู่ได้ ระดับการศึกษาจะมี
ความสัมพันธ์ในทางเดียวกัน การบริหารเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จและสนับสนุนการปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งของผู้น าให้มีคุณภาพมากขึ้น ทั้งนี้จะมีผลกระทบมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับจ านวนระยะเวลา
ที่เป็นประสบการณ์ของผู้น าและความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้เหล่านั้น โดยที่ Bass (1985) 
ได้สรุปว่า ผลการเรียนและการสาธิตของปริญญาด้านวิศวกรรมกฎหมายหรือการบริหารธุรกิจ จะเป็น
แนวทางท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จด้านภาวะผู้น าทางธุรกิจ  
   จากความสัมพันธ์ระหว่างการศึกษาและสถานภาพของภาวะผู้น าจะไม่สามารถ
สะท้อนถึงสาเหตุที่ผู้น าประสบความส าเร็จว่าเกิดข้ึนจากการศึกษา ผู้น าจ านวนมากจะมีโอกาสที่จะมี
ต าแหน่งเป็นผู้น าทางธุรกิจเพียงแต่เขาบรรลุผลส าเร็จในระดับการศึกษาเฉพาะด้านจึงอาจกล่าวได้ว่า
เกิดความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับการศึกษาอย่างเป็นทางการ คือ การศึกษาจะช่วยให้เกิด
ประสิทธิผลในภาวะผู้น าผู้น าที่อยู่ในระดับสูงทั้งหลายมักจะเป็นผู้ที่มีสติปัญญาระดับสูง มีความรู้ดี 
ซึ่งจะรวบรวมความรู้จากอาชีพที่เขาท า ความรู้ซึ่งได้รับมาอย่างถูกต้องแน่นอนจากการศึกษาแบบเป็น
ทางการ และการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้บุคคลเหล่านี้สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยการใช้ข้อมูลที่
มีอยู่ในขณะนั้นได้ 
  2. ประสบการณ์ (Experience) หมายถึง ประสบการณ์การท างานในอดีตที่มีบทบาท
ส าคัญในการตัดสินใจผู้น าที่มีประสบการณ์โดยทั่วไปเชื่อว่าสิ่งต่าง ๆ จะสามารถบรรลุผลส าเร็จและ 

การได้รับค าแนะน าจาก
บุคคลที่มีอาวุโสมากกว่า

(Mentoring 
Experience) 

การพัฒนาผู้น า
(Leadership 

Development
) 

ประสบการณ์
(Experience) 

การศึกษา
(Education) 
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ขจัดข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นได้ ถือว่าเป็นข้อแนะน าที่ดีส าหรับผู้น าในอนาคตที่มาจากประสบการณ์
ทัศนคตินี้เชื่อว่าประสบการณ์ที่มากขึ้นของผู้น าท าให้เขามีความสามารถมากข้ึน ดังนั้นประสบการณ์
ในงานจึงเป็นสิ่งที่สามารถช่วยให้เกิดประสิทธิผลต่อภาวะผู้น า ถ้าปราศจากประสบการณ์ ความรู้ก็จะ
ไม่สามารถเปลี่ยนเป็นทักษะได้ เช่น ปกติคนเราจะได้ประสบการณ์ ก็โดยการปฏิบัติด้วยการให้ยุทธวิธี
ที่เหมาะสม ประสบการณ์จากภาวะผู้น ายังช่วยสร้างทักษะได้ด้วยตนเอง แต่การศึกษาอย่างเป็น
ทางการอาจไม่สามารถสร้างให้เกิด ซึ่งลักษณะที่ส าคัญของประสบการณ์ มีดังนี้ 
   2.1 แหล่งของประสบการณ์ (Sources of Experience) ปัจจัยที่ส าคัญในการ
พัฒนาประสบการณ์การท างานมี 2 ปัจจัย ดังนี้ 
    2.1.1 ความร่วมมือในงาน (Work Associates) จะสามารถช่วยบุคคลให้พัฒนา
เป็นผู้น าได้อย่างมาก การสอนงานโดยทันทีสามารถท าให้เกิดรูปแบบทั้งแง่บวกและแง่ลบแก่ภาวะ
ผู้น าที่มีประสิทธิผล บุคคลอาจสังเกตวิธีหัวหน้าของเขาเผชิญปัญหาด้วยความรอบคอบในระหว่าง 
การประชุม เขาจะสังเกตอย่างรอบคอบและวางแผนที่จะใช้เทคนิคแบบเดียวกันเมื่อถึงคราว
จ าเป็นต้องเผชิญปัญหาเช่นเดียวกันภายในกลุ่มและสมมติว่าถ้าหัวหน้าใช้วิธีการรุนแรงในการ
แก้ปัญหากลุ่มจะมีพฤติกรรมที่เป็นการต่อต้าน ซึ่งบุคคลก็จะเรียนรู้วิธีที่จะไม่เผชิญหน้าอย่างรุนแรง
กับตัวแทนสมาชิกของฝ่ายบริหารระดับสูง กลุ่มเพ่ือนสนิท และคณะผู้ร่วมท างานซึ่งจะสามารถช่วยให้
ผู้ปฏิบัติงานได้รับผลประโยชน์จากากรท างาน โดยได้รับแนวทางที่ถูกและรู้จักหลีกเลี่ยงสิ่งที่ผิดพลาด
ซึ่งจะท าให้พนักงานเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ได้ดี เช่น การพิจารณาว่าการยกย่องแบบใดที่ดีที่สุดที่สามารถมี
อิทธิพลต่อผู้อื่นเป็นต้น 
    2.1.2 ลักษณะของงาน (Task Characteristic) งานที่สัมพันธ์กับการบริหาร
สามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น าได้ เพราะลักษณะของบทบาทของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มีประสิทธิผล
และสามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ด้วยการใช้วิธีการใหม่ ๆ งานที่ท าให้เกิดการพัฒนาได้ดีที่สุด คือ 
งานที่มีความซับซ้อนและมีปัญหา เช่นการเริ่มต้นกิจกรรมใหม่ ๆ ส าหรับบริษัท หรือการสร้าง
เครือข่ายตัวแทนการขายจะสามารถสาสร้างประสบการณ์จากลักษณะของงานได้ 
    2.2 ประสบการณ์ที่กว้างไกล (Broad Experience) มีลักษณะของภาวะผู้น าเป็น
จ านวนมากที่เกิดจากสถานการณ์ (Situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ภาวะผู้น าก็คือ 
การเพ่ิมประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่าง ๆ กันความยากด้านภาวะผู้น าที่มีต่อการบริหาร
จะเป็นสิ่งที่ช่วยแนะน าได้อย่างดีในการเพ่ิมประสบการณ์การบริหารในหน้าที่ขององค์กรซึ่งจะ
แตกต่างกัน เช่น การตลาด และการปฏิบัติการ Raskas และ Hanbrick ใช้ค าว่าการพัฒนาหน้าที่ 
การบริหารแบบหลายอย่าง (Multifunctional Managerial Development) เป็นความพยายามและ
ตั้งใจขององค์การที่จะเพ่ิมพูนประสิทธิผลของผู้จัดการด้วยการให้ประสบการณ์จากการปฏิบัติหน้าที่
หลาย ๆ อย่างภายในองค์กร 
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  3. การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring) เป็นการที่ผู้ที่มีอาวุโส
มากกว่ามีประสบการณ์มากกว่าช่วยเหลือพนักงานที่มีอาวุโสน้อยกว่า ให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น 
โดยการให้ค าแนะน าการช่วยเหลือและการกระตุ้นต่าง ๆ พ้ืนฐานประสบการณ์อีกประการหนึ่ง 
ในการพัฒนาขีดความสามารถของภาวะผู้น าคือ การสอนงานโดยผู้น าหรือเพ่ือร่วมงาน 
ที่มีประสบการณ์และมีความรู้ บุคคลเหล่านี้จะท าหน้าที่สอนงาน แนะแนวทาง ช่วยเหลือด้านอารมณ์
ต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าให้แก่รุ่นน้อง ๆ ได้การสอนงานโดยทั่วไปมักเกิดจากความสัมพันธ์ 
แบบไม่เป็นทางการ ซึ่งมีพ้ืนฐานความชอบพอกันในบุคลิกภาพระหว่างบุคคลบริษัทใหญ่ ๆ 
จ านวนมากจะทดลองด้วยการจับคู่อย่างเป็นทางการ เพ่ือให้เกิดการสอนงานขึ้นวิธีการที่เป็น
มาตรฐานที่จะท าให้เป็นผู้ได้รับความรู้ที่ดีก็คือ การท าตนให้มีวิสัยทัศน์ด้วยการพยายามท าความเข้าใน
ลักษณะงานให้ถูกต้องเหมาะสม 
   ส่วนแนวคิดของ Vicere and Fulmer (วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, 2544) ได้เสนอ
แนวทางของการพัฒนาผู้น าให้มีประสิทธิภาพไว้ดังนี้ 1) เป็นกระบวนการพัฒนาที่ผสมผสานจาก
ประสบการณ์ การฝึกอบรม การศึกษาและรูปแบบต่าง ๆ ของการพัฒนา โดยที่ไม่อาศัยแต่ 
เพียงการนั่งเรียนในห้องแต่เพียงอย่างเดียว 2) เป็นการเก่ียวข้องสัมพันธ์ในเชิงเวลากับธุรกิจจริง ๆ 
3) มุ่งให้ประโยชน์ไม่เพียงแต่ผู้เข้าอบรม แต่ต้องเอื้อต่อทีมงานและองค์การ 4) กระตุ้นให้เกิด 
ความสนใจใฝ่เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง อันจะน าไปสู้การสร้างองค์ความรู้ (Knowledge Creation)  
ทั้งในส่วนของปัจเจกบุคคล และขององค์การ 5) ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของการเป็นผู้น าที่
มีความสามารถ และองค์ความรู้โดยรวมขององค์การ ในรูปของทีมและเครือข่ายการเรียนรู้ (Learning 
Network) 6) ก่อให้เกิดการพัฒนาทีมผู้น าในทุกระดับชั้น (A talent Pool of Leaders at All 
Levels) การพัฒนาภาวะผู้น า เป็นวิธีการที่เป็นระบบและเป็นกระบวนการในการออกแบบการบริหาร
จัดการศิลปะเรื่องภาวะผู้น า โดยช่วยให้เข้าถึงและยกระดับความสามารถของภาวะผู้น าในเรื่องต่าง ๆ 
เช่น การน าตนเอง การน าผู้อื่น การน าองค์การและการน าการปฏิบัติงานให้มาก 
  2. ความหมาย ความส าคัญและวิธีการการพัฒนาภาวะผู้น า 
   2.1 ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า 
    ราชบัณฑิตยสถาน (2546) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนา หมายถึง  
ความเจริญเติบโต หรือก้าวหน้า ในส่วนของ ปกรณ์ ปรียากร (2554) ได้กล่าวว่า โดยรูปศัพท์ 
การพัฒนามาจากค าภาษาอังกฤษว่า Development แปลว่า การเปลี่ยนแปลงทีละเล็กละน้อย 
โดยผ่านล าดับขั้นตอนต่าง ๆ ไปสู่ระดับท่ีสามารถขยายตัวขึ้น เติบโตขึ้น มีการปรับปรุงให้ดีขึ้น 
และเหมาะสมกว่าเดิมหรืออาจก้าวหน้าไปถึงขั้นที่อุดมสมบูรณ์เป็นที่น่าพอใจ ซึ่งค าว่า “พัฒนา” 
นั้นมีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ ดังนี้ 
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    สนธยา พลศรี (2545) ได้กล่าวไว้ว่า เมื่อการพัฒนาถูกก าหนดความหมาย 
จากหลายแหล่งและหลายสาขาวิชา ท าให้ลักษณะของการพัฒนามีหลายประการ แต่ลักษณะที่ส าคัญ 
มีดังนี้ 1) เป็นการเปลี่ยน แปลงด้านต่างๆ เช่น ด้านสุขภาพ ปริมาณและสิ่งแวดล้อมของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
ให้ดีขึ้น หรือให้มีความเหมาะสมอันเป็นการเปลี่ยนแปลงอย่างรอบด้าน ไม่ใช่เปลี่ยนแปลงในด้านใด
ด้านหนึ่งเพียงด้านเดียวเท่านั้น หรืออาจจะเรียกได้ว่าต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ 2) มีลักษณะ
เป็นกระบวนการ คือ เป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตามล้ าดับขั้นตอนและเป็นไปอย่างต่อเนื่องกัน 
โดยแต่ละข้ันตอนมีความเก่ียวข้องสัมพันธ์กันเป็นล าดับ ไม่สามารถข้ามข้ันตอนหนึ่งได้ 3) มีลักษณะ
เป็นพลวัต คือ เป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลาไม่หยุดนิ่ง แต่การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนจะ
เป็นแบบรวดเร็วหรือช้า ๆ ปริมาณมากหรือน้อยก็ได้ 4) เป็นแผนและโครงการ คือ เกิดข้ึนจากการ
เตรียมการไว้ล่วงหน้าว่าจะเปลี่ยนแปลงใคร ด้านใด ด้วยวิธกีารใด เมื่อไร ใช้งบประมาณเท่าใด 
ใครรับผิดชอบ เป็นต้น ไม่ใช่เป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนโดยไม่มีการเตรียมการไว้ล่วงหน้า  
5) เป็นวิธีการ การพัฒนาเป็นมรรควิธี หรือกลวิธีที่น ามาใช้ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ เช่น การพัฒนาสังคม การพัฒนาชนบท การพัฒนาการเมือง การพัฒนาเศรษฐกิจ 
การพัฒนาชุมชน ต่างก็เป็นวิธีการพัฒนาแบบหนึ่งที่มีลักษณะเฉพาะเป็นของตนเอง 6) เป็นปฏิบัติการ 
คือ เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจริง ไม่เป็นเพียงแนวความคิด หรือเป็นเพียงแนวคิด หรือเป็นเพียงรายละเอียด
ของแผนและโครงการเท่านั้น เพราะการพัฒนาเป็นวิธีการที่ต้องน ามาใช้ปฏิบัติจริงจึงจะเกิดผลตามที่
ต้องการ 7) เป็นสิ่งที่เกิด ขึ้นจากการกระท าของมนุษย์ เพ่ือประโยชน์ของมนุษย์ เพราะมนุษย์เป็นสัตว์
โลกประเภทเดียวที่สามารถจัดท าแผนโครงการและคิดค้นวิธีการพัฒนาตนเองและสิ่งต่าง ๆ ได ้ 
การเปลี่ยนแปลงใดก็ตามถ้าไม่ได้เกิดจากการกระท าของมนุษย์แล้ว จะไม่ใช่การพัฒนาแม้ว่าจะมี
ลักษณะอ่ืนๆ เหมือนกับการพัฒนาก็ตาม 8) ผลที่เกิดขึ้นมีความเหมาะสมหรือพึงพอใจ ท าให้มนุษย์
และสังคมมีความสุข เพราะการพัฒนาเป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับมนุษย์และการอยู่ร่วมกันเป็นสังคมของ
มนุษย์นั่นเอง และ 9) มีเกณฑ์หรือเครื่องชี้วัด คือ สามารถบอกได้ว่าลักษณะที่เกิดขึ้นจากการ
เปลี่ยนแปลงนั้น เป็นการพัฒนาหรือไม่ซึ่งอาจด าเนินการได้หลายวิธี เช่น เปรียบเทียบกับสภาพเดิม
ก่อนที่จะเกิดการเปลี่ยน แปลง ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานในการชี้วัดในด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะด้าน
คุณภาพสามารถเปลี่ยนแปลงได้เนื่อง จากมนุษย์และสังคมเกิดการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
ทั้งการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ และการเปลี่ยนแปลงที่เป็นผลของการพัฒนา 
จึงมีความจ าเป็นต้องปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกระบวนการพัฒนาให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึนด้วยการพัฒนาใหม่ๆ จึงเกิดข้ึนอยู่เสมอ 
    นอกจากนี้แล้ว สมเด็จพระญาณสังวรสมเด็จพระสังฆราช (ฉัตราภรณ์  
วิวัฒนวานิช, 2550) ไดป้ระทานพระด ารัสเกี่ยวเนื่องกับความหมายของการพัฒนาไว้ สรุปได้ว่า 
“การสร้างสรรค์ที่เรียกได้ว่าเป็นการพัฒนานั้น ควรเป็นการสร้างสรรค์ที่ท าให้ชีวิตและสังคมดีขึ้น 
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เป็นต้นว่า มีความสุขสบายมากข้ึน มีความปลอด ภัยมากข้ึนและมีปัญหาและความทุกข์ยากต่าง ๆ  
ลดน้อยลงจนหมดสิ้นไป เพราะฉะนั้นการกระท าใดๆ ก็ตามหากไม่ก่อให้เกิดผลดีดังกล่าวแก่ชีวิต 
และสังคมแล้วก็กล่าวไม่ไดว้่าเป็นการพัฒนา ตามความหมายอันแท้จริงของค าว่า “พัฒนา” 
แม้ว่ามนุษย์จะสามารถสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ ในทางวัตถุได้อย่างวิจิตรมากข้ึน มีเครื่องใช้ไม่สอยสะดวก 
สบายและรวดเร็วขึ้นแต่ถ้าชีวิตและสังคมกลับมีความสงบสุขและความปลอดภัยลดน้อยลง 
ก็กล่าวไม่ไดว้่าชีวิตและสังคมนั้นมีการพัฒนา คือ ดีขึ้นหรือเจริญขึ้น” และ “การพัฒนาอันมี
ความหมายว่า การท าให้เจริญขึ้นหรือดีขึ้นนั้น ในความหมายที่แท้จริงต้องเจริญขึ้นหรือดีขึ้นทั้งทาง
วัตถุและทางจิตใจ จึงจะเรียกได้ว่าเป็นการพัฒนาที่สมบูรณ์ท าให้ผู้ไดร้ับการพัฒนาเป็นคนเจริญ 
ดังที่นิยมเรียกกันในทางโลกว่าอารยชน เพราะชีวิตประกอบด้วย ส่วนส าคัญท้ังสองส่วนนี้ ฉะนั้นหาก
ชีวิตขาดหรือด้อยในส่วนหนึ่งส่วนใดไป ก็เรียกไม่ไดว้่าเป็น ชีวิตที่ดีหรือชีวิตที่สมบูรณ์” 
    ในส่วนของการพัฒนาภาวะผู้น านั้น ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ ดังเช่น 
     ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2544) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่สามารถสร้าง สอน 
เรียนรู้ และพัฒนาได้ในบุคคลทุกคนเพียงแต่ต้องมีความตั้งใจ ถ้าต้องการจะให้ผลดีควรสร้างภาวะ
ผู้น าให้เกิดข้ึนตั้งแต่เยาว์วัย สิ่งที่เป็นพ้ืนฐานของภาวะผู้น า คือ ความเชื่อมั่นและความศรัทธาใน
ตนเอง ความกล้าที่จะลองสิ่งใหม่ ๆ และความสามารถในการสื่อความ เพื่อโน้มน้าวจิตใจของคนอ่ืน 
ให้เชื่อถือและคล้อยตาม ซึ่งการพัฒนาบุคคลไม่เดจากการอบรมในระยะสั้น หรือการศึกษาอย่างเป็น
ทางการและไม่ใช่สอนให้รู้และเข้าใจระเบียบและทักษะการบริหารคนอื่น แต่ควรเริ่มจากครอบครัว
และการมีตัวแบบที่ดี การสามารถควบคุมตนจากภายใน การใช้ความคิดของตนเองโดยจ าแนกตาม
หลักเหตุผล และการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 
     จันทกานติ์ ตันเจริญพานิช และนิตยา เงินประเสริฐศรี (2550) กล่าวว่า 
ภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่ไม่ได้มีมาแต่ก าเนิด แต่เป็นสิ่งที่สามารถสร้างได้และพัฒนาขึ้นได้ ซึ่งภาวะผู้น านั้น
ส่วนหนึ่งควรสั่งสมมาตั้งแต่เยาว์วัย โดยผ่านการขัดเกลาและปลูกฝังในวัยเด็กเรื่อยมาจนถึงการเรียนรู้
จากประสบการณ์ของตนเองทั้งจากในห้องเรียนและการปฏิบัติงานจริง เนื่องจากศตวรรษท่ี 21 
เป็นยุคแห่งโลกาภิวัตน์ ลักษณะของผู้น าในยุคนี้จึงควรเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ มีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
เน้นการเปลี่ยนแปลงและสร้างนวัตกรรม รวมทั้งเป็นผู้น าที่มีภาวะผู้น าเชิงอิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งสามารถ
ใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ มาช่วยในการบริหารในการบริหารองค์การให้ด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และทันต่อกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา อย่างไรก็ดีเนื่องจากแต่ละองค์การมีลักษณะ
การบริหารจัดการภายในองค์การและวัฒนธรรมองค์การที่แตกต่าง ดังนั้นแนวทางการพัฒนาภาวะ
ผู้น าจึงต้องเลือกให้เหมาะสมกับองค์การของตน โดยพิจารณาให้สอดคล้องกับเป้าหมาย วิสัยทัศน์และ
ยุทธศาสตร์ขององค์การเป็นส าคัญ เพ่ือช่วยให้องค์การสามารถด าเนินการพัฒนาภาวะผู้น าได้อย่างมี
ประสิทธิผลสูงสุด 
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     McCauley and others (1998) กล่าวว่า การพัฒนาภาวะผู้น า คือ  
การเพ่ิมสมรรถนะบุคคลให้มีประสิทธิภาพในบทบาทและกระบวนการภาวะผู้น า ในการผลักดันให้
กลุ่มสามารถท างานโดยความร่วมมือเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลอย่างมีคุณค่า หลักการส าคัญ 3 ประการ
ของการพัฒนาภาวะผู้น า คือ 1) การพัฒนาภาวะผู้น าเริ่มจากการพัฒนาภายในตัวบุคคลนั้น  
2) การพัฒนาภาวะผู้น าอย่างมีประสิทธิผลมีความหลากหลาย ทั้งในบทบาทและกระบวนการ 
ภาวะผู้น า และ 3) การพัฒนาภาวะผู้น าตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความเชื่อที่ว่า ภาวะผู้น าสามารถพัฒนา
ได้ 
    จากความหมายของการพัฒนาและการพัฒนาภาวะผู้น าดังกล่าวข้างต้น 
ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการเพื่อเพ่ิมความสามารถ ความรู้หรือทักษะ
ของบุคคล ในด้านการมีภาวะผู้น า ซึ่งกระบวนการนั้นจะต้องเป็นไปแบบต่อเนื่อง เพื่อน าไปสู่ 
ความเปลี่ยนแปลงของบุคลให้มีความสามารถ ความรู้ หรือทักษะด้านภาวะผู้น าที่เพ่ิมขึ้น  
   2.2 ความส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น า 
    ชาญชัย อาจินสมาจาร (2548) ให้ความเห็นว่าการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า
วิธีที่ดีที่สุดในการเรียนรู้ภาวะผู้น าก็คือ วางตัวเอง ในสถานการณ์ที่ต้องการการกระท าทางภาวะผู้น า 
ซึ่งหมายความว่าจะต้องไม่ครอบง า แต่มีความต้องการที่จะให้ความช่วยเหลือ ท าให้เป้าประสงค์บรรลุ
ความส าเร็จและท าให้สิ่งต่าง ๆ ดีกว่าตอนท่ีพบ ฝึกฝนในสิ่งที่ต้องเรียนรู้ทุกวันในการเป็นผู้น าที่ดี คือ 
     1. ศึกษาคุณสมบัติของผู้น าที่ดีซึ่งเป็นที่ยอมรับกันและเรียนรู้จาก 
ความผิดพลาดของเขา ฟังแต่อย่าเลียนแบบ 
     2. วิเคราะห์ตัวเอง หาจุดอ่อนและจุดแข็ง ตั้งเป้าประสงค์เพ่ือการปรับปรุง 
     3. เรียนรู้วิธีก าหนดทิศทาง ถ้าคุณไม่สามารถก าหนดทิศทาง คุณก็ไม่อาจให้
ทิศทางได้ 
     4. เรียนรู้ให้มากท่ีสุดเท่าที่จะสามารถท าได้เกี่ยวกับกลุ่มโดยทั่ว ๆ ไป 
และวิธีการท าหน้าที่โดยระบุชนิดของคนในกลุ่ม 
     5. ด าเนินการและติดตามแผนเพื่อพัฒนาทักษะภาวะผู้น าส่วนตัว 
    นอกจากนี้ยังได้กล่าวถึงขั้นตอนของแผนการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าส่วน
บุคคล ดังนี้ 
     ขั้นตอนที่ 1 พัฒนาวิสัยทัศน์และโฟกัสความคิดของตนเอง ผู้น าที่ประสบ
ความส าเร็จ ไม่ว่าเขาจะเป็นผู้น าของคนอ่ืนหรือเพียงแต่เป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลของชีวิตเขาเอง 
ล้วนแล้วแต่มีสิ่งหนึ่งเหมือนกัน นั่นคือ วิสัยทัศน์ (Vision) วิสัยทัศน์ คือ ความสามารถในการมีภาพที่
ชัดเจนในสิ่งที ่ตนเองต้องการให้บรรลุผล 
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     ขั้นตอนที่ 2 ตั้งเป้าประสงค์เมื่อมีวิสัยทัศน์ของตนเองแล้ว ให้ตั้งเป้าประสงค์
โดยการตั้งเป้าประสงค์คือ กุญแจสู่ความส าเร็จ พัฒนาแผนการแล้วปฏิบัติตาม 
     ขั้นตอนที่ 3 พัฒนาความริเริ่ม จงตื่นตัวและอดทนเพ่ือท าให้เป้าประสงค์ของ
ตนเอง บรรลุความส าเร็จ ให้ริเริ่ม มีคนสามประเภทในขอบข่าย ดังกล่าว ซึ่งได้แก่ คนที่ท าให้สิ่งต่าง ๆ 
เกิดข้ึน คนที่ถามว่าเกิดอะไรขึ้นและคนที่ถามว่าได้เกิดอะไรขึ้นแล้ว อย่าให้ชีวิตผ่านไปมองโลกใน
ทางบวก มองดูหนทางที่สามารถท าสิ่งต่าง ๆ ได้ แทนที่จะเป็นหนทางที่ท าอะไรไม่ได้ โฟกัสไปยัง
ความรู้สึกในทางบวก หลีกเลี่ยงความรู้สึกในทางลบ 
     ขั้นตอนที่ 4 พัฒนาความม่ันใจในตัวเอง หนทางเดียวที่เราจะได้ความมั่นใจใน
ตัวเองก็คือ การเอาตัวเราเข้าเสี่ยง โดยการเสี่ยงตัวเราเราจะได้รับประสบการณ์ 
     ขั้นตอนที่ 5 พัฒนาความรับผิดชอบส่วนตัว เราต้องมีความรับผิดชอบส่วนตัว
ต่อความคิด การกระท าและความรู้สึกของเรา ปัญหาพื้นฐานกับสังคมในทุกวันนี้ก็คือ คนส่วนใหญ่ 
ไม่อยากรับผิดชอบต่อการกระท าของตัวเอง ผู้น าเข้าใจสิ่งดังกล่าวและควบคุมจุดหมายปลายทางของ
ตัวเอง ถ้าเราต าหนิคนอ่ืนในความผิดพลาดของเรา เราก็ไม่สามารถดูแลชีวิตของเรา ถ้าเราไม่สามารถ
ดูแลชีวิตของเรา เราก็ไม่สามารถแสดงออกซึ่งภาวะผู้น าส่วนตัวที่แท้จริง ถ้าเราท าผิดพลาดเราต้อง
ยอมรับเรายังต้องเต็มใจที่จะแก้ไขโดยไม่ปกป้องตัวเอง การปกป้องตัวเอง คือ สัญญาณของความรู้สึก
ไม่ม่ันคง 
     ขั้นตอนที่ 6 พัฒนาภาพลักษณ์ตัวตนที่สมบูรณ์ (Self Image) คือ  
ภาพทางความคิดของบุคคลที่คิดว่าคือ “ตัวเอง” ในชีวิตของเรามีกฎจ านวนหนึ่งที่ควบคุมผลลัพธ์ของ
เรา กฎแห่งความโน้มถ่วงท างานตลอดเวลาไม่ชอบหรือไม่ ในท านองเดียวกันกฎภาพลักษณ์ตัวตนก็
ท างานเช่นเดียวกัน นั่นคือเราจะไม่อยู่เหนือภาพที่ตัวเองสร้างข้ึน ส าหรับตัวเราปล่อยให้ภาพลักษณ์
ตัวตนของคุณเป็นอิสระ ให้มีความริเริ่มเป็นนวัตกรรมไปสู่ความส าเร็จ 
     ขั้นตอนที่ 7 พัฒนาการจัดระเบียบตัวเอง หนึ่งในคุณลักษณะที่ดีที่สุดของ
ภาวะผู้น าส่วนบุคคล ก็คือ การจัดระเบียบตัวเองต้องรู้ว่าจะท าอะไรต่อไปเพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์
ของตัวเอง 
     ขั้นตอนที่ 8 ก าจัดการผัดวันประกันพรุ่ง การผัดวันประกันพรุ่ง คือ แนวโน้ม
ในการเลื่อนภารกิจ แทนที่จะลงมือปฏิบัติเดี๋ยวนี้ เพ่ือเอาชนะการผัดวันประกันพรุ่ง ให้พัฒนาอุปนิสัย
เชิงสร้างสรรค์เพ่ือทดแทนอุปนิสัยที่ไม่สร้างสรรค์ แนวทางในการเอาชนะการผัดวัน ประกันพรุ่ง เช่น  
      1. ยอมรับว่าการเลื่อนการท าสิ่งต่าง ๆ การยอมรับสิ่งดังกล่าวคือพันธะที่
จะแก้ไขมัน 
      2. เรียนรู้เกี่ยวกับการผัดวันประกันพรุ่งให้เข้าใจว่าท าไมตนเองจึงท าสิ่ง 
ดังกล่าว เหตุผลส าคัญท่ีคนเลื่อนการท าสิ่งต่าง ๆ ได้แก่ 
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       2.1 ความไม่มั่นคง (กลัวต่อผลสัมฤทธิ์) 
       2.2 ความสับสน (ตัดสินใจไม่ได้ว่าท าอะไรต่อไป) 
       2.3 การลืม (ความจ าไม่ดี) 
       2.4 ไม่รับผิดชอบส่วนตัว 
       2.5 กลัวการเปลี่ยนแปลง (ชอบอยู่ในโซนสบาย) 
       2.6 กังวล (กลัวผลในอนาคต) 
       2.7 ความซ้ าซาก (เมื่อเขาเห็นว่าเป็นเรื่องน่าเบื่อ เขาก็จะ
ผัดวันประกันพรุ่ง) 
       2.8 ความเมื่อยล้าทางจิตใจ (ท างานมากเกินไป สมองมีเวลาพักผ่อน 
ไม่เพียงพอ) 
      3. เลือกแผนปฏิบัติการที่แน่นอน ท ารายการขั้นตอนที่ตนเองตั้งใจจะน า
ออกใช้เพ่ือให้ได้การตอบสนองที่พึงประสงค์ 
      4. น าแผนปฏิบัติการออกใช้ ท าตัวให้เป็นบุคคลที่ท าเดี๋ยวนี้ 
     ขั้นตอนที่ 9 การศึกษา คนที่ต้องการเก่งในงานต้องศึกษา ถ้าต้องการเป็น
นักศึกษาท่ีดีต้องศึกษา ถ้าต้องการเป็นหมอที่ดีต้องศึกษาวิชาการแพทย์ ถ้าต้องการเป็นพ่อแม่ที่ดีต้อง
ศึกษาศิลปะการเป็นพ่อแม่ ถ้าต้องการเป็นผู้น าที่ดีของตัวเองและของคนอ่ืน ต้องศึกษาภาวะผู้น าสิ่ง
ดังกล่าวหมายความว่า การพูดคุยกับคนที่ประสบความส าเร็จและถามเขาว่าเขาประสบความส าเร็จใน
ผลลัพธ์อย่างไร อีกท้ังยังหมายถึงการอ่านหนังสือเกี่ยวกับภาวะผู้น าและความ ส าเร็จในประวัติศาสตร์
ที่ผ่านมา ผู้ประสบความส าเร็จในชีวิตคือนักศึกษาที่กระตือรือร้นที่จะเรียนรู้มากขึ้น 
     ขั้นตอนที่ 10 เพ่ิมจุดแข็งของตนเอง ขั้นตอนแรกสู่ความส าเร็จก็คือ 
การระบุจุดแข็งด้านภาวะผู้น าของตัวเอง ถามตัวเองว่าคุณสมบัติส่วนตัวหรือจุดแข็งที่มี มีอะไรบ้างที่
สามารถเปลี่ยนเป็นคุณสมบัติทางภาวะผู้น า อะไรที่เป็นความเฉลียวฉลาดที่มีอยู่ ใช้ให้เป็นประโยชน์
กับตัวเอง 
    จิราพร อมรไชย (2553) กล่าวถึง ความส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น าในด้าน
ของรูปแบบของภาวะผู้น า คุณลักษณะ ความสามารถและทักษะผู้น าว่า คนส่วนใหญ่เมื่อคิดถึง 
ภาวะผู้น ามักหมายถึง คุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait) ความสามารถ และทักษะทั้งหมดนี้ยังหมายถึง
คุณสมบัติภาวะผู้น าการใช้ความสามารถและทักษะเหล่านี้อย่างมีประสิทธิผล ผู้น าจะท าให้สิ่งต่าง ๆ 
ลุล่วงไปในองค์การอย่างผิดธรรมดา มีความสามารถและทักษะภาวะผู้น าที่ส าคัญ 5 ประเภท ได้แก่ 
ทักษะเชิงมโนทัศน์ (Conceptual) ทักษะเชิงเทคนิค (Technical) ทักษะเชิงมโนทัศน์เทคนิค 
ทักษะเชิงมนุษย์สัมพันธ์ (Human Relations) และทักษะเทคนิคมนุษยสัมพันธ์ 
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     1. ทักษะเชิงมโนทัศน์ มีความจ าเป็นเพื่อวิเคราะห์สถานการณ์และท าให้เกิด
แนวความคิด การพัฒนาทักษะเชิงมโนทัศน์เกี่ยวข้องกับการวางตัวบุคคลในสถานการณ์ที่อาจเผชิญใน
ฐานะผู้น า สิ่งเหล่านี้ได้แก่ ทักษะการคิดซึ่งพัฒนาได้ยากกว่าทักษะทางเทคนิค 
     2. ทักษะเชิงเทคนิค เกี่ยวข้องกับ “การกระท า (Doing)” การปรับปรุงใน
ทักษะเชิงเทคนิคอาจเกิดขึ้นกับการฝึกฝนในการพูดในที่สาธารณะ การบริหารเวลา และการใช้
ระเบียบวิธีการประชุม ทักษะเชิงเทคนิคเป็นทักษะที่ได้มาง่ายที่สุด 
     3. ทักษะเชิงมโนทัศน์-เทคนิค คุณสมบัติของภาวะผู้น าประเภทนี้อยู่ระหว่าง
ทักษะเชิงมโนทัศน์และทักษะเชิงเทคนิค 
     4. ทักษะเชิงมนุษยสัมพันธ์ มีความจ าเป็นเพื่อเข้าใจและท างานร่วมกับคนอ่ืน 
ทักษะเชิงมนุษยสัมพันธ์สัมพันธ์กับความสามารถในการท างานร่วมกับคนอ่ืน ผู้น าควรได้รับการฝึกฝน
ในการท างานกับคนอ่ืนภายในกลุ่มอย่างมีประสิทธิผล คน คือ รากฐานของกลุ่มทั้งหลายผู้น าสามารถ
ติดต่อกับสมาชิกอย่างมีประสิทธิผล 
     5. ทักษะเทคนิคมนุษยสัมพันธ์โดยทั่วไป ทักษะเชิงเทคนิค คือ ทักษะภาวะ
ผู้น าที่ง่ายท่ีสุดในการพัฒนาและรักษาเอาไว้ ทักษะเชิงมโนทัศน์มีความยากล าบากในการเรียนรู้
มากกว่าทักษะเชิงเทคนิค ทักษะเชิงมนุษยสัมพันธ์ คือ สิ่งจ าเป็นส าหรับผู้น าทั้งหลาย ซึ่งไม่ได้ยากต่อ
การเรียนรู้ แต่มีแนวโน้มที่ผู้น าจะลืมทักษะเชิงมนุษย์สัมพันธ์เมื่อตกอยู่ภายใต้ความกดดันเพ่ือท า
กิจกรรมให้ส าเร็จ ทักษะแต่ละประเภทมีความส าคัญต่องานทั้งหมดผู้น าบางคนเก่งในทักษะประเภท
หนึ่งมากกว่าอีกประเภทหนึ่ง ผู้น าจะต้องมองเห็นความเฉลียวฉลาดและความสามารถของตัวเองและ
ของสมาชิกเพ่ือท าให้ผลิตภาพของกลุ่มบรรลุผลสูงสุด การประเมินสมาชิกอย่างแม่นย าท าให้ผู้น า
สามารถจับคู่ทักษะของสมาชิกกับทักษะที่จ าเป็นต่อการท างาน 
    จากความส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น าดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 
การพัฒนาภาวะผู้น านั้นมีความส าคัญอย่างมากต่อทุก ๆ องค์กร และในทุกๆต าแหน่งของบุคคลที่
ปฏิบัติงานในองค์กร นั่นเพราะภาวะผู้น าไม่ได้หมายถึงจะต้องมีเฉพาะในผู้บริหารระดับสูง 
หรือระดับรองลงมาเท่านั้น แต่จ าเป็นต้องมีในสมาชิกขององค์กรทุกๆคน เพ่ือช่วยในการขับเคลื่อน
องค์กรสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   2.3 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
    McCauley and others (1998) ได้วิเคราะห์และสังเคราะห์รายงานการวิจัย 
ต่าง ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า สรุปได้ว่าวิธีการพัฒนาภาวะผู้น ามี 4 วิธี คือ 
     1. การเรียนรู้จากการท างาน (Learn On The Job) การเป็นผู้น าสามารถ
เรียนรู้ได้จากการท างาน งานที่ท าท้าทายมากเท่าใดย่อมเกิดการเรียนรู้มากข้ึนเท่านั้น ในระบบ
ราชการนั้นในแต่ละต าแหน่งเป็นงานที่ท้าทายในระดับที่แตกต่างกัน ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องเรียนรู้ 
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ภาวะผู้น าในระดับท่ีแตกต่างกันด้วย งานที่ท้าทายจะกระตุ้นให้คนมีความคิดสร้างสรรค์ 
และท างานดีขึ้น ขณะเดียวกันงานที่ท้าทายจะท าให้ระดับความเครียดสูงขึ้น ซึ่งจะท าให้ผู้บริหารได้
เรียนรู้วิธีการจัดการกับความเครียด การท างานที่ท้าทายท าให้มีผลงานจะช่วยส่งเสริมให้เกิด
ความก้าวหน้าในอนาคต 
     2. การเรียนรู้จากผู้อื่น การเป็นผู้น าสามารถเรียนรู้ได้จากคนอ่ืน เช่น 
เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น ในองค์กรที่มีหลายระดับนั้น ผู้บังคับบัญชาจะ
เป็นแหล่งส าคัญของการเรียนรู้ เพราะจะเป็นตัวแบบของบทบาท (Role Model) ทั้งในด้านดีและ
ด้านไม่ดี และเป็นแหล่งที่จะให้ข้อมูลย้อนกลับ ผู้บังคับบัญชาสามารถมอบหมายงานที่ท้าทายให้ท า 
เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะเป็นแหล่งของข้อมูล เป็นทรัพยากร และให้ข้อมูลย้อนกลับใน
การท างาน ดังนั้น ภาวะผู้น าจึงสามารถพัฒนาได้โดยอาศัยการเรียนรู้จากผู้อ่ืน 
     3. การเรียนรู้จากความผิดพลาด การเรียนรู้จากความผิดพลาดหรือผิดเป็นครู
เป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาภาวะผู้น า มีงานวิจัยที่แสดงว่าความผิดพลาดท าให้บุคคลตระหนักถึง
ข้อจ ากัดของตนเอง รู้จุดอ่อนของตนเอง สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมของตนเอง หาทางปรับปรุงและ
พัฒนาให้ดีขึ้น 
     4. การเรียนรู้จากการฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นวิธีการที่ส าคัญอีกวิธีหนึ่งใน
การพัฒนาภาวะผู้น า มีงานวิจัยต่าง ๆ ยืนยันว่าภาวะผู้น าสามารถเกิดขึ้นได้จากการฝึกอบรมการ
ฝึกอบรมภาวะผู้น านั้นจะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจสถานการณ์และเข้าใจวิธีการที่จะควบคุมกิจกรรมของ
กลุ่ม การฝึกอบรมจะช่วยให้มีความรู้ รู้กระบวนการในการน า และรู้จักเทคนิคที่จะปรับพฤติกรรมของ
ตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ หลักสูตรการฝึกอบรมภาวะผู้น าอาจเป็นหลักสูตรทั่ว ๆ ไปหรือ
หลักสูตรที่เฉพาะเจาะจงทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งก็ได้ 
    DuBrin (2010) จ าแนกวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเป็น 5 วิธ ีคือ การท าความรู้จัก
ตนเอง การสร้างวินัยในตนเอง การศึกษา การแสวงหาประสบการณ์ การให้ค าปรึกษา 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
     1. การท าความรู้จักตนเอง หลักส าคัญในการพัฒนาตนเองหรือการท าความ
รู้จักตนเอง โดยอาศัยกระบวนการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับตัวผู้บริหารอย่างแจ่มชัด ทั้งนี้เพ่ือช่วยให้
สามารถปรับปรุงตนเองให้มีประสิทธิผลมากข้ึน การท าความรู้จักตนเองท าได้โดยอาศัยหลักการเรียนรู้
แบบคิดครึ่งวงจร (Single-loop Learning) กับการเรียนรู้แบบคิดครบวงจร (Double-loop 
Learning)  
      การเรียนรู้แบบคิดครึ่งวงจร (Single-loop Learning) หมายถึง  
การท าความรู้จักตนเองระดับหนึ่งที่เกิดขึ้นเมื่อผู้เรียนแสวงหาข้อมูลย้อนกลับเพียงเท่าที่จ าเป็น  
เพ่ือน ามายืนยันหรือใช้อธิบายความคิดหรือการกระท าของตน  
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      การเรียนรู้แบบคิดครบวงจร (Double-loop Learning) หมายถึง 
การท าความรู้จักตนเองอีกระดับหนึ่งที่ลึกซึ้งกว่าแบบแรก การเรียนรู้แบบนี้จะเกิดขึ้นเมื่อผู้เรียนน า
ข้อมูลย้อนกลับมายืนยัน หรืออธิบายความมีเหตุผลของเป้าหมาย หรือคุณค่าท่ีปรากฏในสถานการณ์ 
      ประโยชน์ของการน าหลักการเรียนรู้หรือการรู้จักตนเองไปใช้คือ ช่วยให้
ผู้บริหารเรียนรู้และใช้ประโยชน์จากการคิดทบทวนหาเหตุผล การพยายามทบทวนเพื่อความเข้าใจ
เหตุผลของสิ่งที่เกิดข้ึน จะช่วยให้ผู้น าสามารถปฏิบัติงานหรือใช้ภาวะผู้น าได้เหมาะสมขึ้นในโอกาส
ต่อไป 
     2. การสร้างวินัยในตนเอง การพัฒนาภาวะผู้น านั้นจ าเป็นต้องมีวินัยในตนเอง
วินัยในตนเองท่ีนี้หมายถึง ความพยายามที่จะรักษาระดับความสนใจที่มีต่อการบรรลุเป้าหมายไว้ให้
มั่นคง วินัยในตนเองมีความจ าเป็นต่อการพัฒนาภาวะผู้น าทุกรูปแบบ เช่น การที่ผู้น าเห็นว่า 
การเป็นผู้ฟังที่ดีเป็นพฤติกรรมภาวะผู้น าที่ส าคัญ ผู้น าต้องอ่านหรือศึกษาหรือเข้าฝึกอบรมหลักสูตร
เกี่ยวกับการฟัง ทั้งนี้เพ่ือสร้างการเป็นผู้ฟังที่ดี สามารถจับประเด็นได้ถูกต้อง วินัยในตนเอง 
มีความจ าเป็นเพราะสภาวะต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นมักหันเหความสนใจของผู้น าไปสู่ทิศทางอ่ืนเสมอวินัยใน
ตนเองมีบทบาทส าคัญต่อการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้เพ่ือให้มั่นใจว่าบุคคล
ดังกล่าวได้มีการพัฒนาตนเองจริง 
     3. การศึกษา โดยทั่วไปการศึกษามักหมายถึง การถ่ายทอดความรู้ 
โดยไม่ค านึงถึงการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้อย่างทันทีทันใด การศึกษาอย่างเป็นทางการมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลสัมฤทธิ์ทางการบริหารและต าแหน่งของผู้น า นอกจากนี้ปริมาณของ
การศึกษาอย่างเป็นทางการยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับต าแหน่งหน้าที่ของผู้น า ผู้น าที่มี
ต าแหน่งทางการบริหารระดับสูงส่วนใหญ่มักเป็นผู้ที่มีสติปัญญาสูง มีความรู้ดี สามารถเรียนรู้จากการ
เก็บรวบรวมข้อมูลความรู้ต่าง ๆจากงานท่ีท า ความรู้ที่ได้จากการศึกษาอย่างเป็นทางการ และความรู้
ที่ได้จากการท างานจะช่วยให้ผู้น ามีสารสนเทศในการแก้ไขปัญหาใหม่ ๆ เสมอ 
     4. การแสวงหาประสบการณ์ ประสบการณ์ที่เกิดจากการท างานนับเป็นสิ่งที่
มีประโยชน์ต่อการใช้ภาวะผู้น าให้มีประสิทธิผล เพราะถ้าหากขาดประสบการณ์ก็จะไม่สวามารถแปร
ความรู้ให้เป็นทักษะได้ แหล่งที่มาของประสบการณ์มี 2 แหล่งหลัก ๆ คือ เพ่ือนร่วมงานและเนื้องาน 
เพ่ือนร่วมงานสามารถให้ประสบการณ์ได้เป็นอย่างดี การให้ข้อมูลย้อนกลับหรือค าแนะน า 
อย่างทันทีทันใดอาจมีทั้งผลดีและผลเสียต่อการพัฒนาภาวะผู้น า การหาประสบการณ์อาจใช้การ
สังเกตเวลาผู้บังคับบัญชาเผชิญปัญหาในระหว่างประชุมแล้วพยายามน าเทคนิคการแก้ปัญหานั้นมาใช้
กับผู้ใต้บังคับบัญชาตนอีกทีหนึ่ง หรืออาจจะเรียนรู้ที่จะไม่ใช้ภาวะผู้น าเช่นนั้นหากพบว่าไม่ใช่ภาวะ
ผู้น าที่มีประสิทธิผล 
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     5. การให้ค าปรึกษา การให้ค าปรึกษาเป็นวิธีพัฒนาภาวะผู้น าที่ยึด
ประสบการณ์เป็นหลักอีกวิธีหนึ่งที่เชื่อว่า การพัฒนาภาวะผู้น าควรจะมีการฝึกสอนโดยผู้น าที่มีท้ัง
ความรู้และประสบการณ์ ซึ่งเรียกว่าที่ปรึกษาซึ่งจะคอยพัฒนาภาวะผู้น าแก่ผู้เรียนโดยอาศัยการสอน
การแนะน า การให้ก าลังใจและการฝึก ที่ปรึกษาต้องเป็นผู้ที่ได้รับความไว้วางใจในการให้ค าปรึกษา
และค าแนะน าส่วนใหญ่มักได้แก่ ผู้บริหาร เพ่ือนร่วมงานหรือนักวิชาชีพด้านบริหารบุคคลการให้
ค าปรึกษาส่วนใหญ่มักเป็นความสัมพันธ์ที่เกิดข้ึนอย่างไม่เป็นทางการ โดยอาศัยความสัมพันธ์ส่วนตัว
ระหว่างผู้ให้กับผู้รับค าปรึกษา แต่บางแห่งอาจมีระบบการให้ค าปรึกษาที่เป็นทางการก็ได้ขึ้นกับผู้รับ
การพัฒนา 
    สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552) กล่าวว่า ในการพัฒนาภาวะผู้น า พบว่า 
ความเป็นผู้น าสามารถพัฒนาได้จากการสั่งสมประสบการณ์ในการท างาน และการพัฒนาเพ่ิมพูน
ทักษะหรือความสามารถบางอย่างให้เกิดข้ึน ซึ่งแนวทางการพัฒนานั้นอาจแบ่งเป็น 3 แนวทาง ดังนี้ 
     1. การสั่งสมประสบการณ์เรียนรู้จากการท างาน ผู้น าที่ผ่านการบ่มเพาะ 
ในงานจะเกิดการสั่งสมประสบการณ์ในการบริหารงาน บริหารคน และในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
ในการท างาน 
     2. การฝึกอบรม ซึ่งในองค์กรใหญ่ ๆ มักจะมีศูนย์การประเมิน (Assessment 
Center) และมีหลักสูตรในการพัฒนาความเป็นผู้น าด้านต่าง ๆ ซึ่งปัจจุบันการฝึกอบรม 
และการพัฒนามักสร้างแผนในการฝึกอบรมพัฒนาภาวะผู้น าในหลักสูตรต่าง ๆ เช่น หลักสูตร 
Executive Coaching) 
     3. การใช้พี่เลี้ยงและตัวแบบ ในหลายองค์กรมักจะมีการก าหนดตัวนักบริหาร
อาวุโสให้เป็นพี่เลี้ยง หรือเป็นตัวแบบแก่นักบริหารหรือผู้น าที่เข้าสู่ต าแหน่งใหม่ 
    ธวัช บุณยมณี (2550) กล่าวว่า การพัฒนาภาวะผู้น าได้อย่างไรหรือโดยวิธีใดนั้น 
สามารถพิจารณาเลือกวิธีการจากแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าด้วยวิธีต่าง ๆ ดังนี้ 1) การศึกษา
ตนเอง 2) การสังเกตตนเอง 3) การเปลี่ยนกิจวัตรประจ าวัน 4) การใช้แบบทด สอบ 5) การรับฟัง
ความคิดเห็นจากผู้อ่ืน 6) การเข้ากลุ่มพัฒนาตนเอง และ 7) การศึกษาผู้อ่ืน 
    ธวัช บุณยมณี (2550) ได้เสนอแนะการพัฒนาคุณลักษณะของผู้น าบางประการ 
ที่ส าคัญ ได้แก่ 
     1. การพัฒนาความสามารถในการพูดหรือการสนทนา โดยควรฝึกตนเองให้มี
ความสามารถในการถ่ายทอดความคิดและความรู้สึกของตนเอง เพ่ือให้ผู้อ่ืนรับรู้ในสิ่งที่เราต้องการ
สื่อสารได้อย่างถูกต้อง 
     2. การพัฒนาความสามารถในการฟังหรือการเป็นผู้ฟังที่ดี ซึ่งสามารถกระท า
ได้ ดังนี้ 
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      2.1 หยุดพูดและฟังอย่างตั้งใจเพ่ือจะช่วยให้ฟังเรื่องราวได้มากท่ีสุดและ
เป็นการให้เกียรติผู้พูด 
      2.2 ฟังอย่างมีสมาธิและอดทน 
      2.3 ฟังอย่างทบทวนและสรุป 
     3. การพัฒนาการแต่งกาย ซึ่งการแต่งกายเป็นสิ่งที่จะท าให้ผู้พบเห็นครั้งแรก
เกิดความรู้สึกว่ามีคุณลักษณะเป็นผู้น าหรือไม่ การแต่งกายให้สอดคล้องกับกฎเกณฑ์ของสังคมจะช่วย
ให้เข้าได้กับสังคมนั้นอย่างไม่ขัดเขิน การพัฒนาการแต่งกายควรพิจารณาเรื่องต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
      3.1 เหมาะสมกับสภาพอากาศ 
      3.2 ขนาดเหมาะสม ไม่อึดอัด คับเกินไปหรือหลวมเกินไป 
      3.3 เหมาะสมกับเพศ วัย รูปร่าง ผิวพรรณและต าแหน่ง 
      3.4 เหมาะสมกับงานหรือสภาพสังคม และเหมาะสมกับกาลเทศะ 
      3.5 เกิดความม่ันใจในการสวมใส่ ไม่ล้าสมัยหรือล้ าสมัยจนเกินไป 
      3.6 ไม่ท าให้เกะกะกีดขวางการท างาน เคลื่อนไหวคล่องตัว 
และสวมใส่สะดวก 
      3.7 ดูสวยงาม เรียบร้อย สะอาดหมดจดและไม่ช ารุด 
     4. การพัฒนาทางด้านอารมณ์ ผู้น าจะต้องมีความสามารถในการควบคุม
อารมณ์ไม่โกรธง่าย ไม่เอาแต่อารมณ์ เนื่องจากสิ่งเหล่านี้เป็นต้นเหตุส าคัญของปัญหาด้านการฟัง 
ซึ่งจะเชื่อมโยงไปถึงปัญหาของการตัดสินใจ 
     5. การพัฒนาความรู้ ผู้น าที่ดีต้องมีความรู้กว้างขวางและมีข้อมูลข่าวสารที่
ถูกต้องทันสมัย และมากพอท่ีจะช่วยให้การตัดสินใจสั่งการเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล ท าให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ ฉลาดทันคน มั่นใจในตนเองและเป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่น 
     6. การพัฒนาความจ า ความจ าที่ดีจะช่วยสนับสนุนให้บุคคลเกิดความ 
ก้าวหน้าในการท างาน เพราะเป็นศูนย์กลางของความรู้และข้อมูล ความจ าประกอบด้วย การจดจ า
การเก็บความทรงจ า และการระลึกได้ 
    จากวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีนักวิชาการกล่าวไว้ข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 
การเลือกวิธีการพัฒนาภาวะผู้น านั้นมีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะบุคคลที่จะเป็นผู้น าที่จะต้องมีความ
รับผิดชอบมาก เป็นตัวแบบที่ดีต่อบุคคลอ่ืน ดังนั้นวิธีการพัฒนาที่ก าหนดขึ้นจะต้องเป็นวิธีการที่
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อบุคคลเหล่านั้นอย่างแท้จริง โดยการพัฒนาภาวะผู้น านั้นจะใช้รูปแบบหรือ
วิธีการใดก็ตาม แต่จะต้องพัฒนาให้ครอบคลุมทั้งด้านร่างกาย จิตใจ สติปัญญา สังคม  
และทักษะต่าง ๆ เป็นต้น 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการสร้างโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า 
 
 1. แนวคิดและทฤษฎีการสร้างโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า 
  โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า(Leadership Development Programs) 
เป็นโปรแกรมท่ีมุ่งพัฒนาผู้น าใหม่และการฝึกหัดผู้น า โดยการเข้าร่วมในโปรแกรมการพัฒนาภาวะ
ผู้น า โปรแกรมนี้จะมุ่งพัฒนาในด้านต่าง ๆ เช่น ความก้าวหน้าส่วนตัว รูปแบบภาวะผู้น า กลยุทธ์ 
อิทธิพล การจูงใจและการสื่อสารแบบชักจูงโน้มน้าวใจ (Persuasive Communication) นอกจากนี้ 
การฝึกอบรมจากภายนอกก็เป็นการฝึกอบรมภาวะผู้น าที่ส าคัญอีกประเภทหนึ่งและโปรแกรม 
การพัฒนาฝ่ายบริหารมีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาภาวะผู้น าด้วย แต่จะมีความแตกต่างก็คือ โปรแกรม
พัฒนาการบริหารจะมีการจัดการอบรมในหัวข้อต่าง ๆ เช่น การวางแผน การจัดองค์กร การควบคุม 
และการชักน า (DuBrin, 2010) ซ่ึง DuBrin ได้เสนอลักษณะส าคัญของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
(Key Characteristics of a Leadership Development Program) ไว้ว่า การพัฒนาและฝึกอบรม
ผู้น าเป็นสิ่งที่ซับซ้อนมากกว่าการที่จะส่งผู้น าไปสัมมนาแค่เพียง 1 สัปดาห์ โปรแกรมการพัฒนา 
ภาวะผู้น าจะต้องออกแบบอย่างรอบคอบ ได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารและท าแบบมืออาชีพ 
Marshall Whit mire และ Philip R. Nienstedt ได้จัดวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าดังรายละเอียดตาม
ปรากฏดังตาราง 8 ดังนี้ 
 

ตาราง 8 ลักษณะของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีความเข้มข้นรวบยอด 
 

ด้านที่ ลักษณะแต่ละด้าน 

1 การมีส่วนเกี่ยวข้องของฝ่ายบริหารและได้รับการสนับสนุนอย่างมั่นคง  
(Involve Executives and Secure Their Sponsorship) 

2 การเปลี่ยนเป้าหมายอาชีพ (Target Career Transitions) 

3 ก าหนดความต้องการขององค์กรปัจจุบันและอนาคต  
(Address Current and Future Organizational Needs) 

4 การใช้โมเดลที่เหมาะสม(Use and Appropriate Model) 

5 สนับสนุนการปรับปรุงส่วนบุคคลด้วยเครื่องมือการตรวจวินิจฉัย 
(Support Individual Improvement With Diagnostic Tools) 

6 มีเนื้อหาที่ปฏิบัติได้และตรงประเด็น (Ensure Practical and Relevant Content) 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

ด้านที่ ลักษณะแต่ละด้าน 

7 เน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับทีมงาน 
(Emphasize Interpersonal Relationships and Teamwork) 

8 การลงความเห็นกับแผนปฏิบัติการของแต่ละบุคคล 
(Conclude With Individual Action Plans) 

ที่มา : จิราพร อมรไชย (2553) 
 
 จากตาราง 8 ลักษณะของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีความเข้มข้นรวบยอด 
สามารถอธิบายลักษณะแต่ละด้าน ดังนี้ 
  1. การมีส่วนเกี่ยวข้องของฝ่ายบริหาร และได้รับการสนับสนุนอย่างมั่นคง (Involve 
Executives and Secure Their Sponsorship) โปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้น านั้นผู้บริหาร
ระดับสูงควรวางโปรแกรมและวัตถุประสงค์ ตลอดจนเป็นผู้ให้การสนับสนุนเพื่อให้เกิดศักยภาพในการ
พัฒนาได้สูงสุด 
  2. การเปลี่ยนเป้าหมายอาชีพ (Target Career Transitions) ผู้น าในระดับต่าง ๆ 
ควรได้รับการฝึกอบรมภาวะผู้น าชนิดต่าง ๆ 
  3. ก าหนดความต้องการขององค์กรปัจจุบันและอนาคต (Address Current and 
Future Organizational Needs) เมื่อบริษัทจะมีการเคลื่อนย้ายไปสู่ความเป็นโลกาภิวัตน์ 
จะต้องจัดการฝึกอบรมทักษะภาวะผู้น าระดับโลก เช่น การพัฒนาองค์กรด้วยวัฒนธรรมข้ามชาติ 
และการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
  4. การใช้โมเดลที่เหมาะสม (Use an Appropriate Model) ทักษะภาวะผู้น ามักดีกว่า
เมื่อได้รับการสอนด้วยกรอบงานที่ท าให้เกิดการรับรู้ที่ดี ซึ่งจะเป็นการพัฒนาภาวะผู้น ารวมถึงโมเดล
ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ ภาวะผู้น าที่ดีกว่า และโมเดลการมีส่วนร่วมระหว่างผู้น ากับสมาชิก 
  5. สนับสนุนการปรับปรุงส่วนบุคคลด้วยเครื่องมือการตรวจวินิจฉัย (Support 
Individual Improvement With Diagnostic Tools) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจะรวมถึง 
การประเมินตนเองด้วยเครื่องมือการประเมิน ในแบบฟอร์มการประเมินตนเองอาจให้บุคคลอ่ืน 
ซึ่งมีส่วนร่วมในการประเมินด้วย 
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  6. มีเนื้อหาที่ปฏิบัติได้และตรงประเด็น (Ensure Practical and Relevant Content) 
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจะน าเสนอผู้เข้าร่วมอบรมด้วยปัญหาที่สัมพันธ์กันและเป็นปัญหาที่พบ
ในขณะปฏิบัติงาน เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกได้เรียนรู้สิ่งที่ใกล้เคียงกับงานมากที่สุด 
  7. เน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับทีมงาน (Emphasize Interpersonal 
Relationships and Teamwork) โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าจะเน้นการสร้างทีม และการฝึกอบรม
ภายนอกเพราะว่าผู้น าทุกระดับจะต้องมีการติดต่อระหว่างสื่อสารที่ดี และมีทักษะในการสร้างทีมท่ีดี 
  8. การลงความเห็นกับแผนปฏิบัติการของแต่ละบุคคล (Conclude With Individual 
Action Plans) เพ่ือให้โปรแกรมภาวะผู้น ามีคุณภาพสูงผู้เข้าร่วมอบรมควรต้องพัฒนาแผนปฏิบัติการ
ของตนเองเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงหรือพัฒนาที่ดีข้ึน 
 2. การออกแบบและพัฒนาโปรแกรมภาวะผู้น า 
  ในการออกแบบและการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด
จากนักวิชาการและนักการศึกษา ดังนี้ 
   วิโรจน์ สารรัตนะ (2554) ให้ทัศนะว่า การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมการพัฒนานั้น 
จะเริ่มต้นจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในบทที่ 2 โดยผู้วิจัยต้องเน้นการศึกษา
วิเคราะห์และสังเคราะห์ประเด็นที่จะศึกษาวิจัยหรือที่ต้องการพัฒนา เพื่อการน าไปสู่การก าหนดเป็น
โปรแกรมการพัฒนา  
   องอาจ นัยพัฒน์ (2554) ได้กล่าวถึงข้ันตอนการออกแบบและการวิจัยและพัฒนาว่า
ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน คือ 1) ตัดสินใจเลือกใช้วิธีการวิจัยและพัฒนา 2) ส ารวจและวิเคราะห์ปัญหา
ความต้องการ 3) ตั้งเป้าหมายวางแผนการด าเนินการ 4) ออกแบบและสร้างต้นแบบการพัฒนา 
5) ทดลองใช้และประเมิน 6) ด าเนินการผลิตและเผยแพร่ไปสู่ผู้ใช้ในวงกว้าง และ 7) ประเมินคุณภาพ
การออกแบบวิจัยและพัฒนา  
   อนันต์ พันนึก (2554) ได้ศึกษาวิจัย การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยและพัฒนา (Research and Development : 
R&D) โดยการประยุกต์ใช้ตารางสมเหตุสมผล (Logical Framework หรือ Log Frame) ในการ
ด าเนินโครงการในการพัฒนา ได้แบ่งขั้นตอนการวิจัยออกเป็น 5 ขั้นตอน คือ 1) การตรวจสอบกรอบ
แนวคิดเชิงทฤษฎี 2) การสร้างรายละเอียดโปรแกรมพัฒนา 3) การตรวจสอบและปรับปรุงโปรแกรม
พัฒนา 4) การสร้างเครื่องมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรม และ 5) การทดลองโปรแกรมการพัฒนา  
   จักรี ต้นเชื้อ (2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าของ
คณะกรรมการองค์การนักศึกษาอาชีวศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยด าเนินการวิจัย 4 ขั้นตอน คือ 1) การศึกษาข้อมูลพื้นฐาน  
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2) การพัฒนาโปรแกรม 3) การทดลองใช้โปรแกรม และ 4) การติดตามภายหลังการทดลองใช้
โปรแกรม  
   ปัทมา แคนยุกต์ (2554) ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการสร้างเสริมภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมของนักศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตร์บัณฑิต วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคใต้  
มีข้ันตอนด าเนินการวิจัยเป็น 3 ระยะที่ 1 วิเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม โดยการวิเคราะห์เอกสาร 
ต ารา งานวิจัยต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง และน าผลการวิเคราะห์มาก าหนดเป็นรูปแบบการสร้างเสริม 
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ระยะที่ 2 การสร้างรูปแบบและคู่มือภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม โดยการสัมภาษณ์ 
การสนทนากลุ่มผู้ทรง คุณวุฒิและตรวจสอบความตรงด้านเนื้อหา จากผู้เชี่ยวชาญเฉพาะสาขาและ
ปรับปรุง โดยอาศัยระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ ระยะที่ 3 ทดลองรูปแบบเพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง 
ความเชื่อมั่นได้ และสามารถน าไปใช้จริง โดยอาศัยระเบียบวิธีวิจัยเชิงทดลอง ผลการศึกษา 
จากการวิเคราะห์เอกสาร แนวคิด บทบาท คุณลักษณะและทักษะภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
 3. องค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
  การวิจัย การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านัก งานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษา
ส่วนประกอบและองค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจากนักวิชาการและนักการศึกษา
เพ่ือน ามาก าหนดองค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ดังนี้ 
   จิราพร อมรไชยการ (2553) ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า
ของนักบริหารงานปกครองท้องถิ่นสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยโปรแกรม พัฒนาภาวะผู้น า
ของนักบริหารงานปกครองท้องถิ่น สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบ ด้วย 3 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1 ภาวะผู้น าของนักบริหารงานปกครองท้องถิ่นสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่จะต้องท า
การพัฒนา ส่วนที่ 2 หลักการ แนวคิด และวัตถุประสงค์ของโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าของ 
บริหารงานปกครองท้องถิ่น สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ ส่วนที่ 3 กระบวนการพัฒนา
ภาวะผู้น าของนักบริหาร งานปกครองท้องถิ่นสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งประกอบด้วย
เนื้อหาการพัฒนา วัตถุประสงค์ท่ัวไป วัตถุประสงค์เฉพาะ วธิีการพัฒนา และวิธีการประเมิน  
   ยอดอนงค์ จอมหงส์พิพัฒน์ (2553) ได้พัฒนาโปรแกรมพัฒนาครูผู้น าการจัดการ
เรียนตามแนวปฏิรูปการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีองค์ประกอบส าคัญ 7 ประการ ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ 
หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา กระบวนการ โครงสร้าง การวัดและประเมินโปรแกรม 
   อนันต์ พันนึก (2554) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนา
สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยใช้โปรแกรมพัฒนา ประกอบด้วย 4 ส่วน ส่วนที่ 1 
ความน า ส่วนที่ 2 รายละเอียดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ส่วนที่ 3 
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เครื่องมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถาน ศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน
ภาคสนามและส่วนที่ 4 แนวทาง เงื่อนไข ตัวชี้วัดความส าเร็จ  
   สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์ (2554) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของโปรแกรมท่ีมีความส าคัญ
และมีความจ าเป็นส าหรับการจัดการศึกษาและมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ
ประกอบด้วยจุดมุ่งหมายของโปรแกรม เนื้อหาสาระ กระบวนการจัดการเรียนรู้ และการประเมินผล
จากการศึกษาองค์ประกอบของโปรแกรม สรุปได้ว่า องค์ประกอบของโปรแกรมประกอบไปด้วย 
1) หลักการและความส าคัญ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) กิจกรรมและเครื่องมือการพัฒนา และ 
5) การวัดและประเมินผล 
   จักรี ต้นเชื้อ (2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าของ
คณะกรรมการองค์การนักศึกษาอาชีวศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยใช้โปรแกรมท่ีมีองค์ประกอบ 9 องค์ประกอบ คือ 1) ค าชี้แจงใน
การใช้โปรแกรม 2) ความเป็นมาและความส าคัญของโปรแกรม 3) หลักการของโปรแกรม 
4) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 5) เนื้อหาของโปรแกรม 6) กิจกรรมที่ใช้ในโปรแกรม 7) เทคนิคท่ีใช้ใน
โปรแกรม 8) สื่อที่ใช้ในโปรแกรม และ 9) การวัดและประเมินผล 
   สุเทพ แก่งสันเทียะ (2556) ศึกษาวิจัยการพัฒนาโปรแกรมพัฒนาวิชาชีพบุคลากร
ทางการศึกษาสู่การเป็นผู้น าในการขับเคลื่อนปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในสถาน ศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยใช้โปรแกรมพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษา
ประกอบด้วย วัตถุประสงค์ของโปรแกรมและโครงการ, ผลท่ีคาดหวัง, กิจกรรมและทรัพยากรที่ใช้, 
ตัวบ่งชี้แสดงเวลาปริมาณและคุณภาพ, แหล่งข้อมูลและเงื่อนไขที่ท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
   กรองทิพย์ นาควิเชตร และคณะ (2557) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบพัฒนาภาวะผู้น า
ส าหรับผู้น านักศึกษามหาวิทยาลัยเอกชน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างและศึกษาประสิทธิผลรูปแบบ
พัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้น านักศึกษามหาวิทยาลัยเอกชน โดยใช้รูปแบบพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้น า
นักศึกษามหาวิทยาลัยเอกชน ประกอบด้วย 1) หลักการของรูปแบบ 2) วัตถุประสงค์เพ่ือเป็นแนวทาง
ในการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้น านักศึกษามหาวิทยาลัยเอกชน 3) กระบวนการด าเนินงานตาม
หน้าที่ทางการบริหาร คือ การวางแผน การจัดองค์การการน า และการควบคุมก ากับติดตาม 
ทั้งนี้โดยใช้วิธีการอบรมตามหลักสูตรพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้น านักศึกษา  
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ตาราง 9 การสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
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1. หลักการและความส าคัญ         
2. แนวคิด         

3. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม         
4. กระบวนการพัฒนา         
5. เนื้อหาการพัฒนา         
6. วิธีการพัฒนา         

7. การวัดและประเมินผล         
8. วิสัยทัศน์         

9. เงื่อนไข/ตัวชี้วัดความส าเร็จ         

10. กิจกรรมและเครื่องมือการพัฒนา         

11. ค าชี้แจงในการใช้โปรแกรม         

12. ผลที่คาดหวัง         

13. ตัวบ่งชี้แสดงเวลาปริมาณและคุณภาพ         

 
 จากตาราง 9 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
ผู้วิจัยพิจารณาจากความถี่ท่ีสอดคล้องกันตั้งแต่ระดับ 5 ขึ้นไปสรุปได้องค์ประกอบของโปรแกรม 
ประกอบด้วย 1) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 2) หลักการและความส าคัญ 3) กระบวนการพัฒนา  
4) เนื้อหาการพัฒนา และ 5) การวัดและประเมินผล 



 

 

  105 

  ทั้งนี้ผู้วิจัยน ามาเรียงตามความส าคัญในการร่างโปรแกรมได้ดังนี้ 1) หลักการและ
ความส าคัญ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหาการพัฒนา 4) กระบวนการพัฒนา และ 5) การวัดและ
ประเมินผล 
 
บริบทส านักงานเขตพื นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
 
 1. ข้อมูลพื้นฐาน 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ตั้งอยู่เลขท่ี 42 ถนนปิยะมหาราชาลัย 
อ าเภอเมือง จังหวัดนครพนม เป็นอาคารโรงฝึกงานแบบคอนกรีตเสริมเหล็ก 2 ชั้น พ้ืนที่ 547.20 
ตรม. อยู่ในบริเวณโรงเรียนปิยะมหาราชาลัย อ าเภอเมือง จังหวัดนครพนม ปี 2552 ได้รับการ
ปรับปรุงจากการทาสี อาคารบริเวณโดยรอบ โดยความร่วมมือจากผู้บริหาร โรงเรียนมัธยมศึกษา 
ในจังหวัดนครพนม และจังหวัดมุกดาหาร เพ่ือให้มีความพร้อมในการเป็นศูนย์ประสานงาน 
และจัดตั้งเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาต่อไป 
 2. วิสัยทัศน์ (Vision) 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 22 เป็นองค์กรจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่มี
คุณภาพในภูมิภาคอาเซียนระบบการบริหารจัดการมีประสิทธิภาพภายใต้การมีส่วนร่วมตามหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจ 
พอเพียง 
 3. พันธกิจ (Mission) 
  3.1 พัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษาให้มีคุณภาพตามมาตรฐาน สามารถแข่งขันในระดับ
นานาชาติและก้าวทันอาเซียน 
  3.2 ส่งเสริม สนับสนุน นักเรียน ครู บุคลากรทางศึกษา ให้เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต มี
คุณธรรม จริยธรรม 
  3.3 พัฒนาครู บุคลากรทางศึกษา ให้ปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพอย่างมีประสิทธิภาพ 
  3.4 พัฒนาโรงเรียนให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 
  3.5 เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล โดยการมีส่วนร่วมของ
ทุกภาคส่วน 
 4. ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategy Issues) 
  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 การจัดการศึกษาให้ครอบคลุม ทั่วถึงและมีคุณภาพ เพื่อรองรับ
ประชาคมอาเซียนและก้าวสู่มาตรฐานสากล 
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  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม ตามคุณลักษณะพึงประสงค์
และค่านิยมหลักคนไทย 12 ประการ   
  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ 
   ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 การสร้างความเป็นเลิศในการบริหารจัดการองค์กร 
ภายใต้หลักธรรมาภิบาลและการมีส่วนร่วม 
 5. เป้าประสงค์ (Goals) 
  5.1 นักเรียนทุกคนเป็นผู้ใฝ่ศึกษาหาความรู้ ได้รับโอกาสทางการศึกษาอย่างครอบคลุม 
เสมอภาค เรียนรู้ตามเกณฑ์มาตรฐาน และเป็นเลิศทางวิชาการ 
  5.2 นักเรียน เป็นคนดีและมีความสุขในสังคม 
  5.3 ครูและบุคลากรทางการศึกษามีสมรรถนะตามมาตรฐานวิชาชีพ มีคุณธรรมและ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  5.4 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐานที่ก าหนด สถานศึกษาได้รับ
การรับรองคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา เป็นแหล่งเรียนรู้ที่ทันสมัยและมีความเชื่อมโยงทั้งระบบ 
  5.5 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา มีการบริหารจัดการตามหลัก 
ธรรมาภิบาล โดยการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนอย่างเข้มแข็ง 
 6. ค่านิยม (Values) 
  F-U-N = เป็นสุข สนุกสนาน      
  Forward thinking = หัวก้าวหน้า รักการเรียนรู้ 
  Unity = อยู่อย่างสามัคคี มีความเป็นหนึ่ง ประสานความร่วมมือ 
   Noble minded  =  พึงมีคุณธรรม น าจิตใจ 
 

ตาราง 10 แสดงข้อมูลพ้ืนฐานโรงเรียน สังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
 

ล าดับที่ โรงเรียน ขนาดสถานศึกษา จ านวนบุคลากร 

จังหวัดมุกดาหาร  

1 โรงเรียนมุกดาหาร ขนาดใหญ่พิเศษ 90   

2 โรงเรียนนาโสกวิทยาคาร ขนาดกลาง 19  

3 โรงเรียนผึ่งแดดวิทยาคาร ขนาดใหญ่ 41  

4 โรงเรียนนวมินทราชูทิศ อีสาน ขนาดใหญ่ 41  
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

ล าดับที่ โรงเรียน ขนาดสถานศึกษา จ านวนบุคลากร 

5 โรงเรียนค าป่าหลายสรรพวิทย์ ขนาดกลาง 16 

6 โรงเรียนดงเย็นวิทยาคม ขนาดกลาง 28  

7 โรงเรียนนาวาราชกิจพิทยานุสรณ์ ขนาดกลาง 16  

8 โรงเรียนมุกดาวิทยานุกูล ขนาดใหญ่ 62  

9 โรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลัย มุกดาหาร ขนาดใหญ่ 63  

10 โรงเรียนดงมอนวิทยาคม ขนาดกลาง 14  

11 โรงเรียนเมืองมุกวิทยาคม ขนาดกลาง 23  

12 โรงเรียนค าสร้อยพิทยาสรรค์ ขนาดใหญ่ 49 

13 โรงเรียนอุดมวิทย์ ขนาดกลาง 25   

14 โรงเรียนร่มเกล้าพิทยาสรรค์ ขนาดกลาง 13 

15 โรงเรียนแวงใหญ่พิทยาสรรค์ ขนาดเล็ก 14 

16 โรงเรียนโชคชัยวิทยา ขนาดกลาง 22 

17 โรงเรียนดอนตาลวิทยา ขนาดใหญ่ 53 

18 โรงเรียนโพธิ์ไทรวิทยา ขนาดกลาง 19 

19 โรงเรียนผาเทิบวิทยา ขนาดกลาง 21 

20 โรงเรียนดงหลวงวิทยา ขนาดใหญ่ 57 

21 โรงเรียนกกตูมประชาสรรค์ รัชมังคลาภิเษก ขนาดกลาง 17 

22 โรงเรียนค าชะอีวิทยาคาร ขนาดใหญ่ 50 

23 โรงเรียนค าบกวิทยาคาร ขนาดกลาง 16 

24 โรงเรียนชัยปัญญาวิทยานุสรณ์ ขนาดกลาง 21 

25 โรงเรียนค าชะอีพิทยาคม ขนาดกลาง 22   

26 เหล่าประชาอุทิศ ขนาดกลาง 10 

27 หว้านใหญ่วิทยา ขนาดกลาง 23 

28 หนองสูงสามัคคีวิทยา ขนาดใหญ่ 52 

29 พลังราษฎร์พิทยาสรรพ์ ขนาดกลาง 13 

30 หนองแวงวิทยาคม ขนาดกลาง 16 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

ล าดับที่ โรงเรียน ขนาดสถานศึกษา จ านวนบุคลากร 

จังหวัดนครพนม 

31 โรงเรียนปิยะมหาราชาลัย ขนาดใหญ่พิเศษ 137   

32 โรงเรียนค าเตยอุปถัมภ์ ขนาดกลาง 29  

33 โรงเรียนนครพนมวิทยาคม ขนาดใหญ่พิเศษ 113  

34 โรงเรียนศรีโคตรบูรณ์ ขนาดกลาง 42  

35 โรงเรียนบ้านผึ้งวิทยาคม ขนาดใหญ่ 40 

36 โรงเรียนศรีบัวบานวิทยาคม ขนาดกลาง 36  

37 โรงเรียนวังกระแสวิทยาคม ขนาดกลาง 31  

38 โรงเรียนปลาปากวิทยา ขนาดใหญ่ 56 

39 โรงเรียนกุตาไก้วิทยาคม ขนาดกลาง 36  

40 โรงเรียนมัธยมพัชรกิติยาภา 1 นครพนม ขนาดใหญ่ 45  

41 โรงเรียนธรรมโฆษิตวิทยา ขนาดกลาง 17  

42 โรงเรียนโคกสว่างประชาสรรค์ ขนาดกลาง 14  

43 โรงเรียนมหาชัยวิทยาคม ขนาดกลาง 15 

44 โรงเรียนธาตุพนม ขนาดใหญ่พิเศษ 131  

45 โรงเรียนอุ่มเหม้าประชาสรรค์ ขนาดใหญ่ 35 

46 โรงเรียนโพนแพงพิทยาคม ขนาดกลาง 20  

47 โรงเรียนกุดฉิมวิทยาคม ขนาดกลาง 14 

48 โรงเรียนวัดบึงเหล็ก ในพระบรมราชานุ
เคราะห์ 

ขนาดกลาง 21  

49 โรงเรียนนาถ่อนพัฒนา ขนาดกลาง 30 

50 โรงเรียนเรณูนครวิทยานุกูล ขนาดใหญ่พิเศษ 116   

51 โรงเรียนดงดาวแจ้งพัฒนศึกษา ขนาดกลาง 15 

52 โรงเรียนนาแกพิทยาคม ขนาดใหญ่ 62 

53 โรงเรียนพระซองสามัคคีวิทยา ขนาดใหญ่ 33  

54 โรงเรียนหนองบ่อวิทยานุกูล ขนาดกลาง 19  
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

ล าดับที่ โรงเรียน ขนาดสถานศึกษา จ านวนบุคลากร 

55 โรงเรียนธรรมากรวิทยานุกูล ขนาดเล็ก 14  

56 โรงเรียนนาแกสามัคคีวิทยา ขนาดใหญ่พิเศษ 97  

57 โรงเรียนวังยางวิทยาคม ขนาดกลาง 12  

58 โรงเรียนหนองโพธิ์พิทยาคม ขนาดกลาง 14 

59 โรงเรียนอุเทนพัฒนา ขนาดใหญ่พิเศษ 54  

60 โรงเรียนไชยบุรีวิทยาคม ขนาดกลาง 26 

61 โรงเรียนพะทายพิทยาคม ขนาดใหญ่ 35 

62 โรงเรียนรามราชพิทยาคม ขนาดกลาง 15  

63 โรงเรียนท่าจ าปาวิทยา ขนาดกลาง 13 

64 โรงเรียนเชียงยืนวิทยา             ขนาดกลาง 16 

65 โรงเรียนบ้านแพงพิทยาคม ขนาดใหญ่ 70  

66 โรงเรียนภูลังกาพิทยาคม ขนาดกลาง 15  

67 โรงเรียนสหราษฎร์รังสฤษดิ์ ขนาดใหญ่ 75  

68 โรงเรียนสามผงวิทยาคม ขนาดกลาง 14  

69 โรงเรียนสนธิราษฎร์วิทยา ขนาดกลาง 26  

70 โรงเรียนนาค าราษฎร์รังสรรค์ ขนาดกลาง 16  

71 โรงเรียนนาเดื่อพิทยาคม ขนาดกลาง 16  

72 โรงเรียนบ้านข่าพิทยาคม ขนาดกลาง 29  

73 โรงเรียนนาหว้าพิทยาคม(ธาตุประสิทธิ์
ประชานุเคราะห์) 

ขนาดใหญ่ 71  

74 โรงเรียนนางัวราษฎร์รังสรรค์ ขนาดกลาง 17  

75 โรงเรียนดอนเสียวแดงพิทยาคม ขนาดกลาง 15  

76 โรงเรียนอุดมพัฒนศึกษา ขนาดกลาง 20  

77 โรงเรียนโพนสวรรค์ราษฎร์พัฒนา ขนาดใหญ่ 58  

78 โรงเรียนค้อวิทยาคม ขนาดกลาง 27  

79 โรงเรียนนาทมวิทยา ขนาดกลาง 17  
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

ล าดับที่ โรงเรียน ขนาดสถานศึกษา จ านวนบุคลากร 

80 โรงเรียนหนองซนพิทยาคม ขนาดกลาง 25  

81 โรงเรียนหนองแวงวิทยานุกูล ขนาดกลาง 19  

82 โรงเรียนโพนสวรรค์ราษฎร์พัฒนา ขนาดใหญ่ 58  

83 โรงเรียนค้อวิทยาคม ขนาดกลาง 27  

84 โรงเรียนนาทมวิทยา ขนาดกลาง 17  

85 โรงเรียนหนองซนพิทยาคม ขนาดกลาง 25  

86 โรงเรียนหนองแวงวิทยานุกูล ขนาดกลาง 19  

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
  พิมพ์พร พิมพ์เกาะ (2557) ได้วิจัยและพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อ 
1) ศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 2) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 3) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 4) เพ่ือศึกษา 
ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ท่ีได้พัฒนาขึ้นน าไปใช้พัฒนาภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 
1) องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบหลัก 
และ 9 องค์ประกอบย่อย การวิเคราะห์ความส าคัญของความต้องการจ าเป็นขององค์ประกอบภาวะ
ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ท่ีมีความส าคัญต่อการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากท่ีสุด คือ ด้านการมีความยืดหยุ่น รองลงมา คือ ด้านการมี
จินตนาการและด้านการมีวิสัยทัศน์เป็นล าดับสุดท้าย ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของคู่มือ
โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนจากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 9 คน 
โดยรวมอยู่ในระดับมากค่าดัชนีความสอดคล้องของผู้ทรงคุณวุฒิต่อโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีค่าความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 
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0.67–1.00 เป็นไปตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ และการวิเคราะห์ค่ามัธยฐานของคะแนนหลังการใช้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์สูงกว่ามัธยฐานของคะแนนก่อนใช้โปรแกรมของผู้บริหารโรงเรียน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  พนัส ถิ่นวัน (2556) ได้ศึกษารูปแบบพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถม ศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือผลการวิจัย พบว่า องค์ประกอบภาวะ
ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กมีดังนี้ คือ 1) ภูมิรู้ลุ่มลึกกว้างขวาง 
2) การวางแผนปฏิบัติแนวใหม่ 3) เสริมสร้างภาวะผู้น าให้เข็มแข็ง 4) เทคนิคนิเทศการสอนงาน
หลากหลาย 5) มอบหมายและติดตามงานอย่างมีชั้นเชิง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีกระบวนการพัฒนา  
12 องค์ประกอบ และรูปแบบพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ประกอบด้วย หลักการ ความมุ่งหมาย 
แนวทางการพัฒนา การพัฒนาภาคทฤษฎี การประเมินผล โดยมีค่าความพึงพอใจของผู้บริหาร
โรงเรียนอยู่ในระดับ 
  สุภาพ ฤทธิ์บ ารุง (2556) ได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ที่ส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 
ผลการวิจัย พบว่า 1) ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 
มีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยเป็นรายด้านอยู่ในระดับ
มากทุกรายการ โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการท างานเป็นทีมส่วน ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
คือ ด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ 2) ความมีประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 โดยภาพรวมทั้ง 5 ด้านอยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ย 
เป็นรายด้านอยู่ในระดับมากทุกรายการ โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความพึงพอใจในการ
ท างานของครู ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านคุณลักษณะของผู้เรียน 3) ความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาและความมีประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 โดยภาพรวมมีค่าความสัมพันธ์อยู่ในระดับมากทุกด้าน 
มีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  กิตต์กาญจน์ ปฏิพันธ์ (2555) ได้ศึกษาเรื่องโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์ในการวิจัย คือ เพ่ือศึกษาและ
เปรียบเทียบระดับการแสดง ออกภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษา ผลการวิจัย คือ ผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษา 
มีระดับการแสดงออกของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับมากที่สุด โดยผู้บริหารที่มีเพศต่างกัน 
มีระดับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกันและผู้บริหารที่มีอายุต่างกันมีประสบการณ์เป็นผู้บริหาร
ต่างกันมีระดับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปัจจัยที่มี
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อิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษาอยู่ในระดับมากทั้งสามปัจจัย
คือแรงจูงใจภายในสภาพแวดล้อมแบบเปิดและความรู้เชิงลึก 
  วิมล จันทร์แก้ว (2555) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถาน ศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3  
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาและประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานีเขต 3 ผลการวิจัย พบว่า 
1) รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 มี 5 ขั้นตอน ดังนี้ 1.1) การวิเคราะห์สังเคราะห์
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ท่ีผู้บริหารสถานศึกษาต้องการพัฒนา 1.2) การสร้างรูปแบบ 
การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 1.3) การทดลองรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์  
1.4) การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ และ 1.5) การประเมินรูปแบบการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 2) คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ที่ผู้บริหารสถานศึกษาต้องการพัฒนา 
มี 5 คุณลักษณะ คือ การเป็นผู้น าการเรียนรู้แบบทีมผู้น าของผู้น าผู้น าที่สร้างความคิดสร้างสรรค์ผู้น า
การบริหารความเสี่ยงและผู้น าที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน 3) ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานทั้ง 4 กลุ่มงาน มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก 4) ผลที่เกิดขึ้นจากการ
ใช้ภาวะผู้น าเชิงสร้าง สรรค์ในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการ
พัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ 5) ครูผู้สอนและนักเรียนมีความพึงพอใจต่อการใช้
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถาน ศึกษาในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  กาญจนา ศิลา (2556) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ส านักงานเขตบางเขน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
และเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารตามความคิดเห็นของครู ผลการศึกษา พบว่า 
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากตามล าดับ คือ ด้านการ
สร้างมนุษยสัมพันธ์ ด้านการไว้วางใจ ด้านการเจรจาต่อรอง ด้านการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี 
ด้านการสื่อสาร ด้านการท างานเป็นทีมและด้านการบริหารเวลา ส่วนการเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมไม่แตกต่างกันแต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 2 ด้านได้แก่ ด้านการสร้าง
มนุษยสัมพันธ์และด้านการไว้วางใจ ส่วนด้านการบริหารเวลา ด้านการสื่อสาร ด้านการไว้วางใจ  
และด้านการท างานเป็นทีม พบว่า ไม่แตกต่างกัน 
  บุณรดา ทรงบุญศาสตร์ (2559) ได้ท าการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 1) ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ด้าน ได้แก่ 
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ด้านการมีวิสัยทัศน์ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ 
ด้านการมีความยืดหยุ่นและปรับตัว และการท างานเป็นทีม มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
2) สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถาน ศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
และวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ท่ีมีอันดับความต้องการมากที่สุด คือ การศึกษาด้วยตนเอง 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ และการฝึกอบรม และ 3) โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 จังหวัดกาฬสินธุ ์
มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 และ 4.24 
ตามล าดับ 
  กิตติกร ธรรมกิจวัฒน์ (2562) ศึกษาวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ โดยมี
วัตถุประสงค์ คือ 1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ และ 2) เพ่ือพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัด
บุรีรัมย์ ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า
ทุกด้านอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การมีวิสัยทัศน์ ส่วนด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือด้านการท างานเป็นทีม ส าหรับสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุดเช่นเดียวกัน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
การมีความคิดสร้างสรรค์ และ 2) ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดสานักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ ทั้ง 7 องค์ประกอบ คือ 
หลักการ  วัตถุประสงค์ของโปรแกรม เนื้อหาสาระ โครงสร้างของรูปแบบ วิธีการพัฒนา ระยะเวลาใน
การพัฒนา และ การประเมินผล และมีผลการประเมินมีความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Finger (1985) ได้ท าการศึกษาเรื่องลักษณะผู้น าของผู้บริหาร 4 แบบ  
และความพึงพอใจในการท างานของครูกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา คือ ครูโรงเรียนประถมศึกษา 
การวิเคราะห์ได้แบ่งลักษณะผู้น าของผู้บริหารเน้นมุ่งงานสูง–มุ่งคนสูงมุ่งงานสูง–มุ่งคนต่ ามุ่งงานต่ า–
มุ่งคนสูงมุ่งงานต่ า–มุ่งคนต่ า ผลการวิเคราะห์พบว่า 1) ลักษณะผู้น าของผู้บริหารแบบมุ่งงานสูง– 
มุ่งคนสูงครูมีระดับความพึงพอใจในการท างานสูงกว่าแบบอ่ืน ๆ 2) อายุไม่มีผลต่อระดับ 
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ความพึงพอใจ 3) ลักษณะผู้น าของผู้บริหารแบบมุ่งงานสูง–มุ่งคนสูงและแบบมุ่งงานต่ า–มุ่งคนต่ า 
นั้นครูที่มีประสบการณ์ในการสอนจะมีระดับความพึงพอใจมากที่สุด 
  Burger (1993) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการฝึกอบรมผู้บริหารการศึกษาและผู้จัดการโรงงาน
ระหว่างประจ า การโดยการเปรียบเทียบโปรแกรมฝึกอบรมในโรงเรียนประจ าเขตหนึ่งโรงเรียนกับ
โปรแกรมการฝึกอบรมผู้จัดการโรงงานหนึ่งโรงงานทั้งในแง่ความเหมือนและความแตกต่าง  
รวมทั้งอธิบายความเป็นไปได้งานฝึกอบรมจะได้รับผลจากองค์กรแตกต่างกันด้วยท าการเก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ผู้บริหารและผู้จัดการใน 5 ประเด็น คือ ข้อผูกมัดของการฝึกอบรม จุดเน้น
ด้านความก้าวหน้าในการพัฒนากลุ่ม หลักการในการฝึกอบรมการไม่มีการประเมิน การฝึกอบรมอย่าง
เป็นระบบและข้อตกลงเกี่ยวกับระบบราชการของการศึกษาที่ขัดขวางการเปลี่ยนแปลงและการ
ตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมผลการวิจัย พบว่า มีความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรมทั้งสองโปรแกรม คือ 
ด้านโครงสร้างองค์กรและการแก้ปัญหาวิธีการฝึกอบรม เนื้อหาการฝึกอบรมและทรัพยากรที่ใช้ในการ
อบรม และพบว่าโครงสร้างองค์กรมีความสัมพันธ์กับประเภทขององค์กรโดยผู้เข้ารับการอบรมรับรู้ว่า
โครงสร้างแบบระบบราชการของการศึกษาช่วยให้มีการตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมได้เร็ว 
  Joll and Artlee (1996) ได้ท าการวิจัยเรื่องผลส าเร็จของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมในการ
จัดเตรียมโปรแกรมที่มหาวิทยาลัยแคนซัสพบว่า ผลส าเร็จของผู้บริหารขึ้นอยู่กับทักษะความรู้และ
ประสบการณ์ในการบริหาร ซึ่งถือว่ามีความจ าเป็นมากต่อผู้บริหารโรงเรียนมัธยมกินนอน และ
การศึกษาความจ าเป็นที่ผู้บริหารควรมีสิ่งส าคัญเพ่ิมเติมได้แก่การจัดการเรื่องทรัพยากรมนุษย์ 
การมีมนุษยสัมพันธ์ความสัมพันธ์กับชุมชนการบริหารงานบุคคล การบริหารการเงิน กฎระเบียบของ
โรงเรียนในด้านทักษะและความสามารถที่มีความ ส าคัญต่องาน คือ ทักษะด้านเทคโนโลยี
คอมพิวเตอร์ การจัดการในเรื่องความขัดแย้งการมีมนุษย์สัมพันธ์การติดต่อสื่อสารการพูดในที่
สาธารณะ ความสามารถในการจัดการองค์การ โดยเน้นที่การจัดการและการนิเทศเป็นส าคัญ 
  Danner (2008) ได้ท าการวิจัยในหัวข้อที่ชื่อว่า Creative Leadership in Art 
Education : Perspectives of an Art Educator ซึ่งเป็นผลงานการวิจัยของมหาวิทยาลัยที่มี
ชื่อเสียงและเป็นมหาวิทยาลัยที่เป็นต้นแบบที่ศึกษาด้านภาวะผู้น า คือ Ohio University 
ได้สรุปองคป์ระกอบของภาวะผู้น า เชิงสร้างสรรค์ไว้คือ 1) มีความยืดหยุ่น (Flexibility) และ  
2) มีความไว้วางใจ (Trust) จากการศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับผู้น าและภาวะผู้น าในสถานศึกษา 
พบว่า หลายท่านได้พยายามวิเคราะห์ในแง่มุมต่างๆเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารไว้หลายประการ
ด้วยกัน ผู้น าที่ดีหรือผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะต้องน าองค์การไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายนั้น 
ควรมีลักษณะอย่างไร พอสรุปสรุปได้ว่า การมีวิสัยทัศน์ ความรู้และประสบการณ์มุ่งงาน มีทักษะ
บุคลิกที่ดี มีมนุษยสัมพันธ์ และการสื่อสารที่ดียังไม่เพียงพอ ผู้น าต้องเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจให้มี
วิสัยทัศน์ร่วมกัน เป็นผู้กระตุ้นทางปัญญาและการตัดสินใจที่รวดเร็วถูกต้อง รวมทั้งความมีคุณธรรม
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ประจ าใจ เช่น ความยุติธรรม ความเมตตาปราณี เอ้ือเฟ้ือ โอบอ้อมอารีแก่บุคคลทั่วไป แต่ภาวะผู้น า
เป็นกระบวนการพลวัต (dynamic) แปรเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ซึ่งเปลี่ยนไปตามผู้น าผู้ตามและ
สถานการณ์ 
  Dorothy (2001) ได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารการศึกษาระดับกลาง
ระดับอาวุโสและระดับสูง (CEOs) ในสหรัฐอเมริกาโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก ผลการศึกษา พบว่า 
มียุทธศาสตร์ทั้งหมด 4 ประการ ที่จะช่วยส่งเสริมภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย  
1) การมุ่งเน้นให้ความส าคัญกับประเด็นที่ส าคัญ 2) การให้อ านาจในการท างานแก่ทุกฝ่าย  
3) การยอมรับการเปลี่ยนแปลง และ 4) การอ านวยความสะดวกต่างๆในการปฏิบัติงาน 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ทั้งงานวิจัยในประเทศและต่างประเทศ ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่าภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
หรือ Creative Leadership เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาในการด าเนินงานให้มี
ประสิทธิภาพ นั่นเพราะภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์เป็นการแสดงออกถึงลักษณะหรือพฤติกรรมในการน า
ผู้อื่น ประสานงานผู้อ่ืนด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ สร้างแรงจูงใจ สร้างบรรยากาศ โดยการคิดนอก
กรอบด้วยวิธีการใหม่ๆ เพ่ือน าไปสู่การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ อีกทั้งเป็นความสามารถในการจูงใจหรือ
น าบุคคลอ่ืน ๆ อย่างมีมีวิสัยทัศน์ กระตุ้นและสนับสนุนให้เกิดการทดลอง ภายในองค์กรเพ่ือที่จะท า
ให้บุคลากรสามารถคิดนอกกรอบ กล้าคิด กล้าตัดสินใจ มีความคิดสร้าง สรรค์ หาแนวทางใหม่ๆ ใน
การบริหารและการสื่อสารภายในองค์กร มีความสามารถในการปรับตัวและกระบวนการท างานต่างๆ 
ในองค์กรให้มีความง่าย คล่องตัว และยืดหยุ่นเข้ากับสถานการณ์ต่างๆได้ดีมากข้ึน  
และในการวิจัยครั้งนี้ก็พบว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย
องค์ประกอบ 5 ด้าน ได้แก่ 1) ความคิดสร้างสรรค์ 2) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
3) การมีวิสัยทัศน์ 4) การปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง และ 5) การมุ่งเน้นการท างานเป็น
ทีม ซึ่งผู้วิจัยได้น าองค์ประกอบดังกล่าวไปเป็นตัวแปรศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ต่อไป 
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 การวิจัย การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ครั้งนี้ ก าหนดการด าเนินการวิจัยโดยแบ่ง
ออกเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 22  
   โดยการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวข้อง เพื่อสังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัด
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ก่อนน าไปสร้างเป็นแบบสอบถามเพ่ือเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง  
และน ามาวิเคราะห์ผล เพ่ือให้ทราบถึงสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
  ระยะที่ 2 พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22  
 โดยการน าผลที่ได้จากการศึกษาในระยะที่ 1 น าไปยกร่างพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 22 จากนั้นด าเนินการ Focus Group และปรับปรุงแก้ไข พร้อมทั้งน าเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 7 คน ประเมินความเหมาะสม (Propriety) และความเป็นไปได้ (Feasibility) ของโปรแกรม  
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ภาพประกอบ 8 สรุปขั้นตอนวิธีด าเนินการวิจัย 
 
 

ศึกษาสภาพ
ปัจจุบนัและ
สภาพที่พึง
ประสงค์ของ
ภาวะผูน้ าเชงิ
สร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถาน 
ศึกษา ฯ 

1. ศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่
เก่ียวข้อง 
2. สังเคราะห์องค์ประกอบและ
ตัวชี้วัด 
3. น าองค์ประกอบและตวัชี้วัดที่ได้
จากระยะที่ 1 มาสร้าง
แบบสอบถามสภาพปัจจบุัน และ
สภาพที่พึงประสงค ์
4. เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
5.วิเคราะห์ข้อมูล โดยการหา
ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

องค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดภาวะผูน้ าเชงิ
สร้างสรรค ์
 

ทราบสภาพปัจจุบัน 
และสภาพที่พึง
ประสงค์ภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา

พัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชงิ
สร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถาน 
ศึกษา ฯ 

ยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 22  
 

ด าเนินการ Focus Group  และ
ปรับปรุงแก้ไข พร้อมทั้งน าเสนอ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ประเมินความ
เหมาะสม และความเป็นไปได้ของ
โปรแกรม  
 

ได้ร่างพฒันาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ฯ 
 

โปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงสร้าง 
สรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา 

ระยะการวิจัย ขั นตอนการด าเนินการวิจัย ผลที่คาดหวัง 
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ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
 
 1. ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย   
  1.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
จากนั้นน ามาสังเคราะห์สรุปเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
  1.2 สร้างแบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและ 
สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22  
  1.3 ด าเนินการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้าง 
สรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
โดยส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างท่ีก าหนดไว้ทั้ง 338 คน 
  1.4 วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22  
  1.5 วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อจัดล าดับความส าคัญ โดยใช้เทคนิค Modified Priority Needs Index 
(PNImodified) จากนั้นน าผลที่ได้จากการวิเคราะห์ไปใช้ในการออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22  
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากร จ านวน 2,978 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 162 คน  
และครู จ านวน 2,766 คน ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ปีการศึกษา 2562  
  กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 338 คน ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 162 คน และครู 
จ านวน 176 คน ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 22 ปีการศึกษา 2562 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของ Krejcie and 
MorGan (บุญชม ศรีสะอาด และคณะ, 2553) และใช้วิธีการสุมแบบง่าย (Simple Random 
Sampling) โดยการจับสลาก เพ่ือให้ได้กลุ่มตัวอย่างตามท่ีก าหนดและกระจายไปตามโรงเรียน 
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดสัดส่วนกลุ่มตัวอย่าง 
ในจังหวัดนครพนม จ านวนร้อยละ 65 และในจังหวัดมุกดาหารจ านวนรอยละ 35 ของจ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งหมด ดังแสดงในตาราง 11 ดังนี้ 
 



 

 

  119 

ตาราง 11 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

จังหวัด 
จ านวนประชากร (คน) จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (คน) 

ผู้บริหาร คร ู รวม ผู้บริหาร คร ู รวม 

นครพนม 94 1,988 2082 94 114 208 

มุกดาหาร 68 828 896 68 62 130 

รวม 162 2,816 2,978 162 176 338 

 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
  การเก็บข้อมูลการวิจัยในระยะที่ 1 ผู้วิจัยได้ก าหนดเครื่องมือในการวิจัย คือ 
แบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 22 แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
   ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   ตอนที่ 2 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 22  
    แบบสมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบบลิเคอร์ท 
(Likert) และได้ก าหนดการแปลความหมายไว้ 5 ระดับ ดังนี้ 
     5 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
     4 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
อยู่ในระดับมาก 
     3 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
อยู่ในระดับปานกลาง 
     2 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
อยู่ในระดับน้อย 
     1 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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 4. การหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้การวิจัย 
  มีข้ันตอนการด าเนินการหาคุณภาพเครื่องมือการวิจัย ดังนี้ 
   4.1 ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) และความเหมาะสม 
ของภาษา (Wording) ของข้อค าถาม โดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน ประกอบด้วย 
    1) รองศาสตราจารย์ ว่าที่ พ.ต.ดร.กิตติกรณ์ บ ารุงบุญ อาจารย์ประจ า 
คณะมุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
    2) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กฤษกนก ดวงชาทม อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการ
บริหารจัดการการศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
    3) ดร.ปองภพ ภูจอมจิตร ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองตื่น ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
    4) ดร.สวัสดิ์ แก้วชนะ ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไผ่ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยม เขต 25 
    5) ดร.มนตรี ถ้ าหิน ผู้อ านวยการโรงเรียนหนองสองห้องวิทยา ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยม เขต 25 
     จากนั้นน าผลการตรวจสอบมาวิเคราะห์ความสอดคล้อง โดยการหาค่าดัชนี
ความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence = IOC) ตามความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ เพื่อพิจารณาคัดเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีค่า IOC = 0.60 ขึ้นไป ซึ่งแสดงว่าข้อค าถามนั้น
สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายหรือเนื้อหาที่ต้องการ (รัตนาพร ไกรถาวร, 2545) โดยผู้วิจัยก าหนดระดับ
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 
      +1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย 
        0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย 
      -1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย 
     ทั้งนี้ จากผลการวิเคราะห์ พบว่า ข้อค าถามมีค่า IOC ตั้งแต่ .80–1.00  
ซึ่งสามารถน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ได้ 
   4.2 หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) 
กับครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 จ านวน 
30 คน ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ จากนั้นน าข้อมูลมาวิเคราะห์เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามทั้งฉบับ (Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient)  
ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach, 1970) ซึ่งก าหนดเกณฑ์ว่าต้องมีค่าตั้งแต่ .50 ขึ้นไป  
(สุวิมล ติรกานันท์, 2555) ซึ่งผลการวิเคราะห์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามครั้งนี้ มีค่าเท่ากับ .879 
ซึ่งสามารถน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ได้ 
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   4.3 น าผลการหาคุณภาพของแบบสอบถาม เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
เพ่ือตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะ และด าเนินการปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ เพื่อให้ได้เครื่องมือใน
การวิจัยที่มีคุณภาพ จากนั้นผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปใช้ในการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 
 5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  5.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือขอความ
อนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลต่อผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 22 ที่มีกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ 
  5.2 ประสานงานกับสถานศึกษาท่ีท าการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยส่งหนังสือ 
ขอความอนุเคราะห์พร้อมแนบแบบสอบถามถึงสถานศึกษาที่มีกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้  
 6. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  การจัดกระท ากับข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการดังต่อไปนี้ 
   6.1 ตรวจสอบความถูกต้องและความครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับ
กลับคืนทั้งหมด จ านวน 306 ชุด จากจ านวนทั้งหมด จ านวน 338 ชุด   
   6.2 การวิเคราะห์ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
    1) แบบสอบถามตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบสอบถาม  
โดยใช้วิธีประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยน าข้อมูลที่รวบรวมได้ 
 มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ซึ่งประกอบด้วย การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage)  
    2) แบบสอบถามตอนที่ 2 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน 
และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในการวิเคราะห์หาค่า 
สถิติพ้ืนฐาน คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 
โดยใช้หลักเกณฑ์การแปรผลค่าเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด และคณะ, 2553) 
     4.51-5.00 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น า 
เชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับมากที่สุด 
     3.51-4.50 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น า 
เชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก 
     2.51-3.50 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น า 
เชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับปานกลาง 
     1.51-2.50 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น า 
เชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับน้อย 
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     1.00-1.50 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น า 
เชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
   6.3 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 22 ด าเนินการโดยน าข้อมูล
จากการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ มาวิเคราะห์หาความต้องการจ าเป็น โดยใช้เทคนิค 
Modified Priority Needs Index (PNImodified) ซึ่งเป็นดัชนีที่จัดเรียงล าดับความส าคัญของ 
ความต้องการจ าเป็นที่ใช้หลักการประเมินความแตกต่าง โดยการหาค่าผลต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ
สภาพที่พึงประสงค์ (I) กับค่าเฉลี่ยของสภาพปัจจุบัน (D) แล้วหารด้วยค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน (D) 
เพ่ือถ่วงน้ าหนักก่อนที่จะน ามาจัดล าดับ โดยใช้หลักการก าหนดความต้องการจ าเป็นจากระดับ 
สภาพปัจจุบัน แล้วจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นตามค่า PNImodified โดยใช้สูตรในการ
ค านวณ ดังนี้ (นงลักษณ์ วิรัชชัย และสุวิมล ว่องวานิช, 2542) 
 

 
 
    เมื่อ  PNImodified      หมายถึง ดัชนีการจัดเรียงล าดับความส าคัญ 
                 ของความต้องการจ าเป็น 
      I = Importance   หมายถึง ค่าเฉลี่ย (Mean) ของสภาพที่ 
                 พึงประสงค์ คือระดับความต้องการ 
      D = Degree of Success  หมายถึง  ค่าเฉลี่ย (Mean)  
                 ของสภาพปัจจุบัน 
    ตัวเลขดัชนีความต้องการสูง แสดงว่ามีความจ าเป็นในการเสริมสร้างมาก 
     จากนั้นน าผลการวิเคราะห์มาจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น
ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 22 ตามค่า Modified Priority Needs Index (PNImodified) จากมากไปหาน้อย 
เพ่ือเรียงล าดับองค์ประกอบที่มีความต้องการจ าเป็นและน าไปสร้างโปรแกรมต่อไป 
 7. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  7.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยน าข้อมูลที่รวบรวมได้  
มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ซึ่งประกอบด้วย การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage)  

PNImodified=(I-D) /D 
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  7.2 สถิติพ้ืนฐาน คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation : S.D) 
 
ระยะที่ 2 พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
 
 1. ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย   
  1.1 ศึกษาแนวคิดการเกี่ยวกับการสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า เพ่ือก าหนดเป็น
องค์ประกอบของโปรแกรม 
  1.2 ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22  
  1.3 ด าเนินการสนทนากลุ่ม (Focus Group)  และปรับปรุงแก้ไข พร้อมทั้งน าเสนอ
ผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือประเมินประเมินความเหมาะสม (Propriety) และความเป็นไปได้ (Feasibility) 
ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22  
 2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
  ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ในการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 
เพ่ือตรวจสอบและประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22   
โดยพิจารณาเลือกจาก 1) อาจารย์มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จ านวน 2 คน และ 2) ผู้บริหาร
สถานศึกษา จ านวน 5 คน ประกอบด้วย 
   1. รองศาสตราจารย์ ว่าที่ พ.ต.ดร.กิตติกรณ์ บ ารุงบุญ อาจารย์ประจ าสาขา วิชาการ
บริหารจัดการการศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
   2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กฤษกนก ดวงชาทม อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการบริหาร
จัดการการศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
   3. ดร.ปองภพ ภูจอมจิตร ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองตื่น ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
   4. ดร.สวัสดิ์ แก้วชนะ ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไผ่ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยม เขต 25 
   5. ดร.มนตรี ถ้ าหิน ผู้อ านวยการโรงเรียนหนองสองห้องวิทยา ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยม เขต 25 
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   6. ดร.วรรณปกรณ์ จุมพลน้อย ผู้อ านวยการโรงเรียนขอนแก่นวิทยายน 2  
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยม เขต 25  
   7. ดร.เอกลักษณ์ บุญท้าว ผู้อ านวยการโรงเรียนดงบังพิสัยนวการนุสรณ์  
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยม เขต 26  
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
  3.1 ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
  3.2 แบบประเมินประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริม 
สร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 22                                   
  3.3 แบบบันทึกผลการสนทนากลุ่ม 
 4. การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้การวิจัย 
  4.1 ศึกษาแนวด าเนินการและขั้นตอนการการสนทนากลุ่ม  
  4.2 ร่างเอกสารประกอบ เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจสอบ 
และให้ข้อเสนอแนะ 
  4.3 ปรับปรุงแก้ไขเอกสารประกอบ ตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
จากนั้นสร้างเป็นเอกสารที่สมบูรณ์ส าหรับน าไปใช้ในการสนทนากลุ่ม  
  4.4 สร้างแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
โดยมีวิธีการสร้างและหาคุณภาพ ดังนี้ 
   4.4.1 ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการสร้างแบบประเมิน 
   4.4.2 ร่างแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม ซึ่งมี
ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ แบบลิเคอร์ท ก าหนดการแปลค่า
ความหมาย ดังนี้ 
    5 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
    4 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
    3 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับปานกลาง 
    2 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับน้อย 
    1 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
   4.4.3 น าแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม 
เสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจเพื่อตรวจสอบและให้ค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไข  
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   4.4.4 จัดท าแบบประเมินฉบับสมบูรณ์  
 5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  5.1 ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
  5.2 ด าเนินการประสานงาน เพ่ือนัดหมายกับผู้ทรงคุณวุฒิ ในการสนทนากลุ่ม  
  5.3 ด าเนินการจัดการสนทนากลุ่มด้วยตนเอง และเก็บแบบประเมินความเหมาะสม 
และความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 คืนด้วยตนเอง 
 6. การจัดการะท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  6.1 การจัดกระท าข้อมูล 
   6.1.1 แบบบันทึกการสนทนากลุ่ม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการสรุปประเด็น 
   6.1.2 ตรวจสอบความถูกต้อง ความครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบประเมินที่ได้รับ
กลับคืนมา 
  6.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
   วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม  
โดยการหาค่าเฉลี่ย (X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากความคิดเห็นของผู้ประเมินทั้ง 7 คน 
มีเกณฑ์ในก าหนดการแปลความหมาย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด และคณะ, 2553) 
    4.51-5.00 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับ 
มากที่สุด 
    3.51-4.50 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
    2.51-3.50 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับ 
ปานกลาง 
    1.51-2.50 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับน้อย 
    1.00-1.50 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับ 
น้อยที่สุด 
 7. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  สถิติพ้ืนฐาน คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation 
: S.D.) 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านัก งานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ครั้งนี้ ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ดังต่อไปนี้ 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้สัญลักษณ์ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  n     แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
  X     แทน  คะแนนเฉลี่ย 
  S.D.    แทน  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  D     แทน  ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน 
  I     แทน  ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ 
  PNImodified  แทน  ค่าความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) 
 
ล าดับขั นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยน าเสนอการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่งออกเป็น  
2 ตอนตามระยะการวิจัย ดังนี้ 
   ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
  ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้าง สรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
  ในการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ครั้งนี้ ก่อนด าเนินการ
ผู้วิจัยได้ด าเนินการสังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาสรุปได้องค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้  
   1. ความคิดสร้างสรรค์ มี 10 ตัวชี้วัด ดังนี้ 1) เป็นบุคคลที่พยายามคิดค้นหาวิธีการ 
และสร้างสรรค์ที่แปลกใหม่และมีคุณค่า เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางาน 2) มีความสามารถในการคิด
หาทางเลือก หรือค้นหาทางเลือกใหม่ ได้หลากหลายเพ่ือการแก้ปัญหา 3) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
4) เผชิญกับปัญหาต่าง ๆ โดยไม่หลีกเลี่ยงหรือหลบถอย 5) เป็นผู้ที่มีความสามารถในการคิดประดิษฐ์
สิ่งต่าง ๆ 6) มีความสามารถในการคิดหลายแง่หลายมุม 7) มีความละเอียดรอบคอบและยืดหยุ่นตาม
ความเหมาะสม 8) มีความทะเยอทะยานและความส าเร็จที่มุ่งเน้น 9) แสดงพฤติกรรมในการน าผู้อื่น
และประสานงานผู้อ่ืนด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ สร้างแรงจูงใจ สร้างบรรยากาศในการคิดนอกกรอบ 
และ 10) มีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน  
   2. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มี 6 ตัวชี้วัด ดังนี้ 1) มีการพัฒนาระดับ 
ความสามารถและศักยภาพของบุคคลให้สูงยิ่งขึ้น 2) เข้าใจถึงความแตกต่างและความต้องการของ 
แต่ละบุคคล 3) มีการกระจายอ านาจมอบหมายงานและความรับผิดชอบที่เหมาะสมกับแต่ละบุคคล 
4) เป็นพี่เลี้ยงและที่ปรึกษาสอนให้ค าแนะน ารวมทั้งประเมินเพื่อพัฒนาในการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 5) มีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล และ 6) มีการสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน  
   3. การมีวิสัยทัศน์ มี 8 ตัวชี้วัด ดังนี้ 1) มีความสามารถในการมองเห็นหรือสร้าง 
ภาพขององค์การที่พึงประสงค์ในอนาคตจากข้อมูลในสภาพปัจจุบัน 2) มีการก าหนดเป้าหมาย
วิสัยทัศน์ร่วมกับครูและบุคลากร 3) มีความสามารถในการก าหนดกรอบวิสัยทัศน์ เป้าหมาย 
และพันธกิจได้อย่างชัดเจน 4) มีความเก่ง รอบรู้ มีวิธีการในระบบการบริหารงานของโรงเรียนที่
รับผิดชอบ 5) มีความสามารถในการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ เพื่อที่จะน าองค์การให้สามารถ
ด าเนินงานได้ตามวัตถุประสงค์ 6) ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 7) มีการสื่อสารเพ่ือสร้างความเข้าใจ
ด้านวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายขององค์กร และ 8) มีความสามารถในการสร้างทีมงานขึ้นมา 
เพ่ือน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ 

125 
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   4. การปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง มี 7 ตัวชี้วัด ดังนี้ 1) มีความสามารถ
ปรับตัวตามสถานการณ์ต่าง ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 2) มีความเป็นอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้
กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคยที่ปฏิบัติมา 3) มีอิสระในการคิด ชอบท้าทาย กล้าเสี่ยงและกระท าในสิ่งที่
ใหม่ๆอย่างรอบ คอบ 4) เปิดใจกว้างและรับฟังความคิดเห็นแตกต่างและยอมรับสิ่งใหม่ ๆ ที่เกิดข้ึนได้
ดี 5) มีการปรับระบบงานให้มีความยืดหยุ่น ลดข้อจ ากัดของตนและองค์การให้น้อยลง  
6) มีความสามารถในการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อวิธีการแก้ปัญหา และ 7) มีความสามารถในการ
กระท าที่หลายมิติ 
   5. การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม มี 7 ตัวชี้วัด ดังนี้ 1) สร้างบรรยากาศเพ่ือให้ทุกคน
เกิดความรู้สึกไว้วางใจกันและมีส่วนร่วมในการสรรค์ผลงาน 2) มีการก าหนดบทบาทและความ
รับผิดชอบของสมาชิกงานที่ชัดเจน 3) มีการติดต่อสื่อสารประสานงานระหว่างกันแบบเปิดเผย  
4) มีการปรึกษา หารือและตัดสินใจร่วมกันเพื่อให้งานบรรลุผลตามเป้าหมาย 5) มีการวางแผนร่วมกัน 
6) มีการติดตามและส่งเสริมการพัฒนาทีมงานอย่างต่อเนื่อง และ 7) มีการให้ความร่วมมือช่วยเหลือ 
สนับสนุนเพื่อนร่วมงาน 
  จากนั้นจึงน าองค์ประกอบและตัวชี้วัดไปศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ของ
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 22 โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
   1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
    ในการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจัยครั้งนี้ จากแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนทั้งหมด จ านวน 306 ชุด คิดเป็นร้อยละ 91.12 
แยกเป็นผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 162 ชุด และ ครู จ านวน 144 ชุด จากจ านวนแบบสอบถามที่
ส่ง 338 ชุด วิเคราะห์โดยใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 
โดยมีรายละเอียดดังแสดงในตาราง 12 ดังนี้ 
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ตาราง 12 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ข้อมูลทั่วไป 
สถานภาพ 

รวม ร้อยละ ผู้บริหาร 
(คน) 

คร ู
(คน) 

เพศ     

 1) ชาย 
 2) หญิง 

147 
15 

94 
50 

241 
65 

78.76 
21.24 

รวม 162 144 306 100 

ประสบการณ์ในการท างาน     

 1) ต่ ากว่า 10 ปี 
 2) ตั้งแต่ 11 - 20 ปี 
 3) มากกว่า 20 ปี 

18 
52 
92 

32 
48 
64 

50 
100 
156 

16.34 
32.68 
50.98 

รวม 162 144 306 100 

ระดับการศึกษา     

1) ปริญญาตรี 
3) ปริญญาโท 
4) ปริญญาเอก 

- 
149 
13 

29 
108 
7 

29 
257 
20 

9.48 
83.99 
6.54 

รวม 162 144 306 100 

 
 จากตาราง 12 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า  
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 241 คน คิดเป็นร้อยละ 78.76 ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ 
ในการท างานมากกว่า 20 ปี จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 50.98 รองลงมามีประสบการณ์ 
ในการท างานตั้งแต่ 11-20 ปี และต่ ากว่า 10 ปี ตามล าดับ และส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาโท จ านวน 257 คน คิดเป็นร้อยละ 83.99 รองลงมา คือ ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี 
และปริญญาเอกตามล าดับ 
 
   1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 22 แสดงผลการวิเคราะห์ดังตาราง 13-18 ดังนี้ 
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ตาราง 13 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 22 โดยรวมและ
รายด้าน 

 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D ระดับ X  S.D ระดับ 

ความคิดสร้างสรรค์ 4.43 .36 มาก 4.82 .17 มากที่สุด 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.39 .39 มาก 4.82 .37 มากที่สุด 

การมีวิสัยทัศน์  4.38 .32 มาก 4.78 .27 มากที่สุด 

การปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการ
เปลี่ยนแปลง 

4.36 .29 มาก 4.74 .25 มากที่สุด 

การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 4.50 .35 มาก 4.86 .22 มากที่สุด 

โดยรวม 4.41 .34 มาก 4.80 .26 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 13 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิง
สร้าง สรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 22  
โดยรวมและรายด้าน พบว่า สภาพปัจจุบันโดยรวมทั้ง 5 ด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  
(X  = 4.41, S.D. = .34) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดถึงสูงสุดอยู่ระหว่าง 4.36-4.50 เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยสูงสุด
ถึงต่ าสุด ดังนี้ การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.50, S.D. = .35) 
ความคิดสร้างสรรค์มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X  = 4.43, S.D. = .36) การค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X  = 4.39, S.D. = .39) การมีวิสัยทัศน์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก (X  = 4.38, S.D. = .32) และการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ย 
อยู่ในระดับมาก (X  = 4.36, S.D. = .29) ตามล าดับ 
  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมโดยรวมทั้ง 5 ด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด 
(X  = 4.80, S.D. = .26) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดถึงสูงสุดอยู่ระหว่าง 4.74–4.86 เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย
สูงสุดถึงต่ าสุด ดังนี้ การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.86, 
S.D. = .22) ความคิดสร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (X  = 4.82, S.D. = .17)  
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.82, S.D. = .37) 
การมีวิสัยทัศน์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X  = 4.78, S.D. = .36) และการปรับตัวและยืดหยุ่น
ต่อการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.74, S.D. = .25) ตามล าดับ 
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ตาราง 14 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ด้านความคิด
สร้างสรรค์โดยรวมและรายข้อ 

 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ด้านความคิดสร้างสรรค์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

1. เป็นบุคคลที่พยายามคิดค้นหาวิธีการ  
และสร้างสรรค์ที่แปลกใหม่และมีคุณค่า 
เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางาน 4.27 .02 มาก 4.66 .31 มากที่สุด 

2. มีความสามารถในการคิดหาทางเลือก 
หรือค้นหาทางเลือกใหม่ ได้หลากหลาย 
เพ่ือการแก้ปัญหา 4.67 .12 มากที่สุด 4.74 .21 มากที่สุด 

3. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 4.34 .56 มาก 4.95 .01 มากที่สุด 

4. เผชิญกับปัญหาต่าง ๆ โดยไม่หลีกเลี่ยง 
หรือหลบถอย 4.61 .39 มากที่สุด 4.82 .11 มากที่สุด 

5. เป็นผู้ที่มีความสามารถในการคิดประดิษฐ์ 
สิ่งต่าง ๆ 4.24 .27 มาก 4.69 .24 มากที่สุด 

6. มีความสามารถในการคิดหลายแง่หลายมุม 4.45 .44 มาก 4.71 .32 มากที่สุด 

7. มีความละเอียดรอบคอบและยืดหยุ่นตาม
ความเหมาะสม 4.38 .17 มาก 4.87 .05 มากที่สุด 

8. มีความทะเยอทะยานและความส าเร็จ 
ที่มุ่งเน้น 4.58 .91 มากที่สุด 4.85 .16 มากที่สุด 

9. แสดงพฤติกรรมในการน าผู้อ่ืนและ
ประสานงานผู้อ่ืนด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ 
สร้างแรงจูงใจ สร้างบรรยากาศในการคิด 
นอกกรอบ 4.31 .27 มาก 4.91 .01 มากที่สุด 

10. มีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน 4.46 .49 มาก 4.98 .32 มากที่สุด 

เฉลี่ยโดยรวม 4.43 .36 มาก 4.82 .17 มากที่สุด 
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 จากตาราง 14 แสดงผลผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะ
ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
ด้านความคิดสร้างสรรค์โดยรวมและรายข้อ พบว่า สภาพปัจจุบัน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
(X  = 4.43, S.D. = .36) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดถึงสูงสุดอยู่ระหว่าง 4.24–4.67 โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
มีความ สามารถในการคิดหาทางเลือก หรือค้นหาทางเลือกใหม่ ได้หลากหลายเพื่อการแก้ปัญหา 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X  = 4.67, S.D. = .12) รองลงมา คือ เผชิญกับปัญหาต่าง ๆ  
โดยไม่หลีกเลี่ยงหรือหลบถอย มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.61, S.D. = .39) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ เป็นผู้ที่มีความสามารถในการคิดประดิษฐ์สิ่งต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X  = 4.24, 
S.D. = .27)  
  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = 4.82,  
S.D. = .17) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดถึงสูงสุดอยู่ระหว่าง 4.66–4.98 โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  
มีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (X  = 4.98, S.D. = .32) 
รองลงมา คือ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (X  = 4.95, S.D = .01) 
ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ เป็นบุคคลที่พยายามคิดค้นหาวิธีการ และสร้างสรรค์ที่แปลกใหม่ 
และมีคุณค่า เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.66, S.D. = .31)  
 
ตาราง 15 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายข้อ 

 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

1. มีการพัฒนาระดับความสามารถและ
ศักยภาพของบุคคลให้สูงยิ่งขึ้น 4.38 .97 มาก 4.88 .54 มากที่สุด 

2. เข้าใจถึงความแตกต่างและความ
ต้องการของแต่ละบุคคล 4.28 .33 มาก 4.92 .01 มากที่สุด 

3. มีการกระจายอ านาจมอบหมายงาน
และความรับผิดชอบที่เหมาะสมกับ 
แต่ละบุคคล 4.53 .01 มากที่สุด 4.79 .32 มากที่สุด 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

4. เป็นพี่เลี้ยงและที่ปรึกษาสอนให้
ค าแนะน ารวมทั้งประเมินเพ่ือพัฒนาใน
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 4.42 .24 มาก 4.71 .88 มากที่สุด 

5. มีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชา
เป็นรายบุคคล 4.25 .49 มาก 4.86 .07 มากที่สุด 

6. มีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 4.47 .29 มาก 4.75 .41 มากที่สุด 

เฉลี่ยโดยรวม 4.39 .39 มาก 4.82 .37 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 15 แสดงผลผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 22 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายข้อ พบว่า สภาพปัจจุบัน 
โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X  = 4.39, S.D. = .39) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดถึงสูงสุดอยู่ระหว่าง 
4.25–4.53 โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง สุด คือ มีการกระจายอ านาจมอบหมายงานและความรับผิดชอบที่
เหมาะสมกับแต่ละบุคคล มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X  = 4.53, S.D. = .01) รองลงมา คือ 
มีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่า เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  (X  = 4.47, S.D. = .29)  
ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ มีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล มีค่าเฉลี่ย 
อยู่ในระดับมาก (X  = 4.25, S.D. = .49)  
  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = 4.82, 
S.D. = .37) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดถึงสูงสุดอยู่ระหว่าง 4.71–4.92 โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
เข้าใจถึงความแตกต่างและความต้องการของแต่ละบุคคล มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  
(X  = 4.92, S.D. = .01) รองลงมา คือ มีมีการพัฒนาระดับความสามารถและศักยภาพของบุคคลให้
สูงยิ่งขึ้น มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (X  = 4.88, S.D. = .54) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
เป็นพี่เลี้ยงและที่ปรึกษาสอนให้ค าแนะน ารวมทั้งประเมินเพ่ือพัฒนาในการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.71, S.D. = .54)  
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ตาราง 16 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ด้านการมี
วิสัยทัศน์ โดยรวมและรายข้อ 

 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D ระดับ X  S.D ระดับ 

1. มีความสามารถในการมองเห็นหรือสร้าง
ภาพขององค์การที่พึงประสงค์ในอนาคตจาก
ข้อมูลในสภาพปัจจุบัน 4.32 .33 มาก 4.76 .32 มากที่สุด 

2. มีการก าหนดเป้าหมายวิสัยทัศน์ร่วมกับครู
และบุคลากร 4.26 .24 มาก 4.65 .21 มากที่สุด 

3. มีความสามารถในการก าหนดกรอบ
วิสัยทัศน์ เป้าหมายและพันธกิจได้อย่าง
ชัดเจน 4.52 .58 มาก 4.73 .88 มากที่สุด 

4. มีความเก่ง รอบรู้ มีวิธีการในระบบการ
บริหารงานของโรงเรียนที่รับผิดชอบ 4.27 .22 มาก 4.95 .34 มากที่สุด 

5. มีความสามารถในการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์
ไปสู่การปฏิบัติ เพื่อที่จะน าองค์การให้
สามารถด าเนินงานได้ตามวัตถุประสงค์ 4.35 .07 มาก 4.85 .05 มากที่สุด 

6. ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 4.42 .39 มาก 4.79 .17 มากที่สุด 

7. มีการสื่อสารเพ่ือสร้างความเข้าใจด้าน
วิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายขององค์กร 4.45 .22 มาก 4.71 .03 มากที่สุด 

8. มีความสามารถในการสร้างทีมงานขึ้นมา
เพ่ือน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ 4.47 .54 มาก 4.79 .19 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.38 .32 มาก 4.78 .27 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 16 แสดงผลผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
เชิงสร้าง สรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22  
ด้านการมีวิสัยทัศน์ โดยรวมและรายข้อ พบว่า สภาพปัจจุบัน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
(X  = 4.38, S.D. = .32) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดถึงสูงสุดอยู่ระหว่าง 4.26–4.52 โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  
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คือ มีความ สามารถในการก าหนดกรอบวิสัยทัศน์ เป้าหมายและพันธกิจได้อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ย 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด (X  = 4.52, S.D. = .58) รองลงมา คือ มีความสามารถในการสร้างทีมงาน
ขึ้นมาเพ่ือน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.47, S.D. = .54) สว่นข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ มีการก าหนดเป้าหมายวิสัยทัศน์ร่วมกับครูและบุคลากร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
(X  = 4.26, S.D. = .24)  
  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = 4.78, 
S.D. = .27) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดถึงสูงสุดอยู่ระหว่าง 4.71–4.95 โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีความเก่ง 
รอบรู้ มีวิธีการในระบบการบริหารงานของโรงเรียนที่รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
(X  = 4.95, S.D. = .34) รองลงมา คือ มีความสามารถในการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ 
เพ่ือที่จะน าองค์การให้สามารถด าเนินงานได้ตามวัตถุประสงค์ ( X  = 4.85, S.D. = .05)  
ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ มีการก าหนดเป้าหมายวิสัยทัศน์ร่วมกับครูและบุคลากร มีค่าเฉลี่ย 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด (X  = 4.65, S.D. = .21)  
 
ตาราง 17 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ด้านการ
ปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง โดยรวมและรายข้อ 

 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ด้านการปรับตัว
และยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D ระดับ X  S.D ระดับ 

1. มีความสามารถปรับตัวตามสถานการณ์
ต่าง ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 4.15 .31 มาก 4.87 .27 มากที่สุด 

2. มีความเป็นอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้
กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคยที่ปฏิบัติมา 4.32 .11 มาก 4.56 .31 มากที่สุด 

3. มีอิสระในการคิด ชอบท้าทาย 
กล้าเสี่ยงและกระท าในสิ่งที่ใหม่ ๆ 
อย่างรอบคอบ 4.23 .01 มาก 4.62 .29 มากที่สุด 

4. เปิดใจกว้างและรับฟังความคิดเห็น
แตกต่างและยอมรับสิ่งใหม่ ๆ ที่เกิดข้ึน 
ได้ดี 4.41 .17 มาก 4.81 .03 มากที่สุด 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ด้านการปรับตัว
และยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D ระดับ X  S.D ระดับ 

5. มีการปรับระบบงานให้มีความยืดหยุ่น  
ลดข้อจ ากัดของตนและองค์การให้น้อยลง 4.47 .37 มาก 4.76 .46 มากที่สุด 

6. มีความสามารถในการปรับตัวและ
ยืดหยุ่นต่อวิธีการแก้ปัญหา 4.43 .99 มาก 4.93 .01 มากที่สุด 

7. มีความสามารถในการกระท าที่ 
หลายมิติ 4.53 .07 มากที่สุด 4.64 .36 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.36 .29 มาก 4.74 .25 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 17 แสดงผลผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 22 ด้านการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง โดยรวมและรายข้อ พบว่า สภาพปัจจุบัน 
โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X  = 4.36, S.D. = .29) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดถึงสูงสุดอยู่ระหว่าง 
4.13–4.53 โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีความสามารถในการกระท าท่ีหลายมิติ มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก (X  = 4.53, S.D. = .07) รองลงมา คือ การปรับระบบงานให้มีความยืดหยุ่น ลดข้อจ ากัด
ของตนและองค์การให้น้อยลง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X  = 4.47, S.D. = .37) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ มีการก าหนดเป้าหมายวิสัยทัศน์ร่วมกับครูและบุคลากร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
(X  = 4.26, S.D. = .24)  
  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = 4.78, 
S.D. = .27) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดถึงสูงสุดอยู่ระหว่าง 4.71–4.95 โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีความเก่ง 
รอบรู้ มีวิธีการในระบบการบริหารงานของโรงเรียนที่รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
(X  = 4.95, S.D. = .34) รองลงมา คือ มีความสามารถในการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ 
เพ่ือที่จะน าองค์การให้สามารถด าเนินงานได้ตามวัตถุประสงค์ ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
(X  = 4.85, S.D. = .05) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ มีมีความสามารถปรับตัวตามสถานการณ์ 
ต่าง ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = 4.15, S.D. = .31)  
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ตาราง 18 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ด้านการ
มุ่งเน้นการท างานเป็นทีม โดยรวมและรายข้อ 

 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

1. สร้างบรรยากาศเพ่ือให้ทุกคนเกิดความรู้สึก
ไว้วางใจกันและมีส่วนร่วมในการสรรค์ผลงาน 4.19 .07 มาก 4.93 .44 มากที่สุด 

2. มีการก าหนดบทบาทและความรับผิดชอบ
ของสมาชิกงานที่ชัดเจน 4.67 .33 มากที่สุด 4.82 .34 มากที่สุด 

3. มีการติดต่อสื่อสารประสานงานระหว่างกัน
แบบเปิดเผย 4.52 .21 มากที่สุด 4.76 .17 มากที่สุด 

4. มีการปรึกษาหารือและตัดสินใจร่วมกัน
เพ่ือให้งานบรรลุผลตามเป้าหมาย 4.47 .03 มาก 4.95 .30 มากที่สุด 

5. มีการวางแผนร่วมกัน 4.56 .17 มากที่สุด 4.81 .16 มากที่สุด 

6. มีการติดตามและส่งเสริมการพัฒนาทีมงาน
อย่างต่อเนื่อง 4.51 .78 มากที่สุด 4.86 .09 มากที่สุด 

7. มีการให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุน 
เพ่ือนร่วมงาน 4.61 .88 มากที่สุด 4.88 .01 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.50 .35 มาก 4.86 .22 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 18 แสดงผลผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 22 ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม โดยรวมและรายข้อ พบว่า สภาพปัจจุบัน  
โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X  = 4.50, S.D. = .35) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดถึงสูงสุดอยู่ระหว่าง 
4.19–4.67 โดยข้อที่มีค่า เฉลี่ยสูงสุด คือ มีการก าหนดบทบาทและความรับผิดชอบของสมาชิกงานที่
ชัดเจน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X  = 4.67, S.D. = .33) รองลงมา คือ มีการให้ความร่วมมือ
ช่วยเหลือ สนับสนุน เพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X  = 4.61, S.D. = .88) ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ สร้างบรรยากาศเพ่ือให้ทุกคนเกิดความรู้สึกไว้วางใจกันและมีส่วนร่วมในการสรรค์
ผลงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X  = 4.19, S.D. = .07)  
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  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = 4.86,  
S.D. = .272) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดถึงสูงสุดอยู่ระหว่าง 4.76–4.93 โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
สร้างบรรยากาศเพ่ือให้ทุกคนเกิดความรู้สึกไว้วางใจกันและมีส่วนร่วมในการสรรค์ผลงาน มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมากท่ีสุด (X  = 4.93, S.D. = .44) รองลงมา คือ มีการให้ความร่วมมือช่วยเหลือ 
สนับสนุน เพ่ือนร่วมงาน มีค่า เฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X  = 4.88, S.D. = .01) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ มีการติดต่อสื่อสารประสานงานระหว่างกันแบบเปิดเผย มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (X  
= 4.76, S.D. = .17) 
  
   1.3 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 แสดงดังตาราง 19–24 
ดังนี้ 
 
ตาราง 19 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 โดยรวมและรายด้าน 
 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพที่พึง
ประสงค์ PNI ล าดับ 

X  S.D X  S.D 

ความคิดสร้างสรรค์ 4.43 .36 4.82 .17 0.08 2 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.39 .39 4.82 .37 0.09 1 

การมีวิสัยทัศน์ 4.38 .32 4.78 .27 0.08 3 

การปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง 4.36 .29 4.74 .25 0.08 4 

การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 4.50 .35 4.86 .22 0.07 5 

เฉลี่ยโดยรวม 4.41 .34 4.80 .26 0.08  

 
 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 22 โดยรวมและรายด้าน 
พบว่า มีค่าความต้องการจ าเป็นโดยรวม PNI = .08 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มี 
ค่าความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (PNI = .09) รองลงมามี 
ค่าความต้องการจ าเป็นเท่ากัน 3 ด้าน (PNI = .08) แต่เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ 
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แล้วสามารถเรียงล าดับได้ดังนี้ ความคิดสร้างสรรค์ การมีวิสัยทัศน์ และการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อ
การเปลี่ยนแปลง ส่วนด้านที่มีค่าความต้องการจ าเป็นต่ าสุด คือ การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 
(PNI = .07) 
 
ตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ด้านความคิด
สร้างสรรค์ โดยรวมและรายข้อ 

 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาด้านความคิดสร้างสรรค์ 

สภาพ
ปัจจุบัน 

สภาพที่พึง
ประสงค์ PNI ล าดับ 

X  S.D X  S.D 

1.เป็นบุคคลที่พยายามคิดค้นหาวิธีการ  
และสร้างสรรค์ที่แปลกใหม่และมีคุณค่า  
เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางาน 4.27 .02 4.66 .31 0.08 6 

2. มีความสามารถในการคิดหาทางเลือก หรือ
ค้นหาทางเลือกใหม่ ได้หลากหลายเพื่อการ
แก้ปัญหา 4.67 .12 4.74 .21 0.01 10 

3. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 4.34 .56 4.95 .01 0.12 1 

4. เผชิญกับปัญหาต่าง ๆ โดยไม่หลีกเลี่ยงหรือ
หลบถอย 4.61 .39 4.82 .11 0.04 9 

5. เป็นผู้ที่มีความสามารถในการคิดประดิษฐ์ 
สิ่งต่าง ๆ 4.24 .27 4.69 .24 0.09 5 

6. มีความสามารถในการคิดหลายแง่หลายมุม 4.45 .44 4.71 .32 0.05 8 

7. มีความละเอียดรอบคอบและยืดหยุ่นตาม
ความเหมาะสม 4.38 .17 4.87 .05 0.10 4 

8. มีความทะเยอทะยานและความส าเร็จ 
ที่มุ่งเน้น 4.58 .91 4.85 .16 0.05 7 
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาด้านความคิดสร้างสรรค์ 

สภาพ
ปัจจุบัน 

สภาพที่พึง
ประสงค์ PNI ล าดับ 

X  S.D X  S.D 

9. แสดงพฤติกรรมในการน าผู้อ่ืนและ
ประสานงานผู้อ่ืนด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ 
สร้างแรงจูงใจ สร้างบรรยากาศในการคิดนอก
กรอบ 4.31 .27 4.91 .01 0.12 2 

10. มีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน 4.46 .49 4.98 .32 0.10 3 

เฉลี่ยโดยรวม 4.43 .36 4.82 .17 0.08  

*ในการพิจารณาค่าความต้องการจ าเป็นกรณีมีค่า PNI เท่ากัน ผู้วิจัยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยสภาพ 
ที่พึงประสงค์ที่สูงลงมาต่ าสุดตามล าดับ 
 
 จากตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22  
ด้านความคิดสร้างสรรค์ โดยรวมและรายข้อ พบว่า มีค่าความต้องการจ าเป็นโดยรวม PNI = .08  
เมื่อพิจารณารายข้อที่มีค่าสูงสุด 3 อันดับแรก เรียงจากมากไปน้อยได้ดังนี้ 1) มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ 2)  แสดงพฤติกรรมในการน าผู้อ่ืนและประสานงานผู้อ่ืนด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ  
สร้างแรงจูงใจ สร้างบรรยากาศในการคิดนอกกรอบ และ 3) มีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน 
ตามล าดับ 
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ตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ด้านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายข้อ 

 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

สภาพ
ปัจจุบัน 

สภาพที่พึง
ประสงค์ PNI ล าดับ 

X  S.D. X  S.D. 

1. มีการพัฒนาระดับความสามารถและ
ศักยภาพของบุคคลให้สูงยิ่งขึ้น 4.38 .97 4.88 .54 0.10 3 

2. เข้าใจถึงความแตกต่างและความต้องการ
ของแต่ละบุคคล 4.28 .33 4.92 .01 0.13 1 

3. มีการกระจายอ านาจมอบหมายงานและ
ความรับผิดชอบที่เหมาะสมกับแต่ละบุคคล 4.53 .01 4.79 .32 0.05 5 

4. เป็นพี่เลี้ยงและที่ปรึกษาสอนให้
ค าแนะน ารวมทั้งประเมินเพ่ือพัฒนาในการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 4.42 .24 4.71 .88 0.06 6 

5. มีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็น
รายบุคคล 4.25 .49 4.86 .07 0.12 2 

6. มีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 4.47 .29 4.75 .41 0.06 4 

เฉลี่ยโดยรวม 4.39 .39 4.82 .37 0.09  

*ในการพิจารณาค่าความต้องการจ าเป็นกรณีมีค่า PNI เท่ากัน ผู้วิจัยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยสภาพ 
ที่พึงประสงค์ที่สูงลงมาต่ าสุดตามล าดับ 
 
 จากตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายข้อ พบว่า มีค่าความต้องการจ าเป็นโดยรวม PNI = .09 
เมื่อพิจารณารายข้อที่มีค่าสูงสุด 3 อันดับแรก เรียงจากมากไปน้อยได้ดังนี้ 1) เข้าใจถึงความแตกต่าง
และความต้องการของแต่ละบุคคล 2)  มีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล และ  
3) มีการพัฒนาระดับความสามารถและศักยภาพของบุคคลให้สูงยิ่งขึ้น ตามล าดับ 
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ตาราง 22 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
โดยรวมและรายข้อ 

 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ 

สภาพ
ปัจจุบัน 

สภาพที่พึง
ประสงค์ PNI ล าดับ 

X  S.D. X  S.D. 

1. มีความสามารถในการมองเห็นหรือสร้างภาพของ
องค์การที่พึงประสงค์ในอนาคตจากข้อมูลในสภาพ
ปัจจุบัน 4.32 .33 4.76 .32 0.09 3 

2 มีการก าหนดเป้าหมายวิสัยทัศน์ร่วมกับครูและ
บุคลากร 4.26 .24 4.65 .21 0.08 5 

3. มีความสามารถในการก าหนดกรอบวิสัยทัศน์ 
เป้าหมายและพันธกิจได้อย่างชัดเจน 4.52 .58 4.73 .88 0.04 8 

4. มีความเก่ง รอบรู้ มีวิธีการในระบบการ
บริหารงานของโรงเรียนที่รับผิดชอบ 4.27 .22 4.95 .34 0.14 1 

5. มีความสามารถในการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่การ
ปฏิบัติ เพื่อที่จะน าองค์การให้สามารถด าเนินงานได้
ตามวัตถุประสงค์ 4.35 .07 4.85 .05 0.10 2 

6. ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 4.42 .39 4.79 .17 0.08 4 

7. มีการสื่อสารเพ่ือสร้างความเข้าใจด้านวิสัยทัศน์ 
พันธกิจและเป้าหมายขององค์กร 4.45 .22 4.71 .03 0.06 7 

8. มีความสามารถในการสร้างทีมงานขึ้นมาเพ่ือน า
วิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ 4.47 .54 4.79 .19 0.07 6 

ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.38 .32 4.78 .27 0.08  

*ในการพิจารณาค่าความต้องการจ าเป็นกรณีมีค่า PNI เท่ากัน ผู้วิจัยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยสภาพ 
ที่พึงประสงค์ที่สูงลงมาต่ าสุดตามล าดับ 
 
 จากตาราง 22 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 22 ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
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โดยรวมและรายข้อ พบว่า มีค่าความต้องการจ าเป็นโดยรวม PNI = .08 เมื่อพิจารณารายข้อที่มี
ค่าสูงสุด 3 อันดับแรก เรียงจากมากไปน้อยได้ดังนี้ 1) มีความเก่ง รอบรู้ มีวิธีการในระบบการ
บริหารงานของโรงเรียนที่รับผิดชอบ 2)  มีความสามารถในการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ 
เพ่ือที่จะน าองค์การให้สามารถด าเนินงานได้ตามวัตถุประสงค์ และ 3) มีความสามารถในการมองเห็น
หรือสร้างภาพขององค์การที่พึงประสงค์ในอนาคตจากข้อมูลในสภาพปัจจุบัน ตามล าดับ 
 
ตาราง 23 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ด้านการปรับตัวและ
ยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง โดยรวมและรายข้อ 

 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง 

สภาพ
ปัจจุบัน 

สภาพที่พึง
ประสงค์ PNI ล าดับ 

X  S.D X  S.D 

1. มีความสามารถปรับตัวตามสถานการณ์ต่างๆ ที่มี
การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 4.15 .31 4.87 .27 0.15 1 

2. มีความเป็นอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือ
ความคุ้นเคยที่ปฏิบัติมา 4.32 .11 4.56 .31 0.05 6 

3. มีอิสระในการคิด ชอบท้าทาย กล้าเสี่ยงและ
กระท าในสิ่งที่ใหม่ๆอย่างรอบคอบ 4.23 .01 4.62 .29 0.08 4 

4. เปิดใจกว้างและรับฟังความคิดเห็นแตกต่างและ
ยอมรับสิ่งใหม่ๆ ที่เกิดขึ้นได้ดี 4.41 .17 4.81 .03 0.08 3 

5. มีการปรับระบบงานให้มีความยืดหยุ่น  ลด
ข้อจ ากัดของตนและองค์การให้น้อยลง 4.47 .37 4.76 .46 0.06 5 

6) มีความสามารถในการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อ
วิธีการแก้ปัญหา 4.43 .99 4.93 .01 0.10 2 

7) มีความสามารถในการกระท าท่ีหลายมิติ 4.53 .07 4.64 .36 0.02 7 

ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.36 .29 4.74 .25 0.08  

*ในการพิจารณาค่าความต้องการจ าเป็นกรณีมีค่า PNI เท่ากัน ผู้วิจัยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยสภาพ 
ที่พึงประสงค์ที่สูงลงมาต่ าสุดตามล าดับ 
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 จากตาราง 23 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 22 ด้านการปรับตัวและ
ยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง โดยรวมและรายข้อ พบว่า มีค่าความต้องการจ าเป็นโดยรวม PNI = .08 
เมื่อพิจารณารายข้อที่มีค่าสูงสุด 3 อันดับแรก เรียงจากมากไปน้อยได้ดังนี้ 1) มีความสามารถปรับตัว
ตามสถานการณ์ต่าง ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 2) มีความสามารถในการปรับตัวและยืดหยุ่น
ต่อวิธีการแก้ปัญหา และ 3) เปิดใจกว้างและรับฟังความคิดเห็นแตกต่างและยอมรับสิ่งใหม่ๆ ที่เกิดขึ้น
ได้ดตีามล าดับ 
 
ตาราง 24 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ด้านการมุ่งเน้นการ
ท างานเป็นทีม โดยรวมและรายข้อ 

 

ภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการมุ่งเนน้การท างานเปน็ทมี 

สภาพ
ปัจจุบนั 

สภาพที่พึง
ประสงค ์ PNI ล าดับ 

X  S.D X  S.D 

1. สร้างบรรยากาศเพื่อให้ทุกคนเกิดความรู้สึกไว้วางใจ
กันและมีส่วนร่วมในการสรรค์ผลงาน 4.19 .07 4.93 .44 0.15 1 

2. มีการก าหนดบทบาทและความรับผิดชอบของ
สมาชิกงานที่ชัดเจน 4.67 .33 4.82 .34 0.03 7 

3. มีการติดต่อสื่อสารประสานงานระหว่างกันแบบ
เปิดเผย 4.52 .21 4.76 .17 0.05 6 

4. มีการปรึกษาหารือและตดัสนิใจร่วมกันเพื่อให้งาน
บรรลุผลตามเป้าหมาย 4.47 .03 4.95 .30 0.09 2 

5. มีการวางแผนร่วมกัน 4.56 .17 4.81 .16 0.05 5 

6. มีการติดตามและสง่เสริมการพัฒนาทีมงานอย่าง
ต่อเนื่อง 4.51 .78 4.86 .09 0.07 3 

7. มีการให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนนุ เพื่อน
ร่วมงาน 4.61 .88 4.88 .01 0.06 4 

ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.50 .35 4.86 .22 0.07  

*ในการพิจารณาค่าความต้องการจ าเป็นกรณีมีค่า PNI เท่ากัน ผู้วิจัยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยสภาพ 
ที่พึงประสงค์ที่สูงลงมาต่ าสุดตามล าดับ 
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 จากตาราง 24 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ด้านการมุ่งเน้น 
การท างานเป็นทีม โดยรวมและรายข้อ พบว่า มีค่าความต้องการจ าเป็นโดยรวม PNI = .07 
เมื่อพิจารณารายข้อที่มีค่าสูงสุด 3 อันดับแรก เรียงจากมากไปน้อยได้ดังนี้ 1. สร้างบรรยากาศ 
เพ่ือให้ทุกคนเกิดความรู้สึกไว้วางใจกันและมีส่วนร่วมในการสรรค์ผลงาน 2. มีการปรึกษาหารือและ
ตัดสินใจร่วมกันเพื่อให้งานบรรลุผลตามเป้าหมาย และ 3. มีการติดตามและส่งเสริมการพัฒนาทีมงาน
อย่างต่อเนื่อง ตามล าดับ 
 
 ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
  2.1 ผลการสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
   การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ในล าดับแรกผู้วิจัยด าเนินการร่างโปรแกรมใน
เบื้องต้นก่อน จากนั้นน าเสนอร่างโปรแกรมต่อผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือพิจารณาให้ความคิดเห็นและสร้างเป็น
โปรแกรมท่ีสมบูรณ์ต่อไป โดยการด าเนินการผู้วิจัยด าเนินการต่อเนื่องจากการศึกษาสภาพปัจจุบัน
สภาพที่พึงประสงค์ และผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นการเสริมสร้างในระยะที่ 1 โดยน าด้าน
และข้อที่มีค่าความต้องการจ าเป็นสูงสุด 3 มาก าหนดเป็นเนื้อหา (Module) และด าเนินการร่างเป็น
โปรแกรม ซึ่งเนื้อหาทั้ง 3 โมดูลดังกล่าว ถือได้ว่าเป็นความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22  
โดยเฉพาะที่เป็นผลจากการศึกษาครั้งนี้ และสามารถน าไปใช้ได้ตรงต่อสภาพจริงในการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ มีสรุปรายละเอียด ดังนี้ 
    Module 1 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ประกอบด้วยรายละเอียดเนื้อหา
ย่อยที่น าไปพัฒนา ดังนี้ 1) เข้าใจถึงความแตกต่างและความต้องการของแต่ละบุคคล 2) มีการดูแล
เอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล และ 3) มีการพัฒนาระดับความสามารถและศักยภาพของ
บุคคลให้สูงยิ่งขึ้น  
    Module 2 ความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วยรายละเอียดเนื้อหาย่อยที่น าไป
พัฒนา ดังนี้ 1) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 2) แสดงพฤติกรรมในการน าผู้อ่ืนและประสานงานผู้อื่น
ด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ สร้างแรงจูงใจ สร้างบรรยากาศในการคิดนอกกรอบ และ  
3) มีความยืดหยุ่นในการบริหาร งาน 
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    Module 3 การมีวิสัยทัศน์ ประกอบด้วยรายละเอียดเนื้อหาย่อยที่น าไปพัฒนา 
ดังนี้ 1) มีความเก่ง รอบรู้ มีวิธีการในระบบการบริหารงานของโรงเรียนที่รับผิดชอบ 
2) มีความสามารถในการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ เพ่ือที่จะน าองค์การให้สามารถด าเนินงาน
ได้ตามวัตถุประสงค์ และ 3) มีความสามารถในการมองเห็นหรือสร้างภาพขององค์การที่พึงประสงค์ 
ในอนาคตจากข้อมูลในสภาพปัจจุบัน 
   โดยมีร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านัก งานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ที่ผู้วิจัยน าเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิในเบื้องต้น 
ล่วงหน้าก่อนการสนทนากลุ่ม ดังนี้ 
 

(ร่าง) 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
-------------------------- 

 
1. หลักการและความส าคัญ 
 1.1 เป็นกระบวนการพัฒนาโดยการอบรมเข้ม (Intensive Training) มุ่งเน้นเพ่ือเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยให้ผู้เข้าร่วมพัฒนามีส่วนร่วมในการวางแผน 
การจัดกิจกรรมและลงมือปฏิบัติจริง ก ากับติดตามผลการพัฒนาด้วยตนเองในการเรียนรู้ผ่านการ
พัฒนาตามโปรแกรม 
 1.2 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ที่เข้าร่วม
พัฒนาได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้โดยการระดมสมองและอภิปรายร่วมกัน สามารถน าเสนอผลการระดม
สมองเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่ม วิเคราะห์เนื้อหา อภิปรายสร้างข้อสรุป และน าไปใช้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 1.3 ฝึกปฏิบัติจริงโดยใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านัก งานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ในการปฏิบัติงานควบคู่จะเกิด
ความเข้าใจอย่างถ่องแท้ จนเกิดเป็นแนวทางปฏิบัติของตนได้อย่างยั่งยืน 
 1.4 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ที่เข้าร่วม
พัฒนาตามรูโปรแกรม ได้รับความรู้ ความเข้าใจ และการฝึกฝน การชี้แนะอย่างเป็นระบบเพ่ือให้เกิด
ทักษะภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ โดยให้วิทยากรการอบรมเป็นตัวแบบหรือจัดกิจกรรมให้เพ่ือให้ได้
เรียนรู้จากตัวแบบและกลั่นกรองเป็นแนวทางปฏิบัติและพัฒนาเป็นแนวทางปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ของตนต่อไป 
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2. วัตถุประสงค์ 
 2.1 เพ่ือพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
ให้มีความรู้ ความเข้าใจ และมีทักษะเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
 2.2 เพ่ือเสริมสร้างให้ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 22 สามารถน าภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับบริบทของ
สถานศึกษา 
3. เนื้อหาการพัฒนา 
 Module 1 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ประกอบด้วยเนื้อหาย่อย ดังนี้ 
  1. การเข้าใจถึงความแตกต่างและความต้องการของแต่ละบุคคล  
  2. การดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับ บัญชาเป็นรายบุคคล  
  3. การพัฒนาระดับความ สามารถและศักยภาพของบุคคลให้สูงยิ่งขึ้น  
 Module 2 ความคิดสร้างสรรค ์ประกอบด้วยเนื้อหาย่อย ดังนี้ 
  1. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
  2. การน าผู้อื่นและประสานงานผู้อ่ืนด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ สร้างแรงจูงใจ สร้าง
บรรยากาศในการคิดนอกกรอบ 
  3. ความยืดหยุ่นในการบริหารงาน 
 Module 3 การมีวิสัยทัศน์ ประกอบด้วยเนื้อหาย่อย ดังนี้ 
  1. เก่ง รอบรู้ มีวิธีการในระบบการบริหารงานของโรงเรียนที่รับผิดชอบ 
  2. การเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ เพื่อที่จะน าองค์การให้สามารถด าเนินงานได้
ตามวัตถุประสงค์ 
  3. การมองเห็นหรือสร้างภาพขององค์การที่พึงประสงค์ในอนาคตจากข้อมูล 
ในสภาพปัจจุบัน 
4. กระบวนการพัฒนา 
 4.1 ระยะเวลาการพัฒนา 
  ก าหนดระยะแบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน ใช้เวลาในการพัฒนา จ านวน 140 ชั่วโมง 
โดยมีรายละเอียดการด าเนินการ ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา (Pre-enhanced 
Development) เป็นการเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนาตามรูปแบบ ใช้ระยะเวลา  
จ านวน 20 ชั่วโมง 
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   ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบเข้ม (Intensive Development) ตามโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 22 ใช้ระยะเวลา จ านวน 21 ชั่วโมง หรือ 3 วัน 
   ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริง (Practitioner Implementation)  
เป็นการน าไปสู่การปฏิบัติจริง (Practitioner Implementation) เป็นการน าเอาทักษะความรู้ 
ความเข้าใจจากการเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมในขั้นตอนที่ 1 และ ขั้นตอนที่ 2 ไปสู่การปฏิบัติ
จริงในโรงเรียน เป็นระยะเวลา ใช้ระยะเวลา 15 วัน หรือจ านวน 90 ชั่วโมง 
   ขั้นตอนที่ 4 การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล (Follow up and 
Feedback) เป็นการติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล (follow up and Feedback) 
เป็นการติดตามผลหลังการพัฒนา เพ่ือประเมินผล และสะท้อนผล เกี่ยวกับระดับทักษะภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ใช้ระยะเวลา จ านวน 9 ชั่วโมง 
 4.2 กิจกรรม 
  1. การเรียนรู้ตามชุดหน่วยการเรียนรู้ (Module)                                           
  2. การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ 
  3. การศึกษาดูงาน 
  4. การศึกษาเป็นกลุ่ม 
  5. การฝึกปฏิบัติจริงในงาน (On the Job Training) 
 4.3 สื่อการเรียนรู้ 
  ชุดการเรียนรู้ 3 โมดูล ใบกิจกรรม ใบบันทึกความรู้ VCD หรือ Website ที่เก่ียวข้องใน
การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
5. การวัดและประเมินผล 
 5.1 ประเมินการท ากิจกรรมที่ก าหนด 
 5.2 ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการเรียนรู้ 
 5.3 ประเมินจากการศึกษาเป็นกลุ่ม การซักถามและให้ความคิดเห็น 
 5.4 ประเมินใบกิจกรรมและการรายงานผลการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการ
สะท้อนผล 
  ผลจากการด าเนินการสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) ในวันที่ 30 ตุลาคม 
พ.ศ. 2562 ณ ห้องประชุมสมาคมศิษย์เก่ามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เวลา 09.00 น.- 
16.00 น. โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน (รายชื่อตามภาคผนวก) มีรายละเอียดผลจากการสนทนา
กลุ่ม ดังนี้ 



 

 

  149 

   1. ผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นสอดคล้องกันว่าองค์ประกอบของโปรแกรมมีความ
เหมาะสม และให้เพ่ิมเติมองค์ประกอบความเป็นมาและความส าคัญของโปรแกรม เพ่ือให้เป็นการสื่อ
ถึงเหตุหรือความจ าเป็นที่ต้องสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 นี้ขึ้นมา 
   2. ให้ปรับองค์ประกอบด้าน “หลักการและความส าคัญ” เป็นใช้ค าว่า “หลักการ”  
   3. ให้เพ่ิมเติมรายละเอียดของแต่ละโมดูล พร้อมทั้งอธิบายตามประเด็นที่สอดคล้อง
กับองค์ประกอบของโปรแกรม คือ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหาการพัฒนา 4) กระบวนการ 
พัฒนา และ 5) การวัดและประเมินผล 
   4. ให้ปรับแก้ระยะเวลาการพัฒนา เป็นวิธีและระยะเวลาการพัฒนา และให้ปรับแบ่ง
ระยะเวลาออกเป็น 3 ขั้นตอน คือ 1) ก่อนการอบรมตามโปรแกรม 2) กิจกรรมระหว่างการอบรมตาม
โปรแกรม และ 3) กิจกรรมหลังการอบรมตามโปรแกรม จากนั้นผู้วิจัยได้ด าเนินการปรับแก้ตามข้อ 
เสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ และน าเสนอผู้ทรงคุณวุฒิกลุ่มเดิมอีกครั้งหนึ่งเพ่ือประเมินความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ของโปรแกรม โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  สรุปได้ว่า องค์ประกอบของโปรแกรมประกอบด้วย 1) ความเป็นมาและความส าคัญของ
โปรแกรม 2) หลักการ 3) วัตถุประสงค์ 4) เนื้อหาการพัฒนา 5) กระบวนการพัฒนา และ 
6) การวัดและประเมินผล  
   มีรายละเอียดโปรแกรมที่ปรับปรุงแก้ไข ดังนี้ 
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 ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นเรื่องส าคัญ และเป็นประเด็นที่ก าลังอยู่ในกระแส
ของการศึกษาในปัจจุบันอย่างมาก ถึงแม้ในส่วนของความคิดและความรู้เกี่ยวกับผู้น านั้น จะได้มี
การศึกษากันมามากและมานานพอสมควรแล้ว เช่น แนวคิดแรกๆ ที่ศึกษากันอยู่ คือ แนวคิดท่ีเน้น
คุณลักษณะของผู้น า (Trait Theory) แล้วก็มาถึงพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theory) จนถึงผู้น า
โดยสถานการณ์ (Situational Theory) และล่าสุดก็มีการพูดถึง Transformational Leader 
ผู้น าเพ่ือการเปลี่ยนผ่านหรือผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (Visionary Leader) แต่ปัจจุบันความสนใจในเรื่องของ
ผู้น าก าลังเคลื่อนตัวไปอีกกระแสหนึ่งแล้ว ซึ่งเป็นกระแสที่จะต้องตามให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของ
โลกหลังโลกาภิวัตน์ใหม่ ดังนั้นการมองภาวะผู้น าโดยใช้ทฤษฎีเดิม ๆ คงจะไม่พอ เราน่าจะมอง
ประเด็นข้างหน้าในอนาคตเป็นหลัก (ปองภพ ภูจอมจิตร, 2555) ดังที่ Maxwell ที่ได้ให้ข้อคิด
เกี่ยวกับภาวะผู้น าว่า การพัฒนาปรับปรุงใดๆ นั้นจะเป็นไปไม่ได้ โดยปราศจากการเปลี่ยนแปลงด้าน
ภาวะผู้น า (Improvement is Impossible without a Change in Leadership) ส าหรับแนวคิด
ภาวะผู้น าที่เข้ามาใหม่ (Emerging Leadership Approaches) ซึ่งมีการศึกษาภาวะผู้น าใหม่ ๆ  
ในศตวรรษท่ี 21 เช่น Authentic Leadership (ภาวะผู้น าที่แท้จริง) เป็นการศึกษาความเป็นผู้น าที่
แท้จริงของผู้น า เช่นเดียวกับ Spiritual Leadership (ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ) ที่ศึกษาว่าผู้น าใช้
ค่านิยม ความรู้สึกว่าได้รับการเรียกร้องและความเป็นสมาชิกด้วยกัน เพื่อสร้างแรงจูงใจให้ผู้ตามหรือ
การศึกษาภาวะผู้น าใฝ่บริการ (Servant Leadership) ที่เน้นหลักของความใส่ใจ (Caring Principle) 
โดยผู้น าท าตัวเป็นผู้รับใช้ สนใจความต้องการของผู้ตาม เพื่อการพัฒนาให้ผู้ตามมีอิสระ มีความรู้มาก
ขึ้น และเป็นผู้รับใช้เช่นเดียวกัน นอกจากนี้ก็มีการศึกษาภาวะผู้น าที่อิงกับเพศ (Gender-based) 
เนื่องจากเพศหญิงมีมากขึ้นในแรง งานปัจจุบัน และน าไปสู่ภาวะผู้น าเชิงวัฒนธรรม และภาวะผู้น า
แบบโลกาภิวัตน์ (Cultural and Global Leadership) ที่เกิดขึ้นในปัจจุบันและอนาคต 
อันเนื่องมาจากคนในโลกได้มีการติดต่อกันมากข้ึน ที่มีสาเหตุมาจากการพัฒนาเทคโนโลยีการสื่อสาร
อย่างรวดเร็วและต่อเนื่องในปัจจุบัน (Northouse, 2012) 
 แต่อย่างไรก็ตามเมื่อในสถานการณ์ปัจจุบันสังคมโลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วมาก
ยิ่งขึ้น ผู้น ายุคใหม่จึงต้องรู้จักคิดวิเคราะห์ คิดอย่างมีวิจารณญาณ และคิดใหม่ ๆ คิดท าส่งใหม่ 
เพ่ือให้ทันกับสถานการณ์โลกที่มีการเปลี่ยนแปลง และผู้น าในด้านการศึกษาควรเป็นบุคคลที่มอง 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น้าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส้านักงานเขตพื นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 

 

1. ความเป็นมาและความส าคัญของโปรแกรม 
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ทุกอย่างให้ลึกซึ้งและกว้างขึ้น ต้องคิดวิเคราะห์อนาคตและจะต้องคิดสิ่งใหม่ๆและน าไปสู่ผู้น าเชิง 
สร้างสรรค์ เป็นผู้ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ส่งเสริมความคิดนอกกรอบอย่างสร้างสรรค์ในวัฒนธรรม
องค์กรแบบเปิด (ไพทูรย์ สินลารัตน์, 2553) และนอกจากภาวะผู้น าที่เข้ามาใหม่ดังที่กล่าวมาแล้วนั้น
ข้างต้น ผู้วิจัยก็ยังพบว่า มีภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับผู้บริหารสถานศึกษาในยุคปัจจุบัน คือ ภาวะผู้น า
เชิงสร้างสรรค์ หรือ Creative Leadership (CL) นั่นเพราะภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์เป็นความสามารถ
ในการจูงใจ ประสาน งานและน าบุคคลอ่ืนอย่างมีวิสัยทัศน์ จินตนาการและความยืดหยุ่นด้วยวิธีการ
หรือแนวทางใหม่อย่างท้าทายและสร้างสรรค์ โดยอาศัยปัจจัยทางด้าน 1) สภาพแวดล้อมแบบเปิด 
ด้วยการไว้วางใจ ให้อิสระในการคิดและพร้อมสนับสนุนความคิดใหม่ ๆ 2) แรงจูงใจภายใน ด้านการมี
ความอยาก ความหวัง ความปรารถนา ความเพียรพยายาม มุ่งม่ัน ทุ่มเทเพ่ือให้เป็นคนที่ประสบ
ความส าเร็จ 3) ความรู้เชิงลึก ด้วยการมีความรู้แนวกว้างและลึก มีทักษะ ประสบการณ์อันจะส่งผลให้
เกิดแนวทางที่ดีในการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ (กิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์, 2556) 
 ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ จึงเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาในการด าเนินงานให้มี
ประสิทธิภาพ ฉะนั้นแล้วผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืน ฐาน จึงจะต้องมีมิติในการบริหารงานที่
หลากหลายมิติ มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะ และการบริหารงานและประสานคนให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด การที่มีผู้บริหารหรือผู้น าองค์กรที่มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์และมีพฤติกรรม 
การบริหารที่เน้นการจูงใจเพ่ือให้เกิดความสร้างสรรค์ในการบริหารงานอาทิเช่น การให้เกียรติ ให้
ความไว้วางใจ ให้การยอมรับบุคลากร ให้ความเป็นอิสระ พิจารณาความดีความชอบด้วยความเป็น
ธรรม กระตุ้นให้บุคลากรก าหนดเป้าหมายหรือทิศทางในการท างานที่ชัดเจน และส่งเสริมให้บุคลากร
ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ คิดนอกกรอบ มีภาวะผู้น า ก็จะท าให้องค์กรมีสภาพแวดล้อมที่สร้างสรรค์ 
มีผล สัมฤทธิ์ในการท างานสูงสุด (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2555) 
 
 

 
 2.1 เป็นกระบวนการพัฒนาโดยการอบรมเข้ม (Intensive Training) มุ่งเน้นเพ่ือเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยให้ผู้เข้าร่วมพัฒนามีส่วนร่วมในการวางแผน 
การก าหนดกิจกรรมและลงมือปฏิบัติจริง พร้อมทั้งก ากับติดตามผลการพัฒนาด้วยตนเองในการเรียนรู้
ผ่านการพัฒนาตามโปรแกรม 
 2.2 ผู้บริหารสถานศึกษา ที่เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรมได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้โดยการระดม
สมองและอภิปรายร่วมกัน สามารถน าเสนอผลการระดมสมองเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่ม 
วิเคราะห์เนื้อหา อภิปรายสร้างข้อสรุป และน าไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

2. หลักการ 
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 2.3 ผู้บริหารสถานศึกษา ที่เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรมได้รับความรู้ ความเข้าใจ  
และการชี้แนะอย่างเป็นระบบเพ่ือให้เกิดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ โดยให้วิทยากรการอบรม 
เป็นตัวแบบหรือจัดกิจกรรมให้เพื่อให้ได้เรียนรู้จากตัวแบบและกลั่นกรองเป็นแนวทางปฏิบัติและ
พัฒนาเป็นแนวทางปรับ เปลี่ยนพฤติกรรมของตนต่อไป 
 
 
        
 เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
 
 
 
 Module 1 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  หลักการ 
   ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องแสดงออกถึงความเข้าใจในความแตกต่างของบุคคล  
ให้ความส าคัญในการการดูแลเอาใจใส่ถึงความต้องการของแต่ละบุคคล มีการส่งเสริมพัฒนาระดับ
ความสามารถและศักยภาพของบุคคลให้สูงยิ่งขึ้น ตลอดจนมีการวิเคราะห์ความต้องการ 
และความสามารถของแต่ละบุคคล เป็นพี่เลี้ยงสอนให้ค าแนะน ารวมทั้งมีการกระจายอ านาจ
มอบหมายที่เหมาะสมกับแต่ละบุคคล 
  วัตถุประสงค์ 
   1. เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการเข้าใจถึง 
ความแตกต่างและความต้องการของแต่ละบุคคล  
   2. เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการดูแลเอาใจใส่
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล  
   3. เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาระดับความ 
สามารถและศักยภาพของบุคคลให้สูงยิ่งขึ้น  
  กิจกรรม 
   1. กิจกรรมก่อนการอบรมตามโปรแกรม 
    ศึกษาองค์ความรู้ด้วยตนเอง โดยการค้นคว้าจากเอกสาร ต าราวิชาการ บทความ 
รายงานวิจัย สื่ออิเล็คทรอนิคส์ แหล่งเรียนรู้อ่ืนและกรณีตัวอย่าง จากเนื้อหาการพัฒนา ดังนี้ 

3. วัตถุประสงค์ 
 

4. เนื อหาการพัฒนา 
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1) เข้าใจถึงความแตกต่างและความต้องการของแต่ละบุคคล 2) มีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชา
เป็นรายบุคคล และ 3) มีการพัฒนาระดับความสามารถและศักยภาพของบุคคลให้สูงยิ่งขึ้น  
   2. กิจกรรมระหว่างการอบรมตามโปรแกรม 
    ในระหว่างการอบรมตามโปรแกรมจะมีกิจกรรมที่หลากหลายเพื่อให้ผู้เข้ารับ 
การพัฒนาได้เพ่ิม พูนความรู้ ความเข้าใจและประสบการณ์อย่างเต็มที่ เช่น 1) การระดมสมอง 
2) การแลก เปลี่ยนเรียนรู้  และ 3) การสรุปองค์ความรู้ร่วมกัน  
   3. กิจกรรมหลังการอบรมตามโปรแกรม 
    เพ่ือให้การอบรมตามโปรแกรมบรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพ ให้มีการทบทวน
หลังท างานหรือหลังปฏิบัติ หรือหลังกิจกรรม (After Action Review-AAR) 
  เนื้อหา 
    1. ความแตกต่างและความต้องการของแต่ละบุคคล  
   2. การดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชา  
   3. การพัฒนาระดับความสามารถและศักยภาพของบุคคล  
  สื่อการเรียนรู้ 
   1. ใบความรู้ (หน่วยย่อย)  
   2. ใบกิจกรรม  
   3. ใบบันทึกความรู้ 
   4. ใบบันทึกกิจกรรม  
   5. สื่อวีดิทัศน์/อิเล็กทรอนิกส์  
   6. กรณีตัวอย่าง/กรณีศึกษา  
  ระยะเวลาการอบรมตามโปรแกรม 
   การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ครั้งนี้ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความเข้าใจและทักษะภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรคด์้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จึงควรใช้เวลาในการพัฒนาไม่น้อยกว่า 3-6 ชั่วโมง 
   การประเมินผล 
   1. แบบสอบถาม 
   2. แบบส ารวจ 
   3. แบบฝึกปฏิบัติ 
   4. รายงานผล/แสดงผลงาน 
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 Module 2 ความคิดสร้างสรรค ์
  หลักการ 
   ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องแสดงออกถึงความสามารถในการคิดสิ่งแปลกใหม่ โดย
การน าความรู้ ประสบการณ์เดิมมาประยุกต์ใช้สร้างสรรค์ผลงาน และเป็นผลงานที่แปลกใหม่ 
  วัตถุประสงค์ 
   1. เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
   2. เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการน าผู้อ่ืนและประสาน 
งานผู้อื่นด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ สร้างแรงจูงใจ สร้างบรรยากาศในการคิดนอกกรอบ 
   3. เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับความยืดหยุ่นในการ
บริหารงาน 
  กิจกรรม 
   1. กิจกรรมก่อนการอบรมตามโปรแกรม 
    ศึกษาองค์ความรู้ด้วยตนเอง โดยการค้นคว้าจากเอกสาร ต าราวิชาการ บทความ 
รายงานวิจัย สื่ออิเล็คทรอนิคส์ แหล่งเรียนรู้อ่ืนและกรณีตัวอย่าง จากเนื้อหาการพัฒนา ดังนี้ 
1) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 2) การน าผู้อื่นและประสานงานผู้อ่ืนด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ 
สร้างแรงจูงใจ สร้างบรรยากาศในการคิดนอกกรอบ และ 3) ความยืดหยุ่นในการบริหารงาน 
   2. กิจกรรมระหว่างการอบรมตามโปรแกรม 
    ในระหว่างการอบรมตามโปรแกรมจะมีกิจกรรมที่หลากหลายเพื่อให้ผู้เข้ารับการ
พัฒนาได้เพ่ิม พูนความรู้ ความเข้าใจและประสบการณ์อย่างเต็มท่ี เช่น 1) การระดมสมอง  
2) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และ 3) การสรุปองค์ความรู้ร่วมกัน  
   3. กิจกรรมหลังการอบรมตามโปรแกรม 
    เพ่ือให้การอบรมตามโปรแกรมบรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพ ให้มีการทบทวน
หลังท างานหรือหลังปฏิบัติ หรือหลังกิจกรรม (After Action Review-AAR) 
  เนื้อหา 
    1. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
   2. การน าผู้อื่น ประสานงาน การสร้างแรงบันดาลใจ สร้างแรงจูงใจ และการสร้าง
บรรยากาศในการคิดนอกกรอบ 
   3. ความยืดหยุ่นในการบริหารงาน 
  สื่อการเรียนรู้ 
   1. ใบความรู้ (หน่วยย่อย)  
   2. ใบกิจกรรม  
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   3. ใบบันทึกความรู้ 
   4. ใบบันทึกกิจกรรม  
   5. สื่อวีดิทัศน์/อิเล็กทรอนิกส์  
   6. กรณีตัวอย่าง/กรณีศึกษา  
  ระยะเวลาการอบรมตามโปรแกรม 
   การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ครั้งนี้ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความเข้าใจและทักษะภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรคด์้านความคิดสร้างสรรค์ จึงควรใช้เวลาในการพัฒนาไม่น้อยกว่า 3-6 ชั่วโมง 
  การประเมินผล 
   1. แบบสอบถาม 
   2. แบบส ารวจ 
   3. แบบฝึกปฏิบัติ 
   4. รายงานผล/แสดงผลงาน 
 Module 3 การมีวิสัยทัศน์ 
  หลักการ 
   ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องแสดงออกถึงความสามารถในการก าหนดทิศทาง 
การด าเนินการขององค์กรสิ่งที่องค์กรมุ่งหวัง หรือจุดหมายที่องค์กรต้องการให้เกิดขึ้นทั้งในระยะสั้น
และระยะยาว โดยผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ก าหนด ซึ่งต้องมีความชัดเจนสอดคล้องกับเป้าหมายและ
อยู่บนพื้นฐานของความเป็นไปได้ สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้และเป็นภาพเชิงบวกที่สะท้อนให้เห็น
ถึงความเป็นเลิศขององค์การและน าองค์การให้สามารถด าเนินงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ 
  วัตถุประสงค์ 
   1. เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับความเก่ง รอบรู ้มีวิธีการ
ในระบบการบริหารงานของโรงเรียนที่รับผิดชอบ 
    2. เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับความสามารถในการ
เชื่อมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ เพื่อที่จะน าองค์การให้สามารถด าเนินงานได้ตามวัตถุประสงค์ 
   3. เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับความสามารถในการ
มองเห็นหรือสร้างภาพขององค์การที่พึงประสงค์ในอนาคตจากข้อมูลในสภาพปัจจุบัน 
  กิจกรรม 
   1. กิจกรรมก่อนการอบรมตามโปรแกรม 
    ศึกษาองค์ความรู้ด้วยตนเอง โดยการค้นคว้าจากเอกสาร ต าราวิชาการ บทความ 
รายงานวิจัย สื่ออิเล็คทรอนิคส์ แหล่งเรียนรู้อ่ืนและกรณีตัวอย่าง จากเนื้อหาการพัฒนา ดังนี้  
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1) ระบบการบริหารงานของโรงเรียน 2) การเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ และ 3) การสร้างภาพ
ขององค์การที่พึงประสงค์ในอนาคต 
   2. กิจกรรมระหว่างการอบรมตามโปรแกรม 
    ในระหว่างการอบรมตามโปรแกรมจะมีกิจกรรมที่หลากหลายเพื่อให้ผู้เข้ารับ 
การพัฒนาได้เพ่ิม พูนความรู้ ความเข้าใจและประสบการณ์อย่างเต็มที่ เช่น 1) การระดมสมอง  
2) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และ 3) การสรุปองค์ความรู้ร่วมกัน  
   3. กิจกรรมหลังการอบรมตามโปรแกรม 
    เพ่ือให้การอบรมตามโปรแกรมบรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพ ให้มีการทบทวน
หลังท างานหรือหลังปฏิบัติ หรือหลังกิจกรรม (After Action Review-AAR) 
  เนื้อหา 
    1. ระบบการบริหารงานของโรงเรียน 
   2. การเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ 
   3. การสร้างภาพขององค์การที่พึงประสงค์ในอนาคต 
  สื่อการเรียนรู้ 
   1. ใบความรู้ (หน่วยย่อย)  
   2. ใบกิจกรรม  
    3. ใบบันทกึความรู้ 
    4. ใบบันทึกกิจกรรม  
    5. สื่อวีดิทัศน์/อิเล็กทรอนิกส์  
    6. กรณีตัวอย่าง/กรณีศึกษา  
  ระยะเวลาการอบรมตามโปรแกรม 
   การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ครั้งนี้ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความเข้าใจและทักษะภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรคด์้านการมีวิสัยทัศน์ จึงควรใช้เวลาในการพัฒนาไม่น้อยกว่า 3-6 ชั่วโมง 
  การประเมินผล 
   1. แบบสอบถาม 
   2. แบบส ารวจ 
   3. แบบฝึกปฏิบัติ 
   4. รายงานผล/แสดงผลงาน 
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 แบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน ใช้เวลาในการพัฒนา จ านวน 140 ชั่วโมง โดยมีรายละเอียด 
การด าเนินการ ดังนี้ 
  1. กิจกรรมก่อนการอบรมตามโปรแกรม จ านวน 15 ชั่วโมง 
   ศึกษาองค์ความรู้ด้วยตนเอง โดยการค้นคว้าจากเอกสาร ต าราวิชาการ บทความ 
รายงานวิจัย สื่ออิเล็คทรอนิคส์ แหล่งเรียนรู้อ่ืนและกรณีตัวอย่าง จากเนื้อหาแต่ละโมดูล 
  2. กิจกรรมระหว่างการอบรมตามโปรแกรม จ านวน 110 ชั่วโมง 
   2.1 ความรู้ความเข้าใจตามเนื้อหา  
   2.2 การระดมสมอง  
   2.3 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  
   2.4 การสรุปองค์ความรู้ร่วมกัน  
   2.5 ศึกษาดูงาน  
  3. กิจกรรมหลังการอบรมตามโปรแกรม จ านวน 15 ชั่วโมง 
   3.1 การทบทวนหลังท างานหรือหลังปฏิบัติ หรือหลังกิจกรรม (After Action 
Review-AAR) 
   3.2 การประเมินหลังอบรมตามโปรแกรม 
 
 
     
 6.1 ประเมินการท ากิจกรรมที่ก าหนด 
 6.2 ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการเรียนรู้ 
 6.3 ประเมินจากการศึกษาเป็นกลุ่ม การซักถามและให้ความคิดเห็น 
 6.4 ประเมินใบกิจกรรมและการรายงานผลการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการ
สะท้อนผล 
 
  2.2 ผลการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
   ในการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ผู้วิจัยได้ด าเนินหลังจากการปรับปรุง 
แก้ไขและสร้างโปรแกรมตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่ม จากนั้นน าเสนอต่อ 

5. กระบวนการพัฒนา 

6. การวัดและประเมินผล 
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ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 7 คน ซึ่งเป็นกลุ่มเดิมอีกครั้งเพ่ือประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ
โปรแกรม โดยการหาค่า เฉลี่ย (X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
ดังมีผลการวิเคราะห์ปรากฏดังตาราง 25 ดังนี้ 
 
ตาราง 25 ผลการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นได้ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

1. ความเป็นมาและความส าคัญของโปรแกรม 

1.1 ระบุปัญหาได้สอดคล้องกับสภาพความ
เป็นจริง 4.89 .33 มากที่สุด 5.00 .00 มากที่สุด 

1.2 มีความเป็นเหตุเป็นผลในการสร้าง
โปรแกรมนี้ขึ้นมา 5.00 .00 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 

1.3 การบรรยายความเป็นมาและความส าคัญ
ได้สอดคล้อง 4.67 .71 มากที่สุด 5.00 .00 มากที่สุด 

เฉลี่ย 4.85 .35 มากที่สุด 4.96 .11 มากที่สุด 

2. หลักการ 

2.1 สอดคล้องกับรายะเอียดของโปรแกรม 4.56 .53 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 

2.2 ตรงกับวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 4.67 .50 มากที่สุด 5.00 .00 มากที่สุด 

2.3 เขียนได้กระชับชัดเจน การใช้ภาษามี
ความต่อเนื่องเข้าใจง่าย 4.33 .50 มาก 4.67 .71 มากที่สุด 

เฉลี่ย 4.52 .41 มากที่สุด 4.85 .35 มากที่สุด 

3. วัตถุประสงค์ 

3.1 เขียนได้ชัดเจนเข้าใจง่าย 4.78 .44 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 

3.2 สามารถปฏิบัติตามค าแนะน าแต่ละข้อได้ 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 

3.3 ตรงกับความต้องการในการพัฒนาของ
กลุ่มเป้าหมาย 4.11 .33 มาก 4.56 .53 มากที่สุด 

3.4 มีความเป็นไปได้ที่จะบรรลุผล 4.78 .44 มากที่สุด 4.44 .53 มาก 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นได้ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

3.5 สอดคล้องกับความเป็นมาและความ 
ส าคัญของรูปแบบ 5.00 .00 มากที่สุด 4.78 .44 มากที่สุด 

เฉลี่ย 4.71 .31 มากที่สุด 4.71 .43 มากที่สุด 

4. เนื้อหาการพัฒนา 

4.1 มีความน่าสนใจ 4.56 .53 มากที่สุด 4.78 .44 มากที่สุด 

4.2 มีความเหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย 4.67 .50 มากที่สุด 5.00 .00 มากที่สุด 

4.3 สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของรูปแบบ 4.33 .50 มาก 4.78 .44 มากที่สุด 

เฉลี่ย 4.52 .41 มากที่สุด 4.85 .29 มากที่สุด 

5. กระบวนการพัฒนา 

5.1 มีล าดับขั้นตอนที่ชัดเจนและต่อเนื่อง 4.89 .33 มากที่สุด 4.78 .44 มากที่สุด 

5.2 มีกิจกรรมและสื่อที่เหมาะสม 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 

5.3 ความเหมาะสมของระยะเวลา 5.00 .00 มากที่สุด 5.00 .00 มากที่สุด 

เฉลี่ย 4.93 .22 มากที่สุด 4.89 .26 มากที่สุด 

6. การวัดและประเมินผล 

6.1 สามารถตรวจสอบการบรรลุจุดมุ่งหมาย
ของรูปแบบได้ 4.11 .33 มาก 4.89 .33 มากที่สุด 

6.2 สอดคล้องกับเนื้อหาสาระ 4.67 .50 มากที่สุด 4.44 .53 มาก 

6.3 วิธีการวัดและประเมินผล 5.00 .00 มากที่สุด 4.56 .53 มากที่สุด 

เฉลี่ย 4.59 .28 มากที่สุด 4.63 .46 มากที่สุด 

เฉลี่ยโดยรวม 4.69 .33 มากที่สุด 4.82 .32 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 25 แสดงผลการประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริม 
สร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 22 พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = 4.63, S.D. = .33) และ 
มีค่าเฉลี่ยความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.82, S.D. = .32)  
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจัย การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ในครั้งนี้ สรุปผลการศึกษาตามล าดับดังนี้ 
  1. ความมุ่งหมายการวิจัย 
  2. วิธีด าเนินการวิจัย 
  3. สรุปผล 
  4. อภิปรายผล 
  5. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 22 
 2. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 ผลการวิจัย การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 สรุปผลตามความมุ่งหมาย 
การวิจัย ได้ดังนี้ 
  1. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 สรุปได้ดังนี้ 
   สภาพปัจจุบัน สรุปผลโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยจาก
มากไปหาน้อยได้ดังนี้ การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม ความคิดสร้างสรรค์ การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล การมีวิสัยทัศน์ และการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง ตามล าดับ 
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   สภาพที่พึงประสงค์ สรุปผลโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด เรียงล าดับจาก
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม ความคิดสร้างสรรค์ การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล การมีวิสัยทัศน์ และการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลงตามล าดับ 
   ในส่วนผลไปวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 22 สรุปได้ว่า ด้านที่มีค่า
ความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล รองลงมา คือ ความคิดสร้างสรรค์ 
การมีวิสัยทัศน์ การปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 
ตามล าดับ 
  2. ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 สรุปได้ว่า 
   โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 6 ด้าน 
ได้แก่ 1) ความเป็นมาและความส าคัญของโปรแกรม 2) หลักการ 3) วัตถุประสงค์ 4) เนื้อหา  
5) วิธีและระยะเวลาการพัฒนา และ 6) การประเมินผล ตามล าดับ  
   ส่วนผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม สรุปได้ว่า 
โดยรวมมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
          
อภิปรายผล 
 
 1. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา มีสรุปผลสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม ความคิดสร้างสรรค์ การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล การมีวิสัยทัศน์ และการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง ตามล าดับ และสภาพที่
พึงประสงค์ สรุปผลโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย
ได้ดังนี้ การมุ่งเนน้การท างานเป็นทีม ความคิดสร้างสรรค์ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
การมีวิสัยทัศน์ และการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง ตามล าดับ ทั้งนี้ผลการวิจัยดังกล่าว 
ถือเป็นข้อมูลที่ส าคัญที่แสดงให้เห็นว่าในสภาพปัจจุบันผู้บริหารสถานศึกษายังมีการน าภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ทั้ง 5 ด้าน ไปใช้ในการบริหารน้อยหรืออาจไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ในบางตัวชี้วัดของแต่ละ
องค์ประกอบมากนัก ผลการวิเคราะห์จึงมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าสภาพที่พึงประสงค์ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ซึ่ง
นั่นก็หมายความว่าควรมีการพัฒนาหรือเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
  ทั้งนี้เมื่อพิจารณาจากสรุปผลการศึกษาดังกล่าวก็พบว่า การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุดทั้งในส่วนของสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์  ซึ่งประเด็นแรกชี้ให้เห็นว่า 
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ผู้บริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีมในการบริหารสถานศึกษา 
อยู่แล้ว แต่อาจยังไม่ครอบคลุมตัวชี้วัดทั้งหมดจึงส่งผลให้สภาพที่พึงประสงค์ยังมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
สูงสุดเช่นเดียวกัน ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีมถือเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของ
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา นั่นเพราะการมุ่งเน้นการท างานถือเป็นการให้ทุกคน
เข้ามามีส่วนร่วม ร่วมคิด ร่วมสร้าง ร่วมรับผิดชอบซึ่งย่อมให้ผลลัพธ์ที่ดีกว่า ทั้งนี้การท างานเป็นทีม
ของผู้บริหารจึงเป็นคุณสมบัติที่ต้องการของคนไทยยุคใหม่ (สุเมธ แสงนิ่มนวล, 2552) และถือเป็น
ความสามารถของผู้บริหารในการประสานพลังสร้างสรรค์จากผู้ร่วมงานทุกคน โดยการน าจุดแข็งหรือ
ข้อดีในแต่ละคนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ตลอดจนการสร้างความรู้สึกในการท างานร่วมกันเป็นทีมด้วย
การแบ่งปันประสบการณ์และความคิดเห็นจากทุก ๆคนในทีม เพ่ือให้ทุกคนเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วม
ในการสร้างสรรค์ผลงาน และเป็นการเสริมสร้างก าลังใจในการท างานร่วมกัน สอดคล้องกับ 
วิมล จันทร์แก้ว (2555) ที่ได้สรุปการบริหารแบบมุ่ง เน้นทีมงานว่า ผู้บริหารสถานศึกษาต้องตระหนัก
ถึงความร่วมมือกัน การแบ่งปันการท างานและการแก้ปัญหาร่วมกัน การมุ่งเน้นทีมงานจึงเน้นการ
ท างานร่วมกันเป็นทีมในทุกขั้นตอน เริ่มตั้งแต่การเรียนรู้ การช่วยเหลือเกื้อกูลกัน สามัคคีกัน ขยันคิด 
ขยันเรียนรู้ และขยันใช้เทคนิคของการสนทนา (Dialogue) การอภิปราย (Discussion) การบริหาร
ทีมงานและการบริหารโครงการเข้ามาช่วย ซึ่งเปรียบเสมือนการถ่ายทอดอัจฉริยภาพหรือถ่ายทอด
วิธีการปฏิบัติที่น าไปสู่ความส าเร็จระหว่างกันและกัน ท าให้เกิดพัฒนาการข้ึนในเวลาอันรวดเร็วและได้
ประสิทธิผลสูงสุด 
  ในส่วนของการศึกษาความต้องการจ าเป็น ที่มีสรุปผลว่าด้านที่มีค่าความต้องการจ าเป็น
ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์สูงสุด คือ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ซึ่งสอดคล้องกับปองภพ ภูจอมจิตร (2555) ที่สรุปคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ไว้ว่า เป็นพฤติกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการดูแลเอาใจใส่เป็นกรณีพิเศษ ถึงความต้องการของแต่ละบุคคล 
เพ่ือความเติบโตในหน้าที่การงาน พัฒนาศักยภาพของผู้ตามให้สูงขึ้นทั้งยังสนับสนุนและให้โอกาสใน
การเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถจนมีความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าชี้ให้เห็นถึงความรู้
ความสามารถที่แตกต่างระหว่างบุคคล การมอบหมายงานที่เหมาะสมและเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้
ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ สามารถพัฒนาวิธีการต่าง ๆ ที่มีประสิทธิภาพอย่างหลากหลายทันกับ
โลกในยุคปัจจุบันมาใช้ปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างเหมาะสม และเป็นไปตามแนวคิดของ Tichy and 
DeVanna (1986) ที่กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดง
เชื่อมั่นในผู้ตาม ไม่ใช้อ านาจเผด็จการ สนใจผู้ตามและมอบอ านาจให้เพราะเชื่อในความสามารถ 
ของผู้ตาม ให้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผู้น าจะชี้น าให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมาย  
และการสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ Ash and Persall (1999) ที่กล่าวว่า  
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ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ควรให้ความสนใจและให้ความส าคัญของคนมากกว่างานเอกสารและงานธุรการ 
และสุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) ที่ได้กล่าวว่า ผู้บริหารจะต้องใช้ความเป็นกันเองในการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน โดยต้องพยายามพัฒนาระดับความสามารถและศักยภาพของเพ่ือน
ร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้น และผู้บริหารจะต้องมีความอดทน และมีความสามารถด้านการฟังที่ดี คุณสมบัติ
ดังกล่าวเรียกว่าการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) ซึ่งเชื่อว่าจะ
น าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององค์การ และนอกจากนี้ยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
กิตติกร ธรรมกิจวัฒน์ (2562) ที่ศึกษาวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ที่พบว่า ความต้องการจ าเป็น
สูงสุด คือ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เช่นเดียวกัน 
 2. ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ที่มีผลสรุปว่า องค์ประกอบของโปรแกรม
ประกอบด้วย 1) ความเป็นมาและความส าคัญของโปรแกรม 2) หลักการ 3) วัตถุประสงค์  
4) เนื้อหาการพัฒนา 5) กระบวนการพัฒนา และ 6) การวัดและประเมินผล สอดคล้องกับ 
จิราพร อมรไชย (2553) ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าของนักบริหารงาน
ปกครองท้องถิ่นสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยโปรแกรม พัฒนาภาวะผู้น าของนักบริหารงาน
ปกครองท้องถิ่น สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบ ด้วย 3 ส่วน คือ ส่วนที ่1 ภาวะผู้น าของ
นักบริหารงานปกครองท้องถิ่นสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่จะต้องท าการพัฒนา ส่วนที่ 2 
หลักการ แนวคิด และวัตถุประสงค์ของโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าของนักบริหารงานปกครองท้องถิ่น 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ ส่วนที่ 3 กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าของนักบริหาร 
งานปกครองท้องถิ่นสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งประกอบด้วยเนื้อหาการพัฒนา วัตถุประสงค์
ทั่วไป วัตถุประสงค์เฉพาะ วิธกีารพัฒนา และวิธีการประเมิน และยอดอนงค์ จอมหงส์พิพัฒน์ (2553) 
ได้พัฒนาโปรแกรมพัฒนาครูผู้น าการจัดการเรียนตามแนวปฏิรูปการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีองค์ประกอบ
ส าคัญ 7 ประการ ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา กระบวนการ โครงสร้าง 
การวัดและประเมินโปรแกรม และอนันต์ พันนึก (2554) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การวิจัยและพัฒนา
โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยใช้โปรแกรมพัฒนา ประกอบด้วย 
4 ส่วน ส่วนที่ 1 ความน า ส่วนที ่2 รายละเอียดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ส่วนที่ 3 เครื่องมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานในภาคสนามและ ส่วนที่ 4 แนวทาง เงื่อนไข ตัวชี้วัดความส าเร็จ และสุเทพ แก่งสันเทียะ 
(2556) ศึกษาวิจัยการพัฒนาโปรแกรมพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษาสู่การเป็นผู้น าในการ
ขับเคลื่อนปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในสถาน ศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา โดยใช้โปรแกรมพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษาประกอบด้วย วัตถุประสงค์ของ 
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โปรแกรมและโครงการ, ผลที่คาดหวัง, กิจกรรมและทรัพยากรที่ใช้, ตัวบ่งชี้แสดงเวลาปริมาณและ
คุณภาพ,แหล่งข้อมูลและเงื่อนไขที่ท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ และกรองทิพย์ นาควิเชตร และคณะ 
(2557) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้น านักศึกษามหาวิทยาลัยเอกชน  
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างและศึกษาประสิทธิผลรูปแบบพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้น านักศึกษา
มหาวิทยาลัยเอกชน โดยใช้รูปแบบพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้น านักศึกษามหาวิทยาลัยเอกชน 
ประกอบด้วย 1) หลักการของรูปแบบ 2) วัตถุประสงค์เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า
ส าหรับผู้น านักศึกษามหาวิทยาลัยเอกชน 3) กระบวน การด าเนินงานตามหน้าที่ทางการบริหาร คือ 
การวางแผน การจัดองค์การการน า และการควบ คุมก ากับติดตาม ทั้งนี้โดยใช้วิธีการอบรมตาม
หลักสูตรพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้น านักศึกษา และจักรี ต้นเชื้อ (2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าของคณะกรรมการองค์การนักศึกษาอาชีวศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียง
เหนือ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยใช้โปรแกรมท่ีมีองค์ประกอบ 9 
องค์ประกอบ คือ 1) ค าชี้แจงในการใช้โปรแกรม 2) ความเป็นมาและความส าคัญของโปรแกรม 
3) หลักการของโปรแกรม 4) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 5) เนื้อหาของโปรแกรม 6) กิจกรรมที่ใช้ใน
โปรแกรม 7) เทคนิคท่ีใช้ในโปรแกรม 8) สื่อที่ใช้ในโปรแกรม และ 9) การวัดและประเมินผล 
  ทั้งนี้ผลการประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของโปรแกรมสรุปโดยรวม 
มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกันนั้นสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Eisner (1976) ที่ได้เสนอแนวคิดในการประเมินรูปแบบโดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิ จะเน้นการวิเคราะห์
วิจารณ์อย่างลึกซึ้ง เฉพาะในประเด็นที่น ามาพิจารณา ซึ่งไม่จ าเป็นต้องเกี่ยวโยงกับวัตถุประสงค์หรือผู้
ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเสมอไป แต่อาจจะผสมผสานปัจจัยในการพิจารณาต่าง ๆ  
เข้าด้วยกัน ตามวิจารณญาณของผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือให้ได้ข้อสรุปเกี่ยวกับคุณภาพประสิทธิภาพ 
หรือความเหมาะสมของสิ่งที่ท าการประเมิน และเนื่องจากการวิจัยครั้งนี้เป็นการพัฒนารูปแบบ 
เป็นการวัดคุณค่าไม่อาจประเมินด้วยเครื่องวัดใด ๆ ได้ นอกจากการใช้วิจารณญาณของผู้ทรงคุณวุฒิ
เท่านั้น บนหลักการที่เน้นความเชื่อถือว่า ผู้ทรงคุณวุฒินั้นเที่ยงธรรมและวิจารณญาณท่ีดี ทั้งนี้
มาตรฐานและเกณฑ์พิจารณาต่าง ๆ นั้น จะเกิดขึ้นจากประสบการณ์และความช านาญของ
ผู้ทรงคุณวุฒินั้นเอง ดังนั้นการด าเนินการยืนยันรูปแบบโดยวิธีอิงผู้ทรงคุณวุฒินี้ถือว่า เป็นการประเมิน
ทางการศึกษาที่เรียกว่า การวิพากษ์วิจารณ์ทางการศึกษานั่นเอง การวิพากษ์วิจารณ์ต้องอาศัย
ผู้ทรงคุณวุฒิติชม วิธีนี้นิยมใชม้าก เพราะถือว่าเป็นการตัดสินหรือการวิพากษ์วิจารณ์โดยกลุ่ม
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้ในศาสตร์สาขาหรือวิชาชีพนั้น ๆ เป็นอย่างดี เป็นสิ่งที่ยอมรับได้  
(ภูดิศ พัดพิน, 2555) 
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ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1 ผลจากการศึกษาสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถาน 
ศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 พบว่า ด้านการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อ
การเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่อยู่ในระดับน้อยที่สุด ดังนั้น ผู้บรหิารสถานศึกษาควรปรับหรือพัฒนาตนเอง 
พร้อมทั้งมีการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรในสถานศึกษาให้มีทักษะการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการ
เปลี่ยนแปลง ทั้งในการด าเนินชีวิตประจ าวันและการปฏิบัติงาน 
  1.2 ด้านสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 พบว่า การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจึงควรต้องปรับปรุงวิธีการบริหารโดยเน้นการท างาน 
เป็นทีมให้มากท่ีสุด เพ่ือให้เกิดการท างานร่วมกันของบุคลากรในสถานศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับการสร้างแบบวัดและประเมินภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 หรือสังกัดหน่วยงานอื่น 
  2.2 ควรมีการวิจัยการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 หรือสังกัดหน่วยงานอื่น 
  2.3 ควรมีการวิจัยเชิงประเมินและติดตามผลการน าองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น า
เชิงสร้างสรรค์จากการวิจัยครั้งนี้ ไปใช้ในการประเมินภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 หรือสังกัดหน่วยงานอ่ืน 
เพ่ือเป็นข้อมูลสารสนเทศพ้ืนฐานในการวางแผนการพัฒนาสถานศึกษาต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
รายชื่อผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 
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ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความตรงเชิงเนื อหา (Content validity) 
และความเหมาะสมของภาษา (Wording) ของข้อค าถาม 

 
1. รองศาสตราจารย์ ว่าที่ พ.ต.ดร.กิตติกรณ์ บ ารุงบุญ  อาจารย์ประจ าคณะมุษยศาสตร์และ 
              สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
              มหาสารคาม    
2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กฤษกนก ดวงชาทม    อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการบริหาร 
              จัดการการศึกษา คณะครุศาสตร์  
              มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
3. ดร.ปองภพ ภูจอมจิตร          ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองตื่น  
              ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
              ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
4. ดร.สวัสดิ์ แก้วชนะ           ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไผ่ ส านักงาน 
              เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยม เขต 25 
5. ดร.มนตรี ถ้ าหิน           ผู้อ านวยการโรงเรียนหนองสองห้อง 
              วิทยา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
              มัธยม เขต 25 
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ผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) 
 

1. รองศาสตราจารย์ ว่าที่ พ.ต.ดร.กิตติกรณ์ บ ารุงบุญ  อาจารย์ประจ าสาขา วิชากการบริหาร 
             จัดการการศึกษา คณะครุศาสตร์  
             มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
2. ผู้ช่วยศาสตาสตราจารย์ ดร.กฤษกนก ดวงชาทม  อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการบริหาร 
             จัดการการศึกษา คณะครุศาสตร์  
             มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
3. ดร.ปองภพ ภูจอมจิตร         ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองตื่น  
             ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
             ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
4. ดร.สวัสดิ์ แก้วชนะ          ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไผ่ ส านักงาน 
             เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยม เขต 25 
5. ดร.มนตรี ถ้ าหิน           ผู้อ านวยการโรงเรียนหนองสองห้อง 
             วิทยา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
             มัธยม เขต 25 
6. ดร.วรรณปกรณ์ จุมพลน้อย       ผู้อ านวยการโรงเรียนขอนแก่นวิทยายน 2   
             ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยม เขต 25  
7. ดร.เอกลักษณ์ บุญท้าว         ผู้อ านวยการโรงเรียนดงบังพิสัยนวการนุสรณ์ 
             ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยม เขต 26  
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
----------------------------------------------- 

 
ค าชี แจง 
  ในการตอบค าถามแบบสอบถามนี้มีจุดมุ่งหมายที่จะศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง 
ประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 22 ผู้วิจัยจึงขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจากท่าน เพ่ือประกอบการท า 
วิทยานิพนธ์และเป็นข้อมูลส าคัญท่ีเป็นประโยชน์ต่อการวิจัย  
 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 
    1. เพศ       ชาย    หญิง  
    2. ประสบการณ์ในการท างาน  
     ต่ ากว่า 10 ปี     ตั้งแต่ 11 - 20 ปี    มากกว่า 20 ปี                                 
    3. ระดับการศึกษา  ปริญญาตรี  ปริญญาโท  ปริญญาเอก  
  ตอนที่ 2 สอบถามความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
เชิงสร้างสรรค์ จ านวน 38 ข้อ แบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 
   5 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากที่สุด 
   4 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในนระดับมาก 
   3 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับปานกลาง 
   2 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับน้อย 
   1 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 ผู้วิจัยขอรับรองว่าข้อมูลที่ได้รับจากท่านในการตอบแบบสอบถามนี้จะถือว่าเป็นความลับ 
และไม่มีการน าข้อมูลไปท าให้ท่านได้รับความเสียหายโดยเด็ดขาด จึงขอความกรุณาได้ตอบ
แบบสอบถามทุกข้อให้ตรงกับสภาพความเป็นจริง 

ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
นางจิตนิภา  บิญมาตร์ 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ข้อ 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ด้านความคิดสร้างสรรค์ 

1 เป็นบุคคลที่พยายามคิดค้นหาวิธีการ และสร้าง 
สรรค์ที่แปลกใหม่และมีคุณค่า เพื่อปรับปรุงและ
พัฒนางาน 

          

2 มีความสามารถในการคิดหาทางเลือก หรือค้นหา
ทางเลือกใหม่ ได้หลากหลายเพ่ือการแก้ปัญหา 

          

3 มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์           

4 เผชิญกับปัญหาต่าง ๆ โดยไม่หลีกเลี่ยงหรือหลบถอย           

5 เป็นผู้ที่มีความสามารถในการคิดประดิษฐ์สิ่งต่าง ๆ           

6 มีความสามารถในการคิดหลายแง่หลายมุม           

7 มีความละเอียดรอบคอบและยืดหยุ่นตามความ
เหมาะสม 

          

8 มีความทะเยอทะยานและความส าเร็จที่มุ่งเน้น           

9 แสดงพฤติกรรมในการน าผู้อ่ืนและประสานงาน
ผู้อื่นด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ สร้างแรงจูงใจ 
สร้างบรรยากาศในการคิดนอกกรอบ 

          

10 มีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน           

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

11 มีการพัฒนาระดับความสามารถและศักยภาพของ
บุคคลให้สูงยิ่งขึ้น 

          

12 เข้าใจถึงความแตกต่างและความต้อง การของแต่
ละบุคคล 

          

13 มีการกระจายอ านาจมอบหมายงานและความ
รับผิดชอบที่เหมาะสมกับแต่ละบุคคล 

          

14 เป็นพี่เลี้ยงและที่ปรึกษาสอนให้ค า แนะน ารวมทั้ง
ประเมินเพ่ือพัฒนาในการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ข้อ 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

15 มีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล           

16 มีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน           

ด้านการมีวิสัยทัศน์ 

17 มีความสามารถในการมองเห็นหรือสร้างภาพของ
องค์การที่พึงประสงค์ในอนาคตจากข้อมูลในสภาพ
ปัจจุบัน 

          

18 มีการก าหนดเป้าหมายวิสัยทัศน์ร่วมกับครูและ
บุคลากร 

          

19 มีความสามารถในการก าหนดกรอบวิสัยทัศน์ 
เป้าหมายและพันธกิจได้อย่างชัดเจน 

          

20 มีความเก่ง รอบรู้ มีวิธีการในระบบการบริหารงาน
ของโรงเรียนที่รับผิดชอบ 

          

21 มีความสามารถในการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่การ
ปฏิบัติ เพ่ือที่จะน าองค์การให้สามารถด าเนินงาน
ได้ตามวัตถุประสงค์ 

          

22 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี           

23 มีการสื่อสารเพ่ือสร้างความเข้าใจด้านวิสัยทัศน์ 
พันธกิจและเป้าหมายขององค์กร 

          

24 มีความสามารถในการสร้างทีมงานข้ึนมาเพ่ือน า
วิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ 

          

ด้านการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง 

25 มีความสามารถปรับตัวตามสถานการณ์ต่างๆ ที่มี
การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

          

26 มีความเป็นอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือ
ความคุ้นเคยที่ปฏิบัติมา 

          

27 มีอิสระในการคิด ชอบท้าทาย กล้าเสี่ยงและ
กระท าในสิ่งที่ใหม่ ๆ อย่างรอบคอบ 
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ข้อ 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

28 เปิดใจกว้างและรับฟังความคิดเห็นแตกต่างและ
ยอมรับสิ่งใหม่ๆ ที่เกิดขึ้นได้ดี 

          

29 มีการปรับระบบงานให้มีความยืดหยุ่น   
ลดข้อจ ากัดของตนและองค์การให้น้อยลง 

          

30 มีความสามารถในการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อ
วิธีการแก้ปัญหา 

          

31  มีความสามารถในการกระท าที่หลายมิติ           

ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 

32 สร้างบรรยากาศเพ่ือให้ทุกคนเกิดความรู้สึก
ไว้วางใจกันและมีส่วนร่วมในการสรรค์ผลงาน 

          

33 มีการก าหนดบทบาทและความรับผิดชอบของ
สมาชิกงานที่ชัดเจน 

          

34 มีการติดต่อสื่อสารประสานงานระหว่างกันแบบ
เปิดเผย 

          

35 มีการปรึกษาหารือและตัดสินใจร่วมกันเพื่อให้งาน
บรรลุผลตามเป้าหมาย 

          

36 มีการวางแผนร่วมกัน           

37 มีการติดตามและส่งเสริมการพัฒนาทีมงานอย่าง
ต่อเนื่อง 

          

38 มีการให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุน เพ่ือน
ร่วมงาน 
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แบบประเมินเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมความเหมาะสม 
ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
------------------------------------------------------ 

 
ค าชี แจง 
  แบบประเมินโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบ 
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม จึงขอความอนุเคราะห์ท่าน ดังนี้ 
  1. โปรดพิจารณาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ในโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้เพียงใด 
  2. โปรดท าเครื่องหมาย /ลงในช่องความคิดเห็นแต่ละข้อค าถาม โดยข้อความแต่ละช่อง 
มีความหมาย ดังนี้ 
   5 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้มากที่สุด 
   4 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้มาก 
   3 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ปานกลาง 
   2 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้น้อย 
   1 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้น้อยที่สุด 
 ผู้วิจัยขอรับรองว่าข้อมูลที่ได้รับจากท่านในการตอบแบบสอบถามนี้จะถือว่าเป็นความลับ 
และไม่มีการน าข้อมูลไปท าให้ท่านได้รับความเสียหายโดยเด็ดขาด จึงขอความกรุณาได้ตอบแบบสอบ 
ถามทุกข้อให้ตรงกับสภาพความเป็นจริง 
 
                                                       ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
                                                         นางจิตนิภา  บิญมาตร์ 
                                    นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
                                                       มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 
 
 



 

 

  191 

ข้อ
ที่ 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. ความเป็นมาและความส าคัญของโปรแกรม 
1 ระบุปัญหาได้สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง           

2 มีความเป็นเหตุเป็นผลในการสรา้งโปรแกรมนี้ขึ้นมา           
3 การบรรยายความเปน็มาและความส าคัญได้สอดคล้อง           

2. หลักการ 
4 สอดคล้องกับรายะเอียดของโปรแกรม           

5 ตรงกับวัตถุประสงค์ของโปรแกรม           
6 เขียนได้กระชับชัดเจน การใช้ภาษามีความต่อเนื่องเข้าใจ

ง่าย 
          

3. วัตถุประสงค ์

7 เขียนได้ชัดเจนเข้าใจงา่ย           
8 สามารถปฏบิัติตามค าแนะน าแต่ละข้อได้           

9 ตรงกับความต้องการในการพฒันาของกลุ่มเป้าหมาย           
10 มีความเป็นไปได้ที่จะบรรลุผล           

11 สอดคล้องกับความเปน็มาและความ ส าคัญของรูปแบบ           

4. เนื อหา 
12 มีความน่าสนใจ           

13 มีความเหมาะสมกับกลุ่มเปา้หมาย           
14 สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของรูปแบบ           

5. วิธีและระยะเวลาการพัฒนา 
15 มีล าดับขัน้ตอนทีช่ัดเจนและต่อเนื่อง           

16 สอดคล้องกับหลักการของรูปแบบ           
17 ความเหมาะสมของระยะเวลา           

6. การวัดและประเมินผล 
18 สามารถตรวจสอบการบรรลุจุดมุ่งหมายของรูปแบบได้           

19 สอดคล้องกับเนื้อหาสาระ           

20 วิธีการวัดและประเมินผล           

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม
................................................................... .............................................................................. ............... 
................................................................... .............................................................................. ............... 
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ภาคผนวก ค 
การหาคุณภาพเครื่องมือ 
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ผลการประเมินดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม (IOC)  
 

ข้อ
ค าถาม 

ผู้เชี่ยวชาญ ผลการพิจารณา 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

∑R IOC ความ
เหมาะสม 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

8 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใช้ได้ 

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

16 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใช้ได้ 

17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

20 +1 0 +1 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้ 

21 +1 -1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

23 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

24 +1 0 +1 +1 +1 3 0.80 ใช้ได้ 
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ข้อ
ค าถาม 

ผู้เชี่ยวชาญ ผลการพิจารณา 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

∑R IOC ความ
เหมาะสม 

25 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใช้ได้ 

26 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใช้ได้ 

27 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

28 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

29 +1 0 +1 +1 0 3 0.60 ใช้ได้ 

30 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

31 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

32 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

33 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

34 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

35 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

36 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใช้ได้ 

37 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

38 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นางจิตนิภา บิญมาตร์ 
วันเกิด วันที่ 25 ตุลาคม พ.ศ. 2528 
สถานที่เกิด อ าเภอเมือง จังหวัดมุกดาหาร 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 288 หมู่ที่ 4 ต าบลแวง อ าเภอโพนทอง  

จังหวัดร้อยเอ็ด รหัสไปรษณีย์ 45110 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน คร ูคศ.1 
สถานที่ท างานปัจจุบัน โรงเรียนโพนทองพัฒนาวิทยา  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27  
อ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด รหัสไปรษณีย์ 45110 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2546  มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนมุกดาหาร   
      จังหวัดมุกดาหาร  
พ.ศ. 2552  ปริญญาการศึกษาบัณฑิต (กศ.บ.)   
      สาขาวิชาสังคมศึกษา   
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
พ.ศ. 2563  ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.)   
      สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา  
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
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