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บทคัดย่อ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 
11 2. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
เอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 ซึ่งการวิจัยแบ่งเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่ พึงประสงค์ของผู้น าการเปลี่ยนแปลง  โดยการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง  เพ่ือ
สังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดก่อนน าไปสร้างเป็นแบบสอบถามเพ่ือเก็บข้อมูลจากประชากรกลุ่ม
ตัวอย่าง น ามาวิเคราะห์ผลเพ่ือให้ทราบถึงสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็น
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 โดยน าผลที่ได้จากระยะที่ 1 
มายกร่างพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
เอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 เมื่อเสร็จแล้วจัดท า Focus Group  ปรับปรุงและน าไปให้
ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 7 คนประเมิน ปรับปรุงโปรแกรมตามผู้ทรงคุณวุฒิแนะน าจนได้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน  สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 11 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วย แบบสอบถาม และแบบ
ประเมิน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยปรากฏ ดังนี้ 

1. สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน  
สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 โดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 อยู่ในระดับ
มากที่สุด และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
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เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
เอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 ประกอบด้วยหลักการของโปรแกรม วัตถุประสงค์ของ
โปรแกรม เนื้อหาสาระ กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม และการวัดและประเมินผลโปรแกรม การ
ประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน 
สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 

 
ค าส าคัญ : ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, ผู้บริหารสถานศึกษา, โรงเรียนเอกชน 
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ABSTRACT 

  
The purposes of this research were 1) to study current condition 

Transformational leadership of Administrators of Private school Under Regional 
Education No.11  2) to develop Transformational Leadership Program for 
Administrators of Private school Under Regional Education No.11. The research 
composed of two periods which were : Period 1, the study of present state and 
desire of Transformational Leadership for Administrators of Private school Under 
Regional Education No.11. The sampling groups used in the research were 80 
administrators year 2019 under Regional Education No.11 and Period 2, the 
development of transformational leadership program for Administrators of Private 
school Under Regional Education No.11 by deeply interviewed and evaluated the 
transformational leadership program for Administrators of Private school by 7 
resource persons. The tools used in the research composed of 1) interviewing form 
and 2) the program of evaluation form. The statistics used in analyzing data were 
mean, percentage, and standard deviation. 

The results are as follows : 

1. The present state of Transformational Leadership for Administrators of 
Private school, in general was at “medium level”, the level of Transformational 
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Leadership state for Administrators of Private school s was in the level of “most” 
and the important needs arranged from “much” to “little” were the inspirational 
motivation, influence of ideology, individualized consideration and intellectual 
motivation. 

2. Transformational leadership program in changing for Administrators of 
Private school Under Regional Education No.11 composed of the principles of the 
program, the purpose consists of program, the content consists, development 
activities of the program and measurement and evaluation the program. The overall 
evaluations of the suitability. 

 
Keyword : ransformational leadership, Administrators, Private school 
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ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 
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ตรวจเครื่องมือการวิจัย 

ขอขอบพระคุณผู้อ านวยการโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 และผู้มีส่วน
เกี่ยวข้อง ที่ให้ความอนุเคราะห์ร่วมมือในการทดลองใช้เครื่องมือและเก็บรวบรวมข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย 

ขอขอบพระคุณนางแสงจันทร์ พัฒนิบูลย์ มารดาและครอบครัวที่ให้ก าลังใจ  ตลอดจน          
ผู้ที่เคารพนับถือทุกท่าน ที่มีส่วนช่วยเหลือสนับสนุนให้วิทยานิพนธ์ส าเร็จได้ด้วยดี 

คุณค่าและประโยชน์ของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบบูชาพระคุณบิดามารดา ครูอาจารย์
ตลอดจนผู้มีพระคุณทุกท่าน ที่มีส่วนส าคัญในการวางรากฐานการดาเนินชีวิตและการศึกษาที่มีคุณภาพ
แก่ผู้วิจัยมาโดยตลอด 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 

ภูมิหลัง 
 
การศึกษาเป็นสิทธิขั้นพ้ืนฐานของคนไทยทุกคน ที่รัฐต้องจัดให้เพ่ือพัฒนาคนไทยทุกช่วงวัย 

ให้มีความเจริญงอกงามทุกด้าน เพ่ือเป็นต้นทุนทางปัญญาที่ส าคัญในการพัฒนาทักษะ คุณลักษณะ 
และสมรรถนะในการประกอบอาชีพและการด ารงชีวิตร่วมกับผู้อ่ืนในสังคมได้อย่างเป็นสุข น าไปสู่
ความมั่นคงของสังคมและประเทศชาติที่ต้องพัฒนาให้เจริญก้าวหน้าทัดเทียมนานาประเทศ ท่ามกลาง
กระแสการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกศตวรรษที่ 21 (กมล รอดคล้าย, 2550)  ท าให้ทัศนคติ
ความเชื่อ ค่านิยม วัฒนธรรม และพฤติกรรมของประชากรปรับเปลี่ยนไป การเติบโตทางเศรษฐกิจ
ของประเทศท่ีส่งผลให้ทรัพยากรธรรมชาติถูกท าลายและเสื่อมโทรมอย่างรวดเร็ว รวมทั้งระบบ
การศึกษาท่ียังมีปัญหาหลายประการ นับตั้งแต่ปัญหาคุณภาพของคนไทยทุกช่วงวัย ปัญหาคุณภาพ
และมาตรฐานการจัดการศึกษาในทุกระดับ จุดอ่อนของระบบการศึกษาและการพัฒนาบุคลากรด้าน
วิทยาศาสตร์ ภาษาอังกฤษ เทคโนโลยีและการบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษาที่ยังไม่เหมาะสม 
ขาดความคล่องตัว ยังมีความเหลื่อมล้ าในด้านโอกาส และความเสมอภาคทางการศึกษา (ส านักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา, 2560) ซึ่งจะต้องรีบเร่งแก้ไขปัญหาโดยด่วน เพราะการศึกษามีบทบาท
ส าคัญในการสร้างความได้เปรียบของประเทศเพ่ือการแข่งขันและยืนหยัดในเวทีโลก จากกระแสโลกา
ภิวัตน์กระบวนการจัดท าแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560– 2579 เน้นการให้ความส าคัญกับการมี
ส่วนร่วมและการยอมรับของทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง อันจะส่งผลให้การขับเคลื่อนแผนการศึกษา
แห่งชาติ ไปสู่การปฏิบัติประสบความส าเร็จ (นายกมล รอดคล้าย, 2550)  

ปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การหรือสถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย คือ การมีผู้น าที่ดี
และมีคุณภาพ เพราะผู้น าเปรียบเสมือนหัวใจขององค์การ เป็นจุดรวมแห่งพลังผู้ปฏิบัติงาน ทั้งนี้
เพราะผู้น าต้องใช้ภาวะผู้น า ทักษะ ความรู้ ความเข้าใจหลักการบริหารและระบบขององค์การ ดังนั้น 
“ภาวะผู้น า” จึงมีความส าคัญอย่างมากต่อการน าพาสถานศึกษาไปสู่เป้าหมายในการยกระดับ
คุณภาพการศึกษา ซึ่งต้องอาศัยความร่วมมือจากครู นักเรียน ผู้ปกครองและชุมชน โดยผู้บริหาร
สถานศึกษาจะต้องสร้างแรงจูงใจและพยายามกระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกอย่างเปลี่ยนแปลงเพ่ือน าพาองค์กร
ไปสู่ความส าเร็จ (สุวัฒน์ จัลสุวรรณ์, 2562) กุญแจแห่งความส าเร็จประการหนึ่งของผู้น าคือ มี
ความสามารถในการกล้าน าความเปลี่ยนแปลงและความสามารถในการกล้าเผชิญกับความท้าทายด้วย
วิธีการใหม่ ๆ เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, 2550) สิ่งที่ท้า
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ทายความสามารถของผู้น า คือ ความสามารถน าพาองค์กรของตนให้อยู่ในฐานะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ได้หรือไม่ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมองเห็นการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นโอกาส การทราบวิธีการค้นหาการ
เปลี่ยนแปลงที่ถูกต้อง และทราบวิธีที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผลทั้งจากภายนอกและ
ภายในองค์กร ได้แก่ ด้านนโยบายการสร้างอนาคต ด้านวิธีการอย่างเป็นระบบในการมองหาและ
คาดการณ์ถึงการเปลี่ยนแปลง ด้านวิธีที่ถูกต้องในการสร้างความคุ้นเคยกับการเปลี่ยนแปลงทั้งภายใน
และภายนอกองค์กร ด้านนโยบายในการสร้างสมดุลระหว่างการเปลี่ยนแปลงกับความต่อเนื่อง เพราะ
นโยบายการสร้างสรรค์สิ่งใหม่อย่างเป็นระบบ สามารถสร้างจิตส านึกให้องค์กรในฐานะที่เป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง อีกทั้งยังท าให้องค์กรมองเห็นว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นคือโอกาสที่เกิดข้ึนมาใหม่ภายใต้
บทบาทส าคัญ (พรชัย เจดามาน, 2560) หากองค์การนั้นต้องการท าการเปลี่ยนแปลงองค์การ ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลอย่างมากต่อความส าเร็จและน าพาองค์การไปสู่สถานการณ์ใหม่ที่ดีข้ึน 

การศึกษาเอกชนนับว่ามีบทบาทส าคัญในการพัฒนาการศึกษาและช่วยแบ่งเบาภาระการจัด
การศึกษาของรัฐได้อย่างมาก (วิจิตร ศรีสอ้าน, 2550) ศาสตราจารย์กิตติคุณจรัส สุวรรณเวลา (2550) 
กล่าวโดยสรุปว่า โรงเรียนเอกชนมีข้อดีหลายประการ เช่น ท้องที่ใดมีความห่างไกลไม่สามารถจัด
การศึกษาได้ โรงเรียนเอกชนถือเป็นหน่วยงานส าคัญที่ช่วยรัฐบาลในการจัดการศึกษา มีความคล่องตัว
ในการบริหารสูงกว่าโรงเรียนของรัฐ ช่วยรัฐแบ่งเบาภาระงบประมาณของรัฐในการจัดการศึกษา เป็น
กลไกส าคัญในการพัฒนาการศึกษา และช่วยเพิ่มโอกาสในการเกิดนวัตกรรมการศึกษา ถึงแม้รัฐจะให้
การสนับสนุนแต่ปัจจุบันโรงเรียนเอกชนยังประสบปัญหาหลายประการ เช่น 1. นโยบายขยายโอกาส
ทางการศึกษาของรัฐมีผลกระทบต่อการรับนักเรียนของโรงเรียนเอกชน 2. การจัดสรรเงินอุดหนุนราย
หัวยังไม่สอดคล้องกับรายจ่ายที่เป็นจริงของโรงเรียนเอกชน ซึ่งโรงเรียนเอกชนมีรายได้ไม่เพียงพอใน
การจัดการศึกษาได้อย่างมีคุณภาพ 3. การลดหย่อนภาษีโรงเรือนและที่ดิน และค่าสาธารณูปโภคใน
อัตราเดียวกับธุรกิจเอกชนอ่ืน ๆ ท าให้เกิดความไม่เป็นธรรม 4. ความล่าช้าในการปรับปรุงแก้ไข
กฎหมายรวมทั้งกฎระเบียบไม่เอ้ือและเป็นอุปสรรคต่อโรงเรียนเอกชน ท าให้โรงเรียนเอกชนขาดอิสระ
และความคล่องตัว 5. บุคคลากรของโรงเรียนเอกชนยังไม่ได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึง 6. การเรียก
บรรจุครูภาครัฐกระทบต่อการเรียนการสอนของโรงเรียนเอกชน และ 7. การจ้างครูต่างชาติมี
กระบวนการยุ่งยากล่าช้า (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2550) เป็นสาเหตุให้โรงเรียนเอกชน
ส่วนใหญ่เข้าสู่วิกฤต การรับสมัครนักเรียนปีการศึกษา 2561 มีตัวเลขลดลงอย่างต่อเนื่อง อาจส่งผลให้
โรงเรียนเอกชนบางกลุ่มต้องปิดกิจการลง (รัฐพงศ์ บุญญานุวัตร, 2561) 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารจึงมีความส าคัญมากต่อการพัฒนาโรงเรียนอย่างมีประสิทธิภาพและ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดี เพราะผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าจะสามารถโน้มน้าวจูงใจให้คนอ่ืนปฏิบัติงานตาม
ให้บรรลุเป้าหมาย รวมถึงการแสดงออกถึงความรับผิดชอบในเรื่องต่าง ๆ ที่มีผลต่องาน และ
หน่วยงาน สามารถชี้แจงให้ผู้อ่ืนเข้าใจในเรื่องที่เก่ียวข้องกับงานได้อย่างถูกต้อง เมื่อจ าเป็นต้อง
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ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ ก็สามารถตัดสินใจได้เป็นอย่างดี มีความสามารถในการกระตุ้น ส่งเสริม
ให้เพ่ือร่วมงานท างานให้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีวิธีการสร้างศรัทธา สร้างขวัญ
และก าลังใจให้เพ่ือนร่วมงานสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วง (พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร, 2554) และ
ผ่านช่วงเวลาวิกฤตไปได้ 

 รายงานผลการด าเนินงานของส านักงานศึกษาธิการภาค 11 ปีการศึกษา 2562 มีโรงเรียน
เอกชนในสังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 จ านวน 86 โรงเรียน ซึ่งประกอบด้วย 3 จังหวัด ได้แก่  
1. จังหวัดสกลนคร มีจ านวน 50 โรงเรียน ปีการศึกษา 2560 แจ้งขอเลิกกิจการ จ านวน 1 โรงเรียน, 
ปีการศึกษา 2561 แจ้งขอเลิกกิจการ จ านวน 1 โรงเรียน และปีการศึกษา 2562 แจ้งขอหยุดกิจการ
ชั่วคราว จ านวน 1 โรงเรียน ปัจจุบันมีโรงเรียนที่ยังเปิดกิจการจ านวน 47 โรงเรียน 2. จังหวัด
นครพนม มีจ านวน 24 โรงเรียน ปีการศึกษา 2562 แจ้งขอหยุดกิจการชั่วคราว จ านวน 1 โรงเรียน 
ปัจจุบันมีโรงเรียนที่ยังเปิดกิจการจ านวน 23 โรงเรียน และจังหวัดมุกดาหาร มีจ านวน 12 โรงเรียน 
สรุปมีการแจ้งเลิกกิจการจ านวน 2 โรงเรียน และแจ้งขอหยุดกิจการชั่วคราว จ านวน 2 โรงเรียน 
ปัจจุบันมีโรงเรียนที่ยังเปิดกิจการจ านวน 82 โรงเรียน (ส านักงานศึกษาธิการภาค 11, 2561) ซึ่งเกิด
จากการประสบปัญหาการลาออกของครูและบุคลากร เหตุผลส่วนหนึ่งเพ่ือต้องการความมั่นคงในชีวิต
จงึสอบบรรจุเข้าหน่วยงานของภาครัฐ ส่วนหนึ่งรู้สึกเบื่อหน่ายบรรยากาศแบบเดิมๆ ที่ไม่ได้รับการ
แก้ไขจากผู้บริหาร ประกอบกับความไม่ได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงานเพราะผู้บริหารขาดภาวะ
ผู้น า จึงต้องการย้ายสถานที่ท างาน เกิดปัญหาส าหรับโรงเรียนเอกชนในการหาคนเข้ามาแทน การ
เปลี่ยนครูบ่อย ๆ ท าให้การจัดการเรียนการสอนหรือการปฏิบัติงานต่าง ๆ ไม่ต่อเนื่อง ผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียนตกต่ า และบางครั้งการลาออกของครูพร้อมกันจ านวนมากท าให้เกิด
ภาวการณ์ขาดครู ขาดคนในส่วนงานบางส่วน เกิดผลเสียต่อการบริหารจัดการของโรงเรียนอย่างมาก 
ปัญหาการขยายการจัดการศึกษาของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับปฐมวัย
ลดลงของระดับชั้นอนุบาล 1 เป็น 3 ขวบ ส่งผลให้จ านวนเด็กลดลง และปัญหาการได้รับเงินสนับสนุน
อาหารกลางวันนักเรียนอย่างไม่เพียงพอและล่าช้า ปัญหาดังกล่าวส่งผลเกิดผลเสียต่อการบริหาร
จัดการของโรงเรียนอย่างมาก (ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสกลนคร, 2561)  

จากสภาพปัญหาและการด าเนินงานของส านักงานศึกษาธิการภาค 11 ในปัจจุบัน ผู้วิจัยได้
สรุปมุมมองของปัญหาในการด าเนินงานได้ดังนี้ การเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษา ปัจจุบันมีบริบทภายนอกมากระตุ้นให้ผู้บริหารมีการเปลี่ยนแปลง มีทั้งการพัฒนา
เทคโนโลยีที่ก้าวหน้าและนโยบายการศึกษาที่เปลี่ยนแปลงไปตามรัฐบาล ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้อง
มีการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสถานศึกษา เพ่ือให้ทันการเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้ ดังนั้น ผู้วิจัยจึง
สนใจที่จะศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 ซึ่งผลการวิจัยจะเป็นข้อมูลที่เป็นประโยชน์
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ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาที่จะน าไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสถานศึกษาให้มีการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ อันจะส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาเพ่ือเกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
หน่วยงานทางการศึกษา เพ่ือใช้ในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชนให้เป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือที่จะน าพาสถานศึกษาให้ผ่านพ้นวิกฤตนี้ไปได้ 

 
ค าถามการวิจัย 

 
ในการวิจัยครั้งนี้ มีค าถามการวิจัยเพื่อน าสู่การด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
1. สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 อยู่ในระดับ
ใด 

2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน 
สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 ควรเป็นอย่างไร 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน

เอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11  มีความมุ่งหมายของการศึกษา ดังนี้ 
1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าของเป็นภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 
2. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

เอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 
 

ความส าคัญของการวิจัย 
 
ผลการวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11  มีความส าคัญดังต่อไปนี้ 
  1. ได้ทราบสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 เพ่ือเป็น
ข้อสนเทศในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาให้เป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ 
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  2. ได้พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 จะเป็นประโยชน์ส าหรับสถานศึกษาเอกชน 
สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 และหน่วยงานที่มีบทบาทเสริมสร้างภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาน าไปพิจารณาหาแนวทางท่ีเหมาะสม เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 ต่อไป 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 
ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

   1. ขอบเขตเนื้อหา 
       การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 โดยใช้กรอบแนวคิด 
ทฤษฎี องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ  Bass (1985)  ; Bass And Avolio 
(1985) ; Bennis และ Nanus (1985) ; Tichy และ Devanna (1990) ; Yulk (1998) ; Mcshane 
และ Glinow (2000) ; Holy และ Mikel (2001) ; Rafferty & Griffin (2004) ; Fullan (2002) ผล
การวิเคราะห์ได้มาซึ่งองค์ประกอบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 6 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการมีวิสัยทัศน์ 2. การเป็นแบบอย่างที่ดีใน
การน าองค์กร 3. การสร้างแรงบันดาลใจและความกระตือรือร้น 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลและพัฒนาผู้อ่ืน 5. การกระตุ้นใช้ปัญญาและสร้างแนวทางแก้ปัญหา 6. การสร้างความร่วมมือ
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
   2. ขอบเขตประชากร และกลุ่มตัวอย่าง/กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

เพ่ือให้สอดคล้องกับค าถามและความมุ่งหมายของการวิจัย ผู้วิจัยได้แบ่งออกเป็น 2 ระยะ
ดังตอ่ไปนี้  

ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 

1.1 ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 82 คน สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 11 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 68 คน สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 11 โดยการเทียบจ านวนประชากรทั้งหมดกับตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ 
Krejcie and Morgan และใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย 



 

 

  6 

แบบสอบถามวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
โดยเลือกวิธีการที่ต้องการพัฒนามากที่สุด 3 อันดับ  

ระยะที่ 2 พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 

กลุ่มผู้ให้ข้อมูลซึ่งท าหน้าที่ประเมินความเหมาะสมของโปรแกรม ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 7 ท่าน 
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กรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 
 

    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 
 
 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
สถานศึกษา 
1. การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์หรือการมีวิสัยทัศน์  
2. การสร้างแรงบันดาลใจและ
ความกระตือรือร้น  
3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลและพัฒนาผู้อ่ืน  
4. การกระตุ้นใช้ปัญญาและ
สร้างแนวทางแก้ปัญหา  

วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา 
1. การบรรยาย 2. การสัมมนา  
3. การอบรม 4. การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ 5. การระดม
ความคิด 6. การศึกษาดูงาน  
7. การฝึกสถานการณ์จ าลอง 
 8. การสอนงาน 9. กรณีศึกษา 
10. การฝึกปฏิบัติงาน  

องค์ประกอบของ
โปรแกรม  
1. หลักการ  
2. วัตถุประสงค์  
3. กลุ่มเป้าหมาย 
4. เนื้อหา  
5. การด าเนินการ  
6. การประเมินผล 

การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน 
สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 

การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
1) ศึกษาสภาพปัจจุบันปัญหาและ 
ความต้องการจ าเป็น 
2) การพัฒนาโปรแกรม 
3) การประเมนิโปรแกรมเพ่ือน า
ผลการประเมินที่ได้มาพัฒนา 

หลกัการเสริมสร้างภาวะผู้น า 

1) รอ้ยละ 70 การเรียนรู้จาก
การปฏิบัติ และพัฒนาผ่าน
ประสบการณ์ 
2) ร้อยละ 20 การเรียนรู้และ
พัฒนาผ่านบุคคลอ่ืน  

3) ร้อยละ 10 เรียนรู้และพัฒนา
ผ่าน 

หลักสตูร และโปรแกรมการพัฒนา 

บริบทเฉพาะของ
โรงเรียนเอกชน 
สังกัดส านักงาน

ศึกษาธิการภาค 11 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
  
การวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

เอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 ครั้งนี้ ได้ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะดังนี้ 
1.โปรแกรม คือ ชุดกิจกรรม แผนหรือกิจกรรมที่มีการวางแผนไว้อย่างเป็นระบบ มีข้ันตอน

ในการพัฒนาที่ออกแบบมาจากการน าเอาองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กับหลักการ แนวคิด ทฤษฎี
ที่เป็นพ้ืนฐาน เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ตรงตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายภายใต้บริบทของการ
พัฒนาในแต่ละองค์กร ให้เกิดความคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการของผู้น าที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
ขององค์กรจากเดิมให้ดีขึ้น ด้วยการพัฒนาศักยภาพขีดความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามในการ 
เปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์กร โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความ
พยายามของผู้ร่วมงานให้ตระหนักในภารกิจและวิสัยทัศน์ มีเป้าหมายที่สูงกว่าปกติ ตลอดจนการที่
ผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลง และยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นซึ่งประกอบไปด้วย 
4 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

   2.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการมีวิสัยทัศน์ หมายถึง การที่ผู้น าเป็น
แบบอย่างที่ดีในการแสดงออกถึงการปฏิบัติตนเพื่อให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 
ให้ผู้ตามเกิดความเลื่อมใสศรัทธาและเชื่อมั่นในตัวของผู้น า สามารถสื่อสารความหมายของวิสัยทัศน์ที่
สร้างข้ึน เพ่ือให้ผู้ตามได้มีความเข้าใจการน าไปปฏิบัติและมีการแสดงออกในทิศทางเดียวกัน โดย
กระตุ้นและส่งเสริมให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในกระบวนการการสร้างวิสัยทัศน์ที่จะน าองค์กรไปสู่
ความส าเร็จ รวมถึงสามารถสร้างความร่วมมือและบริหารจัดการความขัดแย้งได้เป็นอย่างดี 

   2.2 การสร้างแรงบันดาลใจและความกระตือรือร้น หมายถึง ผู้น าแสดงออกถึงพฤติกรรม
ในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตามและกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มี
ชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยให้ความหมายและท้าทายด้วยการตั้งเป้าหมายให้
สูงกว่าที่เป็นอยู่ 

   2.3 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและพัฒนาผู้อื่น หมายถึง ผู้น าดูแลเอาใจใส่ผู้ตาม
เป็นรายบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้
ตามแต่ละคนเพ่ือการพัฒนาผู้ตามให้มีศักยภาพสูงขึ้น 

   2.4 การกระตุ้นใช้ปัญญาและสร้างแนวทางแก้ปัญหา หมายถึง การที่น าแสดงออกถึงการ
กระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชา มีการปรับเปลี่ยนวิธีการเก่า ๆ ด้วยวิธีทางแบบใหม่ มีการสนับสนุนความคิด
ริเริ่มใหม่ ๆ แก้ไขปัญหา และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของ
ตน 
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3. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร หมายถึง กระบวนการพัฒนา
ผู้บริหารสถานศึกษาให้มีความรู้ความเข้าใจ เพ่ือให้เกิดพฤติกรรมการน าองค์การให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ขององค์ประกอบภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลง โดยมีกระบวนการพัฒนาซึ่งประกอบด้วย  
10 วิธี ได้แก่  

   3.1 การบรรยาย หมายถึง การมุ่งเน้นให้ความรู้โดยผู้มีความรู้ความสามารถ ความ
เชี่ยวชาญ และประสบการณ์ในลักษณะผู้ให้ความรู้เป็นศูนย์กลาง    

   3.2 การสัมมนา หมายถึง การให้สมาชิก ช่วยกันระดมความคิดเห็นเพื่อแก้ปัญหาหรือ
เสนอแนวทางการด าเนินงานในขอบข่ายเนื้อหาสาระที่ก าหนด 

   3.3 การอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคคลโดยการแนะน าพร่ าสอนให้ซึมซับเข้าไปจนติด
เป็นนิสัย เพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติในการท างานเป็นทีมและให้มีความเข้าใจภาวะผู้น า 

   3.4 การประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การประชุมเพ่ือถกปัญหาหรือประเด็นที่น่าสนใจ
เฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่มีการเตรียมการอย่างรอบคอบ โดยจะต้องก าหนดกระบวนการ คือ 1) 
ก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะ 2) ก าหนดหัวข้อให้กระชับ รัดกุม และชัดเจน 3) จัดสิ่งอ านวยความ
สะดวก ไม่ให้มีสิ่งรบกวน 4) ผู้น าการประชุมต้องควบคุมการประชุมให้ราบรื่นไม่มีการแสดงความเห็น
ที่มีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน 5) จดบันทึกผลการประชุมให้ครบถ้วน 6) สรุปผลการประชุมตามหัวข้อการ
ประชุม  

   3.5 การระดมความคิด หมายถึง การคิดอย่างสร้างสรรค์ต่อปัญหาใดๆ อย่างเสรี ไม่
วิจารณ์ความคิดเห็นผู้อ่ืน ระดมให้คิดให้มากที่สุด แล้วน าไปสู่การประเมมินของกลุ่มใหญ่เพ่ือหา
แนวคิดท่ีเหมาะสมและเป็นไปได้ 

   3.6 การศึกษาดูงาน หมายถึง การน าผู้เรียนไปเรียนรู้นอกสถานที่เพ่ือการเรียนรู้เกี่ยวกับ
งาน เพื่อให้เข้าใจว่าสภาพการท างานจริงเป็นอย่างไร ให้ผู้เรียนได้เผชิญกับบุคคล สถานที่ และสิ่งของ
ต่าง ๆ ด้วยตนเอง การศึกษาดูงานประกอบด้วย การดู การฟัง การสัมภาษณ์ การสนทนา การ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการมีส่วนร่วม 

   3.7 การฝึกสถานการณ์จ าลอง หมายถึง การแสดงบทบาทสมมติการสอน 
งานการฝึกประสาทสัมผัสและการทดลอง การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ซึ่งเป็นการเรียนรู้จาก

การปฏิบัติงานจริง โดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อน เพ่ือก าหนดประเด็นปัญหาแล้วร่วมกันชี้
ประเด็นปัญหาที่ได้เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพ่ือน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

   3.8 การสอนงาน หมายถึง การเรียนรู้ผ่านผู้น าที่มีประสบการณ์และท างานเก่ง ซึ่งท า
หน้าที่เป็นโค้ชชี้แนะแนวคิด แนวทาง และแนวปฏิบัติเพ่ือให้ผู้น าได้เลือกประยุกต์ใช้ในสิ่งที่ผู้น าคิดว่า
ดีที่สุด 
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   3.9 กรณีศึกษา หมายถึง การให้รายละเอียดของสถานการณ์ข้อเท็จจริง เพ่ือเป็น
หลักฐานในการอภิปรายและแก้ปัญหา เปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้ทดสอบแนวคิดของตนเองกับการ
วิเคราะห์กรณีต้องพิจารณาท่ีบุคคล สถานการณ์ วิธีการ ขั้นตอน สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ว่าสิ่ง
ใดที่กระทบต่อองค์การ จะแก้ไขหรือพัฒนาอย่างไร 

    3.10 การฝึกปฏิบัติงาน หมายถึง การลงมือปฏิบัติงานในหน่วยงานหรือสถาน
ประกอบการนั้น ๆ เพ่ือให้ผู้ฝึกงานได้เรียนรู้หลักการ วิธีการ รูปแบบวัฒนธรรม ประเพณีการท างานที่
ตรงตามสภาพจริงมากที่สุด 

4. การพัฒนาโปรแกรม คือ การออกแบบโปรแกรมเพ่ือใช้ในการฝึกอบรมหรือการพัฒนา
บุคลากร เพ่ือให้บรรลุตามจุดประสงค์ท่ีตั้งไว้ ซ่ึงแต่ละข้ันตอนประกอบด้วย ศึกษาสภาพปัจจุบัน 
ปัญหาและความต้องการจ าเป็น การพัฒนาโปรแกรม และการประเมินผลโปรแกรมเพ่ือน าผลการ
ประเมินที่ได้มาพัฒนาโปรแกรม 

5.โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ชุดกิจกรรมที่เป็นแนวทาง 
ในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีการวางแผนอย่างเปนระบบ 
ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) 
การด าเนินการ 6) การประเมินผล 

6. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการและผู้รักษาการ
ผู้อ านวยการสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 

7. ส านักงานศึกษาธิการภาค 11 หมายถึง หน่วยงานที่อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของ
กระทรวงศึกษาธิการ ท าหน้าที่ก ากับดูแลศึกษาธิการจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 2 
จ านวน 3 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดสกลนคร จังหวัดนครพนม และจังหวัดมุกดาหาร



 

 

 

บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 ผู้วิจัยได้ศึกษา
เอกสารที่เป็นหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 น าเสนอ
ตามล าดับ ดังนี้ 

1. แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น า      
1.1 ความหมายของภาวะผู้น า      
1.2 บทบาทหน้าที่ของผู้น าทางการศึกษา  
1.3 วิวัฒนาการภาวะผู้น า      

2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
2.1 ความหมายของผู้น าการเปลี่ยนแปลง      
2.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง      
2.3 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง      
2.4 องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง      

3. แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า      
3.1 ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า 
3.2 หลักการพัฒนาภาวะผู้น า      
3.3 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

4. การพัฒนาโปรแกรม 
4.1 ความหมายของโปรแกรม 
4.2 องค์ประกอบของโปรแกรม 
4.3 หลักการพัฒนาโปรแกรม 

5. บริบททั่วไปของส านักงานศึกษาธิการภาค 11 
6.งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

6.1 งานวิจัยในประเทศ 
6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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แนวคิดเกี่ยวกับผู้น า 
1. ความหมายของภาวะผู้น า 
ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นคุณลักษณะหนึ่งที่เกิดข้ึนในแต่ละบุคคล ซึ่งมีบทบาทที่เหนือ

ผู้อื่น โดยมีความสามารถในการชักจูง โน้มน้าวให้บุคคลอื่นปฏิบัติตาม ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความหมายของภาวะผู้น าหลายมุมมองที่แตกต่างกัน ดังต่อไปนี้ 

บุษยา วีรกุล (2558) ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า เป็นกระบวนการหรือความสามารถ
ของบุคคลในการใช้อ านาจหรืออิทธิพล ที่ท าให้ผู้อ่ืนยอมรับในค่านิยมหรือวัตถุประสงค์ท่ีบุคคลนั้น
ชี้น า และท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหรือความส าเร็จได้ตามที่ต้องการ 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2559) ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า ภาวะผู้น าเป็นคุณลักษณะ 
พฤติกรรม ความสามารถ หรือกระบวนการที่เป็นปฏิสัมพันธ์หรือเป็นวิถีการด าเนินชีวิตของบุคคล ที่
สามารถมีอิทธิพลต่อผู้อื่น กลุ่มคน สามารถสร้างแรงบันดาลใจ สร้างความปรารถนา ท าให้เกิดความ
เชื่อความศรัทธา การยอมรับ ความพยายาม การอุทิศตัว การใช้ความสามารถอย่างดีที่สุด และช่วย
เพ่ิมพลังอ านาจของผู้อ่ืน เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

ณิรดา เวชญาลักษณ์ (2560) ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า เป็นกระบวนการของผู้มี
อิทธิพลในการชักน า การโน้มน้าว การจูงใจ การสร้างความเชื่อมั่น การสร้างแรงบันดาลใจ ให้บุคคล
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ให้ความร่วมมือในกิจกรรมจนบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ โดยดูได้จาก
ประสิทธิผลของงาน เป็นความสามารถของบุคคลในการใช้อิทธิพล สามารถจูงใจให้บุคคลหรือกลุ่ม
ปฏิบัติตามความคิดเห็นและความต้องการของตนเองด้วยความเต็มใจที่จะให้ความร่วมมือ เพื่อน าไปสู่
ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายของกลุ่มหรือองค์การตามที่ก าหนดไว้  

พัชรา วาณิชวศิน (2560) ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า เป็นกระบวนการที่ผู้น าโน้มน้าว
และใช้อิทธิพล (อ านาจ/บารมี) ต่อคน (ผู้ตาม/ผู้อื่น) ผ่านสายสัมพันธ์อันเหนียวแน่นด้วยความ
ไว้วางใจและให้การสนับสนุนตามความเหมาะสม 

สุนทร โคตรบรรเทา (2560) ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า ผู้ชี้น าและผู้น าพาผู้อื่นให้ท าใน
สิ่งที่ถูกต้อง โดยการก าหนดนโยบายที่ใหญ่และส าคัญขององค์การ 

ประเวช รัตนเพียร และสุริย์วิภา ไชยพันธุ์ (2561) ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า เป็น
ความสามารถของแต่ละบุคคลในการมีอิทธิพลต่อบุคคล หรือกลุ่มบุคคล เพ่ือให้เกิดการปฏิบัติหรือ
การกระท าท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 

สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์ (2562) ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า ภาวะผู้น าหมายถึงกระบวนการ
ที่ผู้น าใช้อิทธิพลในการโน้มน้าวให้บุคคลปฏิบัติงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน  
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Owens (2001) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการของกลุ่มท่ีมีคนเข้ามา
เกี่ยวข้องอย่างน้อย 2 คน ซึ่งผู้น าจะแสดงพฤติกรรมในการพยายามสร้างอิทธิพล 

Bratton, Grint and Nelson (2005) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าว่า ภาวะผู้เป็น
กระบวนการที่เคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลาระหว่างผู้น า ผู้ตามและบริบทที่เป็นอยู่ 

Yukl (2006) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการใช้อิทธิพลโน้ม
น้าวที่มีผลต่อการตัดสินใจของกลุ่มหรือเป้าหมายขององค์กรหรืออาจกล่าวได้ว่า เป็นกระบวนการใช้
อิทธิพลกระตุ้นพฤติกรรมการท างานเพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของกลุ่ม รวมทั้งเป็นกระบวนการ
โน้มน้าวใจหรือใช้อิทธิพลต่อกลุ่มและเป็นกระบวนการตรวจสอบสภาพกลุ่มและวัฒนธรรมของกลุ่ม 

DuBrin (2007) ภาวะผู้น าเป็นความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้การสนับสนุน
บุคคลหรือบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 

Northous (2007) ได้สรุปความหมายร่วมของภาวะผู้น าจากหลายๆ ความหมายไว้ดังนี้  
1. ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการระหว่างผู้น าและผู้ตาม  
2. ภาวะผู้น าเกี่ยวข้องกับอิทธิพลทางสังคม 
3. ภาวะผู้น าเกิดข้ึนในหลายๆ ระดับภายในองค์กร ผ่านการเป็นพี่เลี้ยง สอนงานใน

ระดับบุคคล การสร้างแรงบันดาลใจและการสร้างแรงจูงใจ ในขณะสร้างทีม สร้างสายสัมพันธ์อันนี้
เหนียวแน่นและจัดการข้อขัดแย้งต่างๆ ในระดับทีมงาน รวมทั้งในขณะบ่มเพาะวัฒนธรรมการท างาน
และสร้างการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 

4. ภาวะผู้น ามุ่งเน้นไปที่การบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 
สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมหรือคุณลักษณะของบุคคลที่แสดงออกหรือ

กระบวนการที่ซึ่งมีอิทธิพลที่จะสามารถโน้มน้าวจูงใจให้บุคคลด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ และสร้างแรง
กระตุ้นผลักดันให้สมาชิกหรือบุคคลในองค์การได้เกิดแรงบันดาลใจ ให้เพ่ือนร่วมงานมีความศรัทธา
สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วงบรรลุตามเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ  

 
2. บทบาทหน้าที่ของผู้น าทางการศึกษา 
ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทส าคัญต่อการบริหารสถานศึกษามาก เพราะสถานศึกษาเป็น

ระบบย่อยของระบบการศึกษาและระบบสังคม การจัดการศึกษาในสถานศึกษาจึงต้องให้สอดคล้อง
กับการเปลี่ยนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจและสังคม รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงทางวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี ผู้บริหารยังต้องเป็นผู้น าทางการเปลี่ยนแปลงรวมทั้งการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพด้วย ซึ่ง
มีผู้กล่าวถึงบทบาทและหน้าที่ของผู้น าทางการศึกษา ไว้ดังนี้ 

บุษยา วีรกุล (2558) ได้สรุปว่า ผู้น ามีหน้าที่หลักอยู่ 4 ประการ คือ 
1. การใช้ความคิดสร้างแนวทางและวิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยม 
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2. การก ากับดูแลโครงสร้าง วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ต่าง ๆ เพื่อน าวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
และค่านิยมต่าง ๆ ไปท าให้เกิดเป็นผลงาน 

3. การสร้างสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมองค์กรเพ่ือการเรียนรู้ให้เกิดการท างาน
ร่วมกันระหว่างบุคคลและระหว่างกลุ่มบุคคล 

4. การประพฤติตนท างานให้เป็นแบบอย่างที่ดีส าหรับผู้อ่ืน  
ยุวธิดา ชาปัญญา (2559) ได้กว่าว่าผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทต่อองค์กร 3 ลักษณะคือ 

1. บทบาทเชิงความสัมพันธ์กับบุคคลทั้งในและนอกองค์กร เช่น การน า การเป็นตัวแทนขององค์กร 
การมีอิทธิพลโน้มน้าวจูงใจ การท างานเป็นทีม การปฏิบัติเป็นแบบอย่างและการพัฒนาบุคลากร 2. 
บทบาทเชิงสารสนเทศ เช่น การสื่อสารวิสัยทัศน์ การติดต่อประสานงาน การเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร
และการก ากับติดตามงาน 3. บทบาทเชิงการตัดสินใจ เช่น การก าหนดทิศทางขององค์กร การริเริ่ม
สร้างสรรค์ การบริหารเวลาและการเจรจาต่อรอง 

พัชรา วาณิชวศิน (2560) ได้กล่าวว่า ผู้น ามีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบส าคัญในการ
บริหาร 3 ด้าน ดังนี้คือ 

1. การบริหารคน (Task Management) ซึ่งผู้น ามีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบส าคัญใน
การด าเนินงานปัจจุบันตามทิศทางให้ได้ซึ่งผลลัพธ์ที่ต้องการท่ามกลางความหลากหลาย ความซับซ้อน
และความยากของงานผ่านการสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพ ให้คนท างานสามารถสร้าง
ผลงานอันยอดเยี่ยมสอดคล้องกับทิศทางการด าเนินงานขององค์กรด้วยการ 

1.1. ก าหนดเป้าหมายการท างานตามทิศทาง (วิสัยทัศน์) ที่ก าหนดไว้ 
1.2 จัดเตรียมทรัพยากรที่เกี่ยวข้องให้พร้อมและอย่างเหมาะสม รวมทั้งจัดหาอุปกรณ์

การท างานและเครื่องอ านวยความสะดวกในการท างานให้เพียงพอพร้อมท างาน 
1.3 สร้างระบบท างานที่ดีและมีประสิทธิภาพ 
1.4 ก าหนดมาตรฐานการท างานและผลงาน 
1.5 ติดตามดูแลและควบคุมการปฏิบัติงาน 
1.6 พัฒนา ปรับปรุงระบบการท างานอย่างต่อเนื่อง 
1.7 ประเมินผลการปฏิบัติงานตามระบบการท างาน 

2. การบริหารคน (People Management) ซึ่งผู้น ามีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในการ
ท างานร่วมกับผู้อ่ืนภายใต้เป้าหมายเดียวกัน ผ่านการสร้างระบบคนที่เหมาะสมและสามารถท างาน
ร่วมกันได้เป็นอย่างดี รวมทั้งช่วยกันสร้างสรรค์ผลงานอันยอดเยี่ยมอย่างสอดคล้องกับทิศทางการ
ด าเนินงานขององค์กรผ่านการโน้มน้าวและใช้อิทธิพลความเป็นผู้น าด้วยการ 

2.1 เห็นความส าคัญและเอาใจใส่ดูแลทุกข์สุขของคนท างานทั่วทุกระดับ 
2.2 สร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือต่อการท างาน 
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2.3 เปิดโอกาสและกระตุ้นให้คนท างานได้แสดงทักษะ ความสามารถ ความคิดเห็น และ
ความคิดสร้างสรรค์ออกมาอย่างเต็มศักยภาพ 

2.4 อธิบายทิศทางการท างานขององค์กรอย่างชัดเจน 
2.5 สื่อสารอย่างทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ 
2.6 กระตุ้นจูงใจและพัฒนาคนท างานให้ท างานอย่างเต็มศักยภาพ 
2.7 เป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน 

3. การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) ซึ่งผู้น ามีบทบาทส าคัญในการ
รับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์กรและเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง
นั้น ๆ รวมทั้งสร้างการเปลี่ยนแปลงส าคัญ ๆ เพื่อจัดเตรียมองค์กร จัดสรรและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ให้มีความพร้อมที่จะรับมือและน ากระแสการเปลี่ยนแปลงด้วยการ 

3.1 ก าหนดทิศทางขององค์กรให้สอดคล้องรับกับกระแสการเปลี่ยนแปลง 
3.2 ก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจที่สามารถน าพา

องค์กรไปสู่ความส าเร็จท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลกระทบต่อองค์กรได้ 
3.3 สนับสนุนและส่งเสริมให้คนภายในองค์กรสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิด

ขึ้นกับการด าเนินงานภายในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
3.4 เตรียมความพร้อมและพัฒนาคนท างานให้พร้อมอยู่เสมอ 
3.5 เปิดโอกาสให้คนท างานมีส่วนร่วมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

ไพฑูรย์ สินลารัตน์ และคณะ (2560) ได้สรุปว่า ผู้บริหารการศึกษา 4.0 มีบทบาทหน้าที่
ส าคัญในภาพรวมคือการพัฒนาผู้เรียนหรือนักเรียนให้มีคุณลักษณะเป็นนักเรียน 4.0 ส่งเสริม
สนับสนุนครูผู้สอนให้เป็นผู้ที่มีคุณสมบัติครบถ้วนของครู 4.0 พัฒนาโรงเรียนให้เป็นสถานที่สนับสนุน
การศึกษา 4.0 อย่างเต็มรูปแบบ ดังนั้นบทบาทของผู้บริหารยุค 4.0 จงึนับว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งที่มี
ผลต่อการพัฒนาประเทศให้เจริญก้าวหน้าต่อไป 

Knezevich (สุธรรม ธรรมทัศนานนท์. 2554 ; อ้างอิงมาจาก Knezevich. 1984) ได้
กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีจะต้องเป็นผู้น าซึ่งก าหนดไว้ 17 บทบาท คือ 

1. บทบาทเป็นผู้ก าหนดทิศทาง (Direction Setting) หมายถึง การเป็นผู้ก าหนด
นโยบาย แนวทางการด าเนินงานของสถานศึกษา เพ่ือให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมายของถานศึกษา 

2. บทบาทของผู้กระตุ้นความเป็นผู้น า (Leader Catalyst) หมายถึง การเป็นผู้น าใน
งานด้านต่างๆ ของสถานศึกษา เป็นผู้ที่มีอิทธิพลและจูงใจผู้อื่นให้คล้อยตามได้ 

3. บทบาทเป็นนักวางแผน (Planner) เป็นผู้วางแผนทั้งระยะสั้นและระยะยาวร่วมกับ
คณะกรรมการของสถานศึกษา 
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4. บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ (Decision Maker) เป็นผู้ที่ตัดสินใจเกี่ยวกับงานของ
สถานศึกษา 

5. บทบาทเป็นนักจัดองค์การ (Organizer) เป็นผู้ก าหนดโครงสร้างการบริหารงานใน
สถานศึกษา 

6. บทบาทเป็นผู้จัดการเปลี่ยนแปลง (Change Manager) เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
การจูงใจในการเปลี่ยนแปลง 

7. บทบาทเป็นผู้ประสานงาน (Coordinator) เป็นผู้ประสานงานกับหน่วยงานต่างๆ ใน
สถานศึกษา 

8. บทบาทเป็นผู้สื่อสาร (Communicator) เป็นผู้ที่บุคลากรในสถานศึกษาติดต่อ และ
ประสานสัมพันธ์กับหน่วยงานต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 

9. บทบาทเป็นผู้แก้ความขัดแย้ง (Conflict Manager) เป็นผู้คอยแก้ปัญหาความขัดแย้ง
ระหว่างบุคคลและกลุ่มในสถานศึกษา 

10. บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา (Problem Manager) เป็นผู้น าในการแก้ปัญหาต่างๆ ของ
สถานศึกษา 

11. บทบาทเป็นผู้จัดระบบงาน (System Manager) เป็นผู้น าในการจัดระบบงานและ
การพัฒนาสถานศึกษา 

12. บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน (Instructional Manager) เป็นผู้น าด้าน
วิชาการการจัดการเรียนการสอนและการบริหารหลักสูตรในสถานศึกษา 

13. บทบาทเป็นผู้บริหารงานบุคคล (Personnel Manager) เป็นผู้สรรหาคัดเลือก และ
รักษาพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา 

14. บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร (Resource Manager) เป็นผู้น าทรัพยากรทั้ง
ทรัพย์สินสิ่งของและบุคคลมาใช้ให้เกิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพสูงสุด 

15. บทบาทเป็นผู้ประเมินผล (Appraiser) เป็นผู้ประเมินผลการท างานและโครงการ
ต่างๆ ของสถานศึกษา 

16. บทบาทเป็นประธานในพิธี (Ceremonial Head) เป็นผู้น าทางด้านการจัดงานและ
พิธีการต่างๆ ของหน่วยงานทั้งในสถานศึกษาและนอกสถานศึกษา 

17. บทบาทเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์กับชุมชน (Public Relater) เป็นผู้น าในการสร้าง
ความสัมพันธ์กับชุมชน (Public Relater) เป็นผู้น าในการสร้างความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก 
การประชาสัมพันธ์การติดต่อประสานงานรวมทั้งการให้บริหารทางวิชาการแก่หน่วยงานนั้นๆ 
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Sergiovanni และ Moore (1989) ได้ชี้ให้เห็นว่า บทบาทหน้าที่ของผู้น าการศึกษามี 3 
ประการ คือ 

1. พฤติกรรมของผู้บริหาร ผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นจะต้องแสดงความเป็นผู้น าโดย
การมีพฤติกรรมที่เหมาะกับเกียรติและศักดิ์ศรีของต าแหน่ง จะต้องประสานกิจกรรมต่างๆของกลุ่มท่ี
จ าเป็นต่อการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการบรรลุเป้าหมายพฤติกรรมของผู้บริหารมีอิทธิพลต่อโครงสร้าง 
กระบวนการ และวิธีทางานนอกจากนั้นยังมีอิทธิพลต่อขวัญก าลังใจของครู อาจารย์ พฤติกรรมของ
นักเรียน เนื้อหาสาระของหลักสูตร เป็นต้น 

2. หัวหน้าสถานศึกษาจะต้องแสดงพฤติกรรมของผู้บริหารใน 2 ลักษณะ คือ ลักษณะ
แรก คือ พฤติกรรมมุ่งงาน นั่นคือ มุ่งในการปฏิบัติภารกิจของกลุ่มให้ส าเร็จ ลักษณะประเด็นที่สอง 
คือ พฤติกรรมมุ่งคน นั่นคือสนใจในบุคคลที่เกี่ยวข้อง เช่น ให้ความสนใจในเรื่องเก่ียวกับความมั่นคง 
ปลอดภัย การยอมรับนับถือ ศักดิ์ศรีและคุณค่าในความเป็นคน 

3. พัฒนาคนอื่น เป้าหมายที่เด่นชัดอย่างหนึ่งของสถานศึกษาก็คือ การพัฒนาคน คนที่
ควรจะต้องพัฒนานั้นจะต้องมุ่งทั้งท่ีผู้เรียนและผู้สอน จะต้องพัฒนาศักยภาพของผู้นารุ่นใหม่ให้เกิดขึ้น 
หากบุคคลในสถานศึกษาได้รับการพัฒนาทั้งความสามารถและจิตใจจนถึงระดับที่พึงปรารถนาแล้ว ก็
ย่อมเชื่อได้ว่าสถานศึกษาย่อยสามารถบรรลุเป้าหมายได้ 
 

3. วิวัฒนาการของทฤษฎีภาวะผู้น า 
ปัจจุบันมีแนวคิดทฤษฎีจ านวนมากที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น า ซึ่งได้มีการพยายามจับกลุ่ม

แนวทางการศึกษาภาวะผู้น าไว้หลายแบบแตกต่างไปตามยุคสมัยและสถานการณ์ หากจัดกลุ่มทฤษฎี
ตามแนวทางการศึกษาผู้น าแบ่งได้เป็น 4 กลุ่มใหญ่ ๆ ดังนี้ 

1.การศึกษาคุณลักษณะของผู้น า (Traits Approach) มีแนวความคิดมาจากทฤษฎีมหา
บุรุษ (Greatman the of leader) ของกรีกและโรมันโบราณเชื่อว่าภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่มีมาแต่ก าเนิด 
(Born leader) เป็นคุณสมบัติเฉพาะตัวที่ถ่ายทอดกันทางลักษณะทางพันธุกรรม ในสมัยสงครามโลก
ครั้งที่ 1 นักจิตวิทยาในกองทัพสหรัฐอเมริกาได้ท าการศึกษาวิธีการคัดเลือกทหารจากจุดเด่นของ
บุคคลที่ผู้น าที่ยิ่งใหญ่ ซึ่งเป็นตัวจุดประกายให้มีการศึกษาทางวิทยาศาสตร์อย่างจริงจังของลักษณะ
ผู้น าที่ดีประกอบด้วย 1) ลักษณะทางกายภาพ เช่น ความแข็งแรง ความสูง รูปร่าง 2) ลักษณะภูมิหลัง
ทางสังคม เช่น ฐานะทางสังคมสูง มีการศึกษาดี 3) ลักษณะทางความสามารถ เช่น ความฉลาด มีไหว
พริบดี ความมีอ านาจจูงใจผู้อื่น 4) ลักษณะบุคลิกภาพ เช่น การควบคุมอารมณ์และการแสดงออกทาง
อารมณ์ 5) ลักษณะที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เช่น ความรับผิดชอบ ความมุ่งมั่น การต้องการ
ความส าเร็จ  



 

 

  18 

6) ลักษณะทางสังคม เช่น การได้รับความนิยม มีความดึงดูดใจ (Bass, 1990 ; ณิรดา เวชญาลักษณ์, 
2560 ; พัชรา วาณิชวศิน, 2560; สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์, 2562)  

การศึกษาเรื่องคุณลักษณะไม่ได้ศึกษาสภาพแวดล้อม และไม่สามารถยืนยันได้ว่า
ลักษณะของผู้น าสถานการณ์หนึ่งจะเหมาะสมกับสถานการณ์อ่ืน ๆ 

2.การศึกษาพฤติกรรมของผู้น า (Behavioral Approach) เป็นการศึกษาหลังจากไม่
สามารถหาลักษณะของผู้น าที่อธิบายทุกสถานการณ์ได้ นักวิชาการจึงน าแนวคิดท่ีว่าความส าเร็จของ
ผู้น าอยู่ที่สิ่งที่เขาท ามากกว่าสิ่งที่เขาเป็น จึงเริ่มศึกษาพฤติกรรมของผู้น าแต่ละคนว่าท าอย่างไรจึง
ประสบความส าเร็จ ซึ่งแตกต่างกันออกไปตามแนวทางการบริหารจัดการ โดยมีนักวิชาการจ านวน
มากศึกษาพฤติกรรมของผู้น าในแต่ละรูปแบบ เช่น จากการศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา (Lewin 
and White, 1939) แบ่งผู้น าออกเป็น 3 ลักษณะ คือ 1) แบบอัตาธิปไตยหรือแบบเผด็จการ 
(Autocratic leadership) ผู้น าจะใช้อ านาจในการตัดสินใจแต่เพียงผู้เดียว 2) แบบประชาธิปไตย 
(Democratic leadership) ผู้น าจะเปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 3) แบบตาม
สบาย (Laissez-faire leadership ) ผู้น าปล่อยให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีอิสระเสรีในการท างาน ไม่มีการ
ควบคุมสั่งการ กลุ่มนักวิชาการของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (Likert, 1967) แบ่งผู้น าออกเป็น 2 ลักษณะ 
คือ 1) พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งคน ผู้น าจะให้ความส าคัญกับการสร้างมิตรสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 2) 
พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งงาน ผู้น าจะให้ความส าคัญกับความส าเร็จของงาน เน้นการสร้างผลงานให้ได้ตาม
เป้าหมาย มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (Hemphill and Coons, 1995) แบ่งผู้น าออกเป็น 2 มิติ คือ 
1) ผู้น าที่ค านึงถึงตนเองเป็นหลักหรือมุ่งงาน (Initiating structure) ผู้น าจะค านึงถึงตนเองเป็นหลัก 
มุ่งเน้นที่ผลส าเร็จของงาน 2) ผู้น าที่ค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลักหรือมุ่งคน (Consideration) ค านึงถึง
ความรู้สึกของผู้ตาม มุ่งสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้ตาม ทฤษฎีตาข่ายการจัดการ (Managerial Grid) 
(Blake and Mouton, 1964) เป็นตาราง 2 มิติ โดยแกนนอนแทนผู้น าที่มุ่งงาน (Product-oriented 
leader) และแกนตั้งแทนผู้น าที่มุ่งคน (People-oriented leader) ซึ่งผู้น าที่มีประสิทธิภาพสูงสุดคือ
ผู้น าที่มุ่งเน้นทั้งคนและงาน (ณิรดา เวชญาลักษณ์, 2560 ; พัชรา วาณิชวศิน, 2560; สุวฒัน์ จุล
สุวรรณ์, 2562) 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องพบว่าพฤติกรรมผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะให้
ความส าคัญระหว่างบุคคลและความส าเร็จของงานควบคู่กัน และพฤติกรรมของผู้น าควรเปลี่ยนไป
ตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป แนวคิดดังกล่าวจึงน าไปสู่การศึกษาวิจัยถึงสถานการณ์ท่ีส าคัญ 

3.การศึกษาผู้น าตามสถานการณ์ (Situational Approach) เป็นแนวคิดท่ีศึกษาปัจจัย
ด้านสิ่งแวดล้อมและสถานการณ์ที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จ ซึ่งเชื่อว่าผู้น าจะต้องสามารถปรับตัวให้
สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป โดยพฤติกรรมของผู้น าจะแตกต่างออกไปในแต่ละ
สถานการณ์ เช่น การศึกษารูปแบบของผู้น าในการปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับสถานการณ์ต่าง ๆ 
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(Fiedler and Chemers, 1974) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านพฤติกรรมผู้น า 
(Leadership Style) 2) ด้านการควบคุมสถานการณ์ (Situational Control) 3) ด้านแบบจ าลอง
สถานการณ์ที่ใช้วัดความมีประสิทธิผล (Effectiveness) ทฤษฎีวงจรชีวิต (Life Cycle Theory of 
Leadership) (Hersey and Blanchard, 1988) บ่งบอกถึงความพร้อมของผู้ตามท่ีส่งผลต่อการ
ท างานของผู้น า ได้รูปแบบพฤติกรรมการท างานของผู้น า 4 รูปแบบคือ 1) บอกกล่าวหรือสั่งการ 
(Telling or Directing) มุ่งงานสูงมุ่งความสัมพันธ์ต่ า ผู้ตามขาดความสามารถในการท างาน 2) ขาย
ความคิดหรือให้ค าแนะน า (Selling or Coaching) มุ่งงานและมุ่งความสัมพันธ์สูง ผู้ตามเต็มใจที่จะ
ท างาน แต่ขาดความสามารถ 3) การมีส่วนร่วม (Participation) มุ่งงานต่ าแต่มุ่งความสัมพันธ์สูง ผู้
ตามมีความสามารถแต่ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง 4) การมอบหมายงาน (Delegation) มุ่งงานและมุ่ง
ความสัมพันธ์ต่ า ผู้ตามมีความสามารถสูงและเชื่อมั่นในตนเอง ทฤษฎีทางสู่เป้าหมาย (Path-goal 
theory) (Hou, 1971) ค านึงถึงการปูทางไปสู่เป้าหมายของผู้น า แบ่งออกเป็น 4 ประเภท คือ 1) 
ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive leadership) ใช้ในสถานการณ์ที่ผู้ร่วมงานขาดความม่ันใจใน
ตัวเอง 2) ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (directive leadership) ใช้ในสถานการณ์ที่ระบบการท างานไม่มี
ความชัดเจน 3) ภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ (achievement-oriented leadership) ใช้ใน
สถานการณ์ที่ระบบงานขาดความท้าทาย 4) ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (participative 
leadership) ใช้ในสถานการณ์ท่ีผู้ร่วมงานขาดสิ่งจูงใจในการท างาน (ณิรดา เวชญาลักษณ์, 2560 ; 
พัชรา วาณิชวศิน, 2560; สุวฒัน์ จุลสุวรรณ์, 2562) 

จากแนวคิดผู้น าตามสถานการณ์จะพบว่าจะค านึงถึงสถานการณ์ภายในองค์กรมากกว่า
กระแสการเปลี่ยนแปลงภายนอก ซึ่งมีความแตกต่างและซับซ้อนจึงน าไปสู่การศึกษาผู้น าสมัยใหม่ 

4. การศึกษาผู้น าสมัยใหม่ (Modern Approach) เริ่มมาตั้งแต่ปี ค.ศ.1970 จนถึง
ปัจจุบัน เป็นการผสมผสานยุคโลกาภิวัฒน์ที่เทคโนโลยีสารสนเทศการสื่อสารเข้ามามีอิทธิพลเพิ่มข้ึน 
การแสดงพฤติกรรมผู้น าจึงค านึงถึงสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กร เช่น เศรษฐกิจ การเมือง สังคม เป็น
ต้น สิ่งแวดล้อมภายใน เช่น ระบบงานโครงสร้าง เพ่ือนร่วมงาน วัฒนธรรมองค์กร เป็นต้น และ
คุณลักษณะของผู้น า เช่น บุคลิกภาพ ความสามารถของบุคคล จะเห็นได้ว่าการศึกษาทฤษฎีผู้น า
สมัยใหม่จึงเหมาะสมกับยุคปัจจุบันมากที่สุด นักวิชาการที่น าเสนอแนวคิดและทฤษฎีผู้น าสมัยใหม่ที่
เป็นที่รู้จักมากและมีศักยภาพสูงที่สุด คือ ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) โดยคนที่จะเป็นผู้น าได้ต้องมองการณ์ไกล มีวิสัยทัศน์ ประพฤติตนเป็นแบบอย่าง 
สามารถสร้างแรงบันดาลใจและส่งเสริมการพัฒนาผู้ร่วมงานให้สามารถเปลี่ยนแปลงองค์กรไปสู่
สถานการณ์ที่ดีข้ึน 

สรุปได้ว่า จากการศึกษาแนวความคิดทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่ผู้วิจัยได้กล่าวมาแล้ว
ข้างต้นสรุปได้ว่า ทฤษฏีด้านภาวะผู้น ามีความแตกต่างกันตามแนวความคิด และประสบการณ์ของ
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นักวิชาการแต่ละสมัย แนวคิดทฤษฏีต่าง ๆ ไม่อาจหาขอยุติได้ว่าทฤษฏีใดถูกต้องมากที่สุด และทฤษฎี
ใดถูกต้องน้อยที่สุด และการที่จะใช้ทฤษฎีไหนนั้นก็ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลายอย่าง ถ้าใช้ให้ถูกงาน
และถูกคนประสิทธิภาพของงานก็จะเกิดข้ึน 

 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

1. ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ค าว่า Transformational Leadership หรือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีนักวิชาการให้

ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้หลายความหมาย ดังนี้ 
โกวัฒน์ เทศบุตร (2558) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ความเป็นผู้น าซึ่งผู้น าไม่ได้ถูก

จ ากัดโดยการรับรู้ของผู้ตามแต่มีอิสระในการกระท า ซึ่งจะเปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยนรูปแบบมุมมอง
ของผู้ตาม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นวิธีการที่ผู้บริหารจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติตามที่คาดหวังไว้ด้วย
การระบุข้อก าหนดงานอย่างชัดเจนและให้รางวัล เพ่ือการแลกเปลี่ยนกับความพยายามที่จะบรรลุ
เป้าหมายของผู้ตาม การแลกเปลี่ยนนี้จะช่วยให้สมาชิกพึงพอใจในการท างานร่วมกันเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายของงาน ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใต้สภาพแวดล้อมที่ค่อนข้าง
คงท่ี ผู้บริหารจะใช้ความเป็นผู้น าแบบนี้ด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพเพียง
ระยะเวลาหนึ่งที่ค่อนข้างสั้น แต่เมื่อสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วโอกาสบรรลุเป้าหมาย
จึงค่อนข้างยาก 

ณิรดา เวชญาลักษณ์ (2560) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการ
ที่ผู้น าเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นตามระดับ จนสามารถเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์
ให้เป็นความจริงได้ โดยใช้ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความศรัทธา 
เชื่อมั่น มีทัศนคติที่ยอมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในทางบวก พร้อมที่จะอุทิศตนเพ่ือให้องค์การบรรลุ
เป้าประสงค์ที่วางไว้ 

สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์ (2562) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่
ผู้น าที่ใช้อิทธิพลผ่านทางการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามในการสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้เกิดการสร้างความ
ร่วมมือ และการที่ผู้ตามท างานโดยค านึงถึงผลประโยชน์ที่กลุ่มหรือองค์กรจะได้รับและมองข้าม
ผลประโยชน์ส่วนตน สร้างแรงจูงใจและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนในกลุ่มหรือองค์กร 

Bass (1985) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ตามมี
ความต้องการและมีความพึงพอใจมากกว่าที่มีอยู่ โดยใช้ระดับความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) 
ในการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความต้องการที่สูงขึ้นด้วยวิธี ดังนี้ 

1. ท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความต้องการ มีความส านึกในความส าคัญของคุณค่าของ 
จุดมุ่งหมายและวิธีที่จะท าให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 
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2. ให้ค านึงถึงผลประโยชน์ของทีม องค์การและนโยบายมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน 
3. ยกระดับความต้องการหรือท าให้ผู้ตามเกิดความจ าเป็นและความต้องการที่สูงขึ้น 

Burns (1987) ได้ให้ความหมายผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้ท าให้ผู้ตามอยู่เหนือขอบเขต
ของงาน ซึ่งท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจในตัวเอง เป็นผู้ควบคุมและบังคับตนเอง ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงให้มาตรฐานของการปฏิบัติงานและความสามารถสูงขึ้น และเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจให้
ผู้ตามปฏิบัติให้ถึงมาตรฐานนั้น 

Tichy และ Devenna (1990) ได้สรุปว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้น าองค์การไปสู่ทิศทาง
ใหม่ เป็นผู้มีความสามารถที่ท าให้สมาชิกขององค์การตระหนักถึงเป้าหมายทั้งหมดขององค์การ และ
สามารถช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายใหม่จากเป้าหมายเดิม เป็นผู้สร้างสิ่งใหม่ให้เกิดขึ้นและสามารถ
ถ่ายทอดให้สมาชิกได้เข้าใจอย่างถ่องแท้ ท าให้เกิดความผูกพันในองค์การยิ่งข้ึน 

Yukl (1994) ได้สรุปไว้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท าให้ผู้ตามเกิดความไว้วางใจศรัทธา
เลื่อมใส ให้ความจงรักภักดีและให้ความยกย่องนับถือ และผู้น าจูงใจให้ผู้ตามเกดิการปฏิบัติมากกว่าที่
ตนคาดหวังไว้ 

Fullan (2006) ได้สรุปความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ควรรูจักการบริหาร
ความสัมพันธ์ (Relationship Management) ใน 7 ด้าน ได้แก่ การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational) การมีอิทธิพลต่อผู้อื่น (Influence) การพัฒนาผู้อ่ืน (Developing Others) การเป็น
ตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) การบริหารจัดการความขัดแย้ง (Conflict 
Management) การสร้างพันธะความผูกพัน (Building Bonds) และการท างานร่วมกันเป็นทีมและ
ความร่วมมือกัน (Teamwork and Collaboration)  

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการของผู้น าที่ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงขององค์กรจากเดิมให้ดีข้ึน เปลี่ยนแปลงองค์กรไปสู่ทิศทางใหม่ด้วยการพัฒนาศักยภาพ 
ขีดความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตาม ในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์กร 
โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้ตระหนักในภารกิจและวิสัยทัศน์ 
มีเป้าหมายที่สูงกว่าปกติ ตลอดจนการที่ผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลงและยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามหน้าที่เพ่ือที่จะท าให้
องค์กรบรรลุเป้าหมาย 

 
2. ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องส าคัญต่อการบริหารองค์การและบริทบของสังคมไทย 

ในปัจจุบัน ซึ่งเป็นสังคมแห่งการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ มากมาย ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้จะกระจาย
เข้าสู่ทุกภาคส่วน  
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กระทรวงศึกษาธิการ (2550) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation 
Leadership) ตามแนวคิดของ Bass ว่าเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดย
เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้น และศักยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนัก
รู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีม และองค์การจูงใจให้ผู้ร่วมงาน และผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความ
สนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อ
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญาและการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์ (2562) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญเนื่องจาก
ปัจจุบันกระแสแห่งการเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และการศึกษาเป็นไปอย่าง
รวดเร็ว องค์กรจ าเป็นต้องมีการปรับตัวและต้องอาศัยผู้บริหารที่มีคุณลักษณะของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ที่ต้องมีความพร้อมส าหรับการรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนกับองค์กรในอนาคต 
เพ่ือที่จะน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จที่ยั่งยืน  

Bass และ Avolio (1990) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มี
องค์ประกอบที่ส าคัญ ดังนี้  

1. ความเสน่หา (Charisma) หมายถึง พรสรรค์ความเสน่หาเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ
ของกระบวนการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้น าที่มีความสามารถชักน าผู้อ่ืนได้ดี 

2. การดลใจ (Inspiration) การดลใจมีความใกล้ชิดกับเสน่หา เป็นวิธีการที่ผู้น าอธิบาย
เป้าหมายในอนาคตขององค์การ ซึ่งผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ  

3. กระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นวิธีการที่ผู้น าแบบที่เปลี่ยน
สภาพยั่วยุผู้ตามให้แก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ และมียุทธศาสตร์ในการคิด  

4. การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) การมุ่งสัมพันธ์
ระหว่างผู้น ากับผู้ตามและส่งผลถึงความพอใจของผู้ตาม และเน้นเป็นรายบุคคล 

จากความส าคัญของภาวะผู้น าสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าคือพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงถึง
ความสามารถในการบริหารตามทฤษฎี กระบวนการบริหาร และความมีอิทธิพลในการน าผู้อื่นได้ 
ในสถานการณ์ต่าง ๆ โดยการจูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงจูงใจภายใน เพ่ือให้ผู้ร่วมงานพึงพอใจ 
ให้ความร่วมมือซึ่งกันและกันด้วยความเต็มใจ และใช้ความพยายามของตนในการปฏิบัติงาน เพ่ือมุ่งสู่ 
ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อันจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง 
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3. แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีผู้ที่ริเริ่มแนวความคิดของภาวะผู้น าการ

แลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีการน าไปประยุกต์ใช้ในสถานที่ด าเนินกิจกรรมเก่ียวกับ
การเมือง Bass ได้น าไปพัฒนาเป็นโมเดลที่มีอิทธิพลอย่างมากส าหรับผู้น าในองค์กรเกี่ยวกับสังคม 
กรอบแนวคิดพ้ืนฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นแนวความคิดของการพัฒนารูปแบบของ
ภาวะผู้น าที่เป็นล าดับต่อเนื่อง ซ่ึง Bass เรียกว่า โมเดลภาวะผู้น าเต็มรูปแบบ (Full Range 
Leadership Model)  

ซึ่งก าหนดภาวะผู้น าไว้ 3 รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ
ส าคัญซึ่งจ าแนกตามรูปแบบของภาวะผู้น า ได้ดังนี้ 1) ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย ได้แก่ การ
บริหารแบบวางเฉย/ตั้งรับ 2) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ได้แก่ การให้รางวัลตามสถานการณ์ การ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรุก และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ และ 3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ได้แก่ การมีอิทธิอย่างมีอุดมการณ์โดยลักษณะนิสัย (Idealized Infullence-Attribute) การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดยพฤติกรรม (Idealized Infullence-Behavior) การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Motivation) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) และการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

1. ภาวะผู้น าปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) วางเฉย/ตั้งรับ 
2. ภาวะผู้น าแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 

2.1 ให้รางวัลตามสถานการณ์ 
2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 
2.3 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 

3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
3.1 การมอิีทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดยลักษณะนิสัย (Charisma) 
3.2 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดยพฤติกรรม (Charismatic) 
3.3 การสร้างแรงบันดาลใจ 
3.4 การกระตุ้นทางปัญญา 
3.5 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

Burns (1978) สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันในด้าน
อ านาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะ เพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกันซึ่งเกิดได้ใน 3 ลักษณะ 

1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น า
ติดต่อกับผู้ตามเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผู้น าจะใช้รางวัลเพื่อตอบสนองความ
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ต้องการและเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการท างาน ถือว่าผู้น าและผู้ตามมีความต้องการอยู่ใน
ระดับข้ันแรกตามทฤษฎีความต้องการล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierachy Theory) 

2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้น าและผู้ตามมี
ปฏิสัมพันธ์กันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย คือ เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม และจะกระตุ้นผู้ตามให้เกิดความส านึกและ
ยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ และท าให้ผู้ตามเกิด
จิตส านึกของอุดมการณ์ ยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค
สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 

   3. ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนเป็น
ผู้น าแบบจริยธรรมอย่างแท้จริง เมื่อได้ยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของ
ผู้น าและผู้ตามให้สูงขึ้น ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย สร้างจิตส านึกให้ผู้ตามเกิดความ
ต้องการในระดับขั้นที่สูงกว่าเดิมตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว ์หรือระดับการพัฒนา
จริยธรรมของโคลเบิร์ก แล้วจึงด าเนินการเปลี่ยนสภาพท าให้ผู้น าและผู้ตามไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงขึ้น
ผู้น าทั้ง 3 ลักษณะตามทฤษฎีของเบอร์นมีลักษณะเป็นแกนต่อเนื่อง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนอยู่
ปลายสุดของแกน ซึ่งตรงกันข้ามกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งมุ่งเปลี่ยนสภาพไปสู่ภาวะผู้น าแบบ
จริยธรรม 

Bass (1985) เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าค าเพียงค าเดียวที่เรียกว่าบารมี 
(Charisma) บารมีได้รับการนิยามว่าเป็นกระบวนการซึ่งผู้น าส่งอิทธิพลต่อผู้ตาม โดยการปลุกเร้า
อารมณ์ที่เข้มแข็งและความเป็นเอกลักษณ์ของผู้น า Bass (1985) เห็นว่าการมีบารมีมีความจ าเป็นแต่
ไม่เพียงพอ ส าหรับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงยังมีส่วนประกอบที่ส าคัญอีก 3 ส่วน ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนือจากความมีบารมีคือการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) และการสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspiration Motivation) ทั้ง 3 องค์ประกอบรวมกับการสร้างบารมีเป็นองค์ประกอบที่มีปฏิสัมพันธ์ 
เพ่ือสร้างความเปลี่ยนแปลงให้แก่ผู้ตาม ผลที่ผสมผสานท าให้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงแตกต่างกับผู้น า
แบบบารมี นอกจากนี้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยามยามที่จะเพ่ิมพลัง (Empower) และยกระดับผู้ตาม 
ในขณะที่ผู้น าแบบบารมีหลายคนพยายามที่จะท าให้ผู้ตามอ่อนแอและต้องคอยพึ่งผู้น า และสร้าง
ความจงรักภักดีมากกว่าความผูกพันในแนวคิด 

Tichy และ Devanna (1990) ได้สรุปคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
1. เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) จะเปลี่ยนองค์การที่ตนเองรับผิดชอบ

ไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า คล้ายกับผู้ฝึกสอนหรือโค้ชนักกีฬาที่ต้องรับผิดชอบทีมท่ีไม่เคยชนะใครเลย ต้อง
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มีการเปลี่ยนเป้าหมาย เพ่ือความเป็นผู้ชนะและต้องสร้างแรงบันดาลใจให้ลูกทีมเล่นให้ดีที่สุดเพื่อชัย
ชนะ 

2. เป็นคนกล้าและเปิดเผย เป็นคนที่ต้องเสี่ยงแต่มีความสุขุมและมีจุดยืนของตนเองกล้า
เผชิญหน้ากับความจริง กล้าเปิดเผยความจริง 

3. เชื่อมั่นในคนอ่ืน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่ใช่เผด็จการ แต่มีอ านาจและสนใจคนอ่ืน ๆ 
มีการท างานโดยมอบอ านาจให้คนอื่นท าโดยเชื่อว่าคนอ่ืนก็มีความสามารถ 

4. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงนี้จะชี้น าให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่า
ของเป้าหมาย และสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่มีคุณค่า 

5. เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต ผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้จะนึกถึงสิ่งที่ตนเคยท าผิดพลาดใน
ฐานะที่เป็นบทเรียน และจะพยายามเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนาตนเองตลอดเวลา 

6. มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือ และความไม่แน่นอน 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

7. เป็นผู้มองการณ์ไกล ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการมองการณ์ไกล 
สามารถที่จะน าความหวังความฝันมาท าให้เป็นความจริงได้ 

Bass (1997) แนวคิดของแบสส์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบไปด้วยองค์ประกอบ
เฉพาะทั้ง 4 ประการ ซึ่งมีความสัมพันธ์กัน (Inter Correlated) และมีการแบ่งแยกแต่ละ
องค์ประกอบ เนื่องจากต่างก็มีความเฉพาะเจาะจงและมีความส าคัญท่ีแตกต่างกันซึ่งมีรายละเอียด
เฉพาะของแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Leadership : II or CL) 
หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดล ส าหรับผู้ตามผู้น าจะเป็นที่ยกย่องเคารพ
นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ เมื่อได้ร่วมงานกันผู้ตามจะพยายาม
ประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึง
คุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอ
มากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะ
ท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อ
ประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน และเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะ
แสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อม่ันในตนเอง ความแน่วแน่
ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจความจงรักภักดี และความ
มั่นใจของผู้ตามและท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกับผู้น า 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การที่ผู้น าจะ
ประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายในการให้ความหมาย 
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และท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา 
มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวกผู้น าจะท าให้ผู้ตาม 
สัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะ 
แสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความเชื่อมั่นและแสดง 
ให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ 
ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 

3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้น ามีการ
กระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค ์โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีการ
ตั้งสมมติฐานการเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆด้วย
วิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหา
ค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุ้น
ให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจาก
ความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะ
แก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อม่ันให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหา
จะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือ
ร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของ
ตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาความสามารถของ
ผู้ตามในการที่จะตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) ผู้น าจะมี
ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้
ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) 
ของผู้ตามแต่ละคนเพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล 
เพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้
สูงขึ้น 
นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของ 
การให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การ 
ประพฤติของผู้น า 

Bennis และ Nanus (1985) ได้ศึกษาผู้น าระดับสูงจ านวน 90 คน คุณลักษณะของผู้น าที่
ค้นพบใหม่คือการคิดในเชิงตรรกะ (Logical Thinking) ความมุ่งม่ัน (Persistence) การให้อ านาจ 
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(Empowerment) และการควบคุมตนเอง (Self-Control) อย่างไรก็ตามส่วนมากข้อค้นพบใหม่คือ 
(ผู้น า) การเปลี่ยนแปลงแตกต่างจาก (ผู้จัดการ) แบบแลกเปลี่ยนการเปลี่ยนสภาพ คือ การท าให้ผู้ตาม
เป็นผู้น าที่ให้อ านาจตนเอง (Self-Empowered Leaders) และเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง งานของ
ผู้น า คือ การแสดงวิสัยทัศน์และค่านิยมอย่างชัดเจน ดังนั้นผู้น าที่ให้อ านาจตนเองอีกครั้งจึงรู้สถานที่ท่ี
จะไปคุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงคือ 4I ดังนี้ 

1. การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) เน้นให้ผู้น าเป็นต้นแบบ 
(Role Model) 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เน้นจิตวิญญาณทีม (Team 
Spirit) จูงใจ (Motivate) ให้ความหมายและการท้าทาย (Provide Meaning and Challenge) 

3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) เน้นความคิดสร้างสรรค์และ
นวัตกรรม (Creativity and Innovation) 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เน้นการเป็น
พ่ีเลี้ยง (Mentoring) 

Mcshane และ Glinow (2000) ได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. การสร้างวิสัยทัศน์ (Creating a Vision ) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องเป็นผู้ที่สร้าง
ภาพและน าเสนอภาพในอนาคตขององค์กร โดยที่ผู้น าท าหน้าที่เป็นผู้ก าหนดโครงสร้างและข้ันตอนใน
การสร้างวิสัยทัศน์ที่ดึงดูดความสนใจกับผู้ตาม สะท้อนให้เห็นถึงอนาคตของหน่วยงานที่สามารถท าได้
จริง และบ่งบอกได้ถึงความแตกต่างที่เกิดข้ึนระหว่างปัจจุบันกับอนาคตขององค์กร ซึ่งน าไปสู่การที่ทุก
คนในองค์กรเห็นถึงคุณค่า และให้การยอมรับเพ่ือน าไปสู่การน าไปปฏิบัติร่วมกัน 

2. การสื่อสารวิสัยทัศน์ (Communicating a Vision) การสื่อสารวิสัยทัศน์เป็นทักษะที่
ส าคัญที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องสามารถสื่อสารความหมายของวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น เพ่ือให้ผู้ตาม
ได้มีความเข้าใจในวัตถุประสงค์หลัก กระตุ้นให้เกิดความสนใจ เห็นความส าคัญและคุณประโยชน์ที่จะ
ได้รับจากวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น ช่วยให้ผู้น าสามารถสร้างมโนภาพที่ชัดเจนให้ปรากฏขึ้นและให้ทุกคนใน
องค์กรมี การน าไปปฏิบัติและมีการแสดงออกในทิศทางเดียวกัน 

3. การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์ (Modelling the Vision) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้อง
เป็นแบบอย่างที่ดีในการแสดงออกถึงการปฏิบัติตน เพ่ือให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น โดยการที่
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องสร้างความรู้สึกให้ผู้ตามเกิดน่าเชื่อถือในตัวผู้น า การแสดงออกในเรื่องของ
การตรงต่อเวลาและการปฏิบัติตนให้มีความสม่ าเสมอในเรื่องต่าง ๆ เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นที่มีต่อผู้น า
ให้เกิดข้ึนในตัว 
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4. การสร้างข้อตกลงร่วมที่น าไปสู่วิสัยทัศน์ (Building Commitment to the Vision) 
เป็นการสร้างข้อตกลงร่วมกันระหว่างผู้น าและผู้ตาม โดยผู้น าจะใช้ค าพูดในการส่งสัญญาณให้รู้ การ
เล่าเรื่องที่ผลักดันให้เกิดความกระตือรือร้นที่จะท าให้ เกิดการยอมรับและปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ผู้น า
ต้องแสดงให้ผู้ตามรู้ว่าวิสัยทัศน์สามารถท าได้โดยการปฏิบัติให้เห็นและแสดงออก โดยการปฏิบัติถึง
การยดึมั่นในแนวทางตามนั้น การสะท้อนให้เห็นถึงภาพลักษณ์ของการเป็นคนซื่อตรง มีความจริงใจ
น่าเชื่อถือ และประการสุดท้ายผู้น าจะต้องกระตุ้นและส่งเสริมเพ่ือที่จะท าให้ผู้ตามมีส่วนร่วมใน
กระบวนการการสร้างวิสัยทัศน์ขององค์กรซึ่งน าไปสู่การรับผิดชอบร่วมกัน 

Bass และ Avolio (2004) ได้เสนอภาวะผู้น า 2 แบบ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  
ซึ่งมีลักษณะเป็นการเปลี่ยนในลักษณะที่ผู้น าจะเสนอสิ่งที่ผู้ตามต้องการ เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้ผู้ตาม
ปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายที่ต้องการ หลังจากนั้นผู้น าจะพัฒนาแรงจูงใจของผู้ตามให้สูงขึ้นจน
กลายเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยที่ผู้ตามท างานโดยยกระดับความต้องของตนเองให้สูงขึ้น
กว่าเดิม ตามทฤษฎีความต้องการของ Maslow (1960) ซ่ึง Bass วิเคราะห์ว่าความเป็นภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยนสามารถส่งผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขั้นต่ ากว่า ส าหรับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงช่วยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นที่สูงกว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน
ความหมายของ Bass เป็นผู้น าที่ท าให้ผู้ตามสนใจประโยชน์ที่จะเกิดกับองค์กรโดยรวมมากกว่า
ประโยชน์ของตนเองผ่านทางองค์ประกอบ 4 ส าคัญ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)การกระตุ้นการใช้
ปัญญา (Intellectual Stimulation) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล(Individual 
Consideration) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องพยายามกระตุ้นสนับสนุนส่งเสริมให้ผู้ตามมีการปฏิบัติ
ในวิถีทางที่จะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น โดยพยายามคิดหามุมมองใหม่ ๆ ในการท างานมุ่ง
ผลประโยชน์เพื่อส่วนรวม 

Bass และ Riggio (2006) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) เป็นการขยายพฤติกรรมต่อจากภาวะผู้น าแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น 
การเว้นจากพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์จากการสร้างข้อตกลงในส่วนของการตอบแทน
ผลประโยชน์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการยกระดับการรับรู้ของผู้ตาม 
เกี่ยวกับแรงบันดาลใจ โดยผู้น าพยายามกระตุ้นให้ผู้ตามมีแรงจูงใจในการท างาน เพ่ือให้ผู้ตามมีผล
การปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงถูกก าหนดขึ้นโดยมีองค์ประกอบที่เรียกว่า 
“4I’s” 
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ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Motivation) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) และการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized) 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง ผู้น าได้สร้างความ
ไว้วางใจและการเคารพนับถือให้เกิดข้ึนกับตัวของผู้ตามที่มีต่อผู้น า เพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการปฏิบัติงาน
ของพวกเขา ผู้น าจะแสดงความมั่นใจว่าจะมีการรับผิดชอบในความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นในการก าหนด
เป้าหมายขององค์กร และท าให้บรรลุความส าเร็จร่วมกันกับผู้ตาม ค านึงถึงความต้องการของบุคคล
อ่ืนมากกว่าความต้องการของตนเอง และใช้พลังอ านาจในการขับเคลื่อนบุคคลหรือกลุ่มที่ส่งผลต่อ
การบรรลุ ความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ และใช้หลักเหตุผล ผู้ตามจะเกิดการชื่นชม เคารพนับถือ และ
ความไว้วางใจผู้น าและผู้ตาม เกิดความต้องการที่จะลอกเลียนพฤติกรรมของผู้น านอกจากความ
ไว้วางใจและความผูกพันที่มีต่อผู้น าและยังรวมถึงความพยายามเปลี่ยนแปลงและการก าหนดทิศทาง
ภารกิจขององค์กร การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีการแบ่งย่อยออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) การ
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณแบบ Attributed Idealized Influence หมายถึง ขอบเขตเก่ียวกับผู้ตามที่
รับรู้ได้ว่าผู้น าของเขามีบารมีมีความเชื่อมั่น มีพลังอ านาจและแนวในการมีความคิดและจริยธรรมที่สูง 
และ 2) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แบบ Idealized Influence as Behavior เป็นบารมีที่เกิด
จากการกระท าของผู้น า โดยเน้นที่คุณค่าความเชื่อและความรู้สึกได้ของการปฏิบัติงาน 

   2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง การเปลี่ยนการ
คาดหวังของสมาชิกกลุ่มให้มีความเชื่อว่า ปัญหาขององค์กรสามารถแก้ไขได้โดยเน้นบทบาทในการ
เป็นศูนย์กลางในการพัฒนาวิสัยทัศน์ที่มีความดึงดูดใจ เพ่ือใช้เป็นแนวทางการพัฒนาเป้าหมายของ
องค์กรแลขบวนการในการปฏิบัติงาน การสร้างแรงจูงใจเป็นพฤติกรรมที่เต็มเปี่ยมไปด้วยความหมาย
และความท้าทาย ส าหรับผู้ตามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นพลังงานของคนซึ่งจะแสดงออกมาใน
รูปแบบที่เป็นการดึงดูดความสนใจ การมองอนาคตในแง่ดี เน้นการก าหนดเป้าหมายที่สูง มีความคิด
และวิสัยทัศน์ในเชิงสร้างสรรค์ มีการสื่อสารที่ชัดเจนกับผู้ตาม และมีวิสัยทัศน์ที่สามารถน าไปปฏิบัติ
ให้เกิดผลส าเร็จได้จริง ดังนั้น สปิริตในทีมงาน ความกระตือรือร้น การมองโลกในแงดีการมีเป้าหมาย 
และการวิสัยทัศน์ร่วม เป็นสิ่งส าคัญในที่จะต้องท าให้เกิดขึ้นในกลุ่มงานและในองค์กร 

  3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การใช้ความคิดและ
สติปัญญาในการท างาน รวมถึงการแก้ปัญหาด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะ
กระตุ้นการใช้นวัตกรรมและสร้างสรรค์วิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาแทนการใช้วิธีการแบบเดิม 
ส่งเสริมให้ผู้ตามใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์ในการท างานที่ท้าทาย พยายามออกแบบโปรแกรมและ
กระบวนการท างานใหม่ และการแก้ปัญหาที่ยากโดยไม่ใช้วิธีการแบบเดิมในการท างานมีความอดทน
อดกลั้นในการที่จะไม่วิจารณ์ความผิดพลาดของบุคคลที่เป็นสมาชิกกลุ่ม ผู้น ายินดีที่รับการตรวจสอบ
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อย่างเปิดเผย และยอมรับในการเปลี่ยนแปลง ในทางกลับกันผู้ตามจะกระตุ้นผู้น าของพวกเขาให้
พิจารณามุมมองของผู้ตาม ไม่มีการก าหนดเงื่อนไขต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ตายตัวและเป็นการเมืองหรือ
เป็นข้อปฏิบัติทางราชการที่มากเกินไปที่จะไม่สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ 

   4. การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ให้ความสนใจกับความต้องการส่วนบุคคล เพ่ือสัมฤทธิผลและ 
ความก้าวหน้า ความมุ่งหมายของการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ การค้นหาความต้องการและ 
จุดแข็งของคนอ่ืน ๆ ผู้น าจะตระหนักถึงการใช้ความรู้และการปฏิบัติตนในฐานะท่ีปรึกษา ภาวะผู้น า 
ในการเปลี่ยนแปลงจะช่วยให้ผู้ตามและผู้ร่วมงานพัฒนาตนเองไปสู่ความส าเร็จที่สูงขึ้น สนับสนุนให้ 
ผู้ตามได้ใช้ศักยภาพของตนในการท างานอย่างเต็มความสามารถ มีความรับผิดชอบในการพัฒนา
ตนเอง สร้างสรรค์โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ให้การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการใช้การ
สื่อสารแบบสองทาง และการมีสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกัน และค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
แนวคิด 

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) เป็นทฤษฎี
ภาวะผู้น าแนวใหม่หรือกระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradigm) ที่มีความส าคัญในการบริหารองค์การ
โดยมี Burn และ Bass เป็นสองท่านที่ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยแสดงให้เห็นว่าเป็น
ทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ เนื่องจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลง
กระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ (Visionary) และมีการกระจาย
อ านาจหรือเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowering) 

Fullan (2006) ได้กล่าวถึงความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ควรรู้จักการบริหาร
ความสัมพันธ์ (Relationship Management) ในด้านต่อไปนี้ 

1. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational) ผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจเป็นผู้ชี้น าและท า
ให้คนเห็นตามวิสัยทัศน์หรือสื่อสารภารกิจร่วมกัน โดยวิธีการที่ท าให้เกิดแรงบัลดาลใจให้ผู้อื่นท าตาม
ได้ ก าหนดเป้าหมายร่วมกันที่อยู่เหนือขึ้นไปจากงานที่ท าในหน้าที่แต่ละวันท าให้งานที่ท ามีความน่า
ตื่นเต้นมากขึ้น2. การมีอิทธิพลต่อผู้อื่น (Influence) ตัวบ่งชี้ผู้น าที่มีอิทธิพลเห็นได้ตั้งแต่การรู้ว่าจะใช้
วิธีการใดในการดึงดูดใจผู้ฟัง ไปจนถึงรู้ว่าจะดึงบุคคลส าคัญเข้ามาร่วมกลุ่ม และการสร้างเครือข่ายใน
การช่วยเหลือสนับสนุนเมื่อเกิดความคิดริเริ่ม และรู้จักหว่านล้อมและท าให้คนคล้อยตามได้ 

3. การพัฒนาผู้อ่ืน (Developing others) ผู้น าที่มีความเชี่ยวชาญในการพัฒนา
ความสามารถของของผู้อื่นได้ โดยแสดงความสนใจอย่างแท้จริงในตัวคนที่เขาจะช่วยให้เข้าใจ
เป้าหมาย จุดแข็งและจุดอ่อนของเขาสามารถให้ผลสะท้อนกลับที่สร้างสรรค์ และรู้เท่าทันความ
เป็นไปได้ 
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4. การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) ผู้น าที่ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็วจะสามารถรู้ได้ถึงความจ าเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลง ท้าทายสภาพที่
เป็นอยู่ เพ่ือให้ได้มาซึ่งความเป็นเลิศเป็นคะแนนเสียงที่เข้มแข็ง เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง แม้จะมี
ฝ่ายตรงข้ามคอยคัดค้าน โดยให้เหตุผลที่แย้งได้ยาก มีวิธีการปฏิบัติที่จะเอาชนะอุปสรรคที่ขัดขวาง
การเปลี่ยนแปลง 

5. การบริหารจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) ผู้น าทีส่ามารถจัดการกับ
ปัญหาความขัดแย้งได้ดี คือ ผู้ที่ท าให้ทุกฝ่ายกล้าแสดงความคิดของตนเอง เข้าใจมุมมองที่แตกต่าง
ของอีกฝ่าย และหาทางออกท่ีทุกคนเห็นพ้องต้องกันได้ เผชญิหน้ากับข้อขัดแย้งที่ปรากฏnและรับรู้
ความรู้สึกและความคิดเห็นจากทุกด้าน และปรับทัศนคติให้เป็นไปในทิศทางที่มาจากการตกลงร่วมกัน 

6. การสร้างพันธะความผูกพัน (Building Bonds) ผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้องรู้จักสร้าง
สายใยแห่งความสัมพันธ์ เข้าใจในความแตกต่างของแต่ละบุคคล สร้างความเชื่อถือและความไว้วางใจ
รวมทั้งความสามัคคีกันภายในองค์กร และกับผู้ร่วมงานจากภายนอกเครือข่าย 

7. การท างานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือกัน (Teamwork and Collaboration) 
ผู้น าที่ดีต้องรู้จักการท างานร่วมกัน เพ่ือสร้างบรรยากาศของการมีอ านาจระหว่างเพ่ือนร่วมงานที่เป็น
มิตร การช่วยเหลือและการร่วมมือกัน สามารถชักจูงผู้อื่นให้เข้าร่วมท างานอย่างกระตือรือร้นเพื่อ
ความพยายามในระดับกลุ่ม สร้างสปิริตและเอกลักษณ์ของกลุ่ม ใช้เวลาในการผนึกความสัมพันธ์เข้า
ด้วยกันให้ไปได้ไกลเกินกว่าที่ภาระงานได้ก าหนดไว้ 

จากแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) 
สรุปได้ว่า เป็นทฤษฎีภาวะผู้น าแนวใหม่หรือกระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradigm) ที่มีความส าคัญใน
การบริหารจัดการองค์การ เนื่องจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงไปสู่ความเป็น
ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์และมีการกระจายอ านาจหรือเสริมสร้างพลังจูงใจในการปฏิบัติงานขององค์กรให้มี
ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นเพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

 
4. องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ในการศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้มีนักวิชาการหลาย 

ท่านได้ให้งองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ดังนี้ 
Bennis และ Nanus (1985) ได้ก าหนคุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงคือ 4I ดังนี้ 

1. การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) เน้นให้ผู้น าเป็นต้นแบบ  
(Role Model) 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เน้นจิตวิญญาณทีม (Team 
Spirit) จูงใจ (Motivate) ให้ความหมายและการท้าทาย (Provide Meaning and Challenge) 
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3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) เน้นความคิดสร้างสรรค์และ
นวัตกรรม (Creativity and Innovation) 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เน้นการเป็น
พ่ีเลี้ยง (Mentoring) 

Podsakoff และคณะ (1990) ได้ข้อสรุปว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีพฤติกรรมหลักที่ส าคัญ
อยู่อย่างน้อยที่สุด 6 ประการ ดังนี้ 

1. ระบุและสร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน (Identifying and Articulating a Vision) ได้แก่ 
พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งหมายในการสร้างโอกาสใหม่ ๆ ขององค์การ พร้อมกับพัฒนาสร้างความ
ชัดเจนและสร้างแรงบัลดาลใจแก่ผู้ตามให้ผูกพันต่อวิสัยทัศน์ในอนาคตขององค์การ 

2. เป็นแบบอย่างพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่ผู้ตาม (Providing an Appropriate model) 
ได้แก่ พฤติกรรมของผู้น าในการเป็นแบบอย่างของการปฏิบัติ เพ่ือให้ผู้ตามปฏิบัติตามให้สอดคล้องกับ
ค่านิยมและหลักการของผู้น า 

3. กระตุ้นการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม (Fostering the Acceptance of Group 
Goals) ได้แก่ พฤติกรรมของผู้น าที่มีเป้าหมายในการส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือกันในหมู่สมาชิก เพ่ือ
ร่วมกันท างานจนสามารถบรรลุเป้าหมาย 

4. ก าหนดความคาดหวังต่อผลงานสูง (High Performance Expectations) ได้แก่ 
พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกในการคาดหวังความเป็นเลิศของผลงานในแง่คุณภาพระดับสูงของผู้
ตาม 

Tichy และ Devanna (1990) ได้สรุปคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
1. เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) จะเปลี่ยนองค์การที่ตนเองรับผิดชอบ

ไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า คล้ายกับผู้ฝึกสอนหรือโค้ชนักกีฬาที่ต้องรับผิดชอบทีมท่ีไม่เคยชนะใครเลย ต้อง
มีการเปลี่ยนเป้าหมาย เพ่ือความเป็นผู้ชนะและสร้างแรงบันดาลใจให้ลูกทีมเล่นให้ดีที่สุดเพ่ือชัยชนะ
ของทีม 

2. เป็นคนกล้าและเปิดเผย เป็นคนมีความกล้าที่จะเสี่ยงแต่มีความสุขุมและมีจุดยืนของ
ตนเอง กล้าเผชิญหน้ากับความจริงและกล้าเปิดเผยความจริง 

3. เชื่อมั่นในคนอ่ืน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่ใช่การเผด็จการ แต่มีอ านาจและสนใจคน
อ่ืน ๆ มีการท างานโดยมอบอ านาจให้คนอื่นได้ท า โดยเชื่อว่าคนอ่ืนก็มีความสามารถ 

4. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงนั้นจะชี้น าให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่า
ของเป้าหมาย และสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่มีคุณค่า 

5. เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะนึกถึงสิ่งที่ตนเคยท าผิดพลาดในฐานะ
ที่เป็นบทเรียน และจะพยายามเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
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6. มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือ และความไม่แน่นอน 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

7. เป็นผู้มองการณ์ไกล ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการมองการณ์ไกล
สามารถที่จะน าความหวังความฝันมาท าให้เป็นความจริงได้ 

Bass (1997) แนวคิดของแบสส์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบไปด้วยองค์ประกอบ
เฉพาะทั้ง 4 ประการ ซึ่งมีความสัมพันธ์กัน (Inter Correlated) และมีการแบ่งแยกแต่ละ
องค์ประกอบ เนื่องจากต่างก็มีความเฉพาะเจาะจงและมีความส าคัญท่ีแตกต่างกัน ซึ่งมีรายละเอียด
เฉพาะของแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Leadership : II or CL) 
หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง 
เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ เมื่อได้ร่วมงานกันผู้ตามจะ
พยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น า และต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อ
บรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความ
สม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจ
ได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ
เพ่ือประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน และเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น า
จะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาดความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจการเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่
ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจความจงรักภักดีและความ
มั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกับผู้น าโดยอาศัยวิสัยทัศน์ 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การที่ผู้น าจะ
ประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายในการให้ความหมาย
และท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มี
การแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวกผู้น าจะท าให้ผู้ตาม
สัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะ
แสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความเชื่อมั่นและแสดง
ให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์
ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถงึ การที่ผู้น ามีการ
กระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค ์โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการ
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ตั้งสมมติฐานการเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วย
วิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหา
ค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุ้น
ให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจาก
ความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะ
แก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อม่ันให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหา
จะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือ
ร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของ
ตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาความสามารถของ
ผู้ตามในการที่จะตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

   4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) ผู้น าจะมี
ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้
ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้
ตามแต่ละคน เพ่ือการพัฒนาผู้ตามผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคลเพื่อ
ความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น 
นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของ
การให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็น และความต้องการการ
ประพฤติของผู้น า 

Yukl (1998) ซึ่งกล่าวสรุปคุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ ดังนี้ 
1. สร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนมีความหมายและน่าสนใจ ท าให้ผู้อื่นเกิดความผูกพันต่อ

วิสัยทัศน์ 
2. มีความเข้าใจในกระบวนการและข้ันตอนที่จะท าให้วิสัยทัศน์สามารถบรรลุตาม

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องท าให้วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ ซึ่งเป็นวิธีการในการน า
วิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัตินั้นมีความเชื่อมโยงต่อเนื่อง และสอดคล้องกันโดยกลยุทธ์ต้องชัดเจนต่อการ
ปฏิบัติและสอดคล้องกับค่านิยมร่วมของสมาชิกในองค์กร 

3. มีความม่ันใจและมองโลกในแง่ดี ผู้น าต้องแสดงพฤติกรรมและการกระท าต่าง ๆ ของ
ตนอย่างม่ันใจ โดยเฉพาะในการเผชิญกับภาวะวิกฤต เช่น การพูดให้เห็นถึงความส าเร็จของงานที่ท า
มา พูดถึงปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ในด้านบวกและพูดอย่างสร้างสรรค์ 

4. มีความเชื่อม่ันในตัวผู้ตาม ผู้น าต้องแสดงออกถึงการให้ก าลังใจผู้ตามเพ่ือให้เกิดความ
มั่นใจในตนเองและให้การยอมรับตนเองของผู้ตามว่าสามารถที่จะท างานที่ยากให้ประสบความส าเร็จ
ได้ 
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5. ใช้ระยะเวลาที่สั้นในการสร้างโอกาสแห่งความส าเร็จให้เกิดข้ึน เพ่ือเพ่ิมความม่ันใจใน
การท างานให้มากขึ้น และเกิดความท้าทาย อยากได้รับความส าเร็จที่ยิ่งใหญ่กว่าเดิม 

6. มีความยินดีต่อความส าเร็จ ผู้น าควรใช้กิจกรรมเสริมบางอย่างเพ่ิมเติม เพ่ือฉลอง
ความส าเร็จในการปฏิบัติที่ลุล่วงไปเป็นการช่วยสร้างความผูกพัน และเสริมความเข้มแข็งของการ
ท างานในองค์กร 

7. ใช้การแสดงออกในเชิงสัญลักษณ์เพ่ือเน้นค่านิยมที่ส าคัญ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงควร
กระท าหรือแสดงออกในเชิงสัญลักษณ์ที่แสดงถึงความผูกพันต่อวิสัยทัศน์ เช่น การตัดสินใจที่เป็นการ
เสี่ยงต่อสถานภาพ และผลประโยชน์ที่ท าให้มองเห็นถึงการเสียสละของผู้น า และก่อให้เกิดความ
ประทับใจแก่ผู้ตาม ท าให้ผู้ตามยึดมั่นในวิสัยทัศน์ตามตัวของผู้น า 

8. การเป็นแบบอย่างที่ดีในการน า ผู้น าจะต้องเป็นแบบอย่างที่ดีเพ่ือให้ผู้ตามได้เห็นและ
ปฏิบัติด้วยความสม่ าเสมอ และให้เป็นไปตามธรรมชาติซึ่งจะท าให้ผู้ตามเกิดความเลื่อมใสศรัทธาในตัว
ของผู้น า 

9. มีการกระจายอ านาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจแก่ผู้ตาม เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ 
เป็นการกระจายการตัดสินใจให้ผู้ตามหรือทีมงานในการเลือกหาวิธีการท างานด้วยตนเอง 

Mcshane และ Glinow (2000) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีองค์ประกอบ  
4 ด้าน ดังนี้ 

1. การสร้างวิสัยทัศน์ (Creating a Vision) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องเป็นผู้ที่สร้าง
ภาพและน าเสนอภาพในอนาคตขององค์กร โดยที่ผู้ท าหน้าที่เป็นผู้ก าหนดโครงสร้างและขั้นตอนใน
การสร้างวิสัยทัศน์ที่ดึงดูดความสนใจของผู้ตาม สะท้อนให้เห็นถึงอนาคตของหน่วยงานที่สามารถ
ปฏิบัติได้จริงและบ่งบอก ระบุได้ถึงความแตกต่างที่เกิดขึ้นระหว่างปัจจุบันกับอนาคตขององค์กร ซึ่ง
น าไปสู่การที่ทุกคนในองค์กรเห็นถึงคุณค่าและให้การยอมรับเพื่อน าไปสู่การน าไปสู่การปฏิบัติร่วมกัน 

2. การสื่อสารวิสัยทัศน์ (Communicating a Vision) การสื่อสารวิสัยทัศน์เป็นทักษะที่
ส าคัญที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องสามารถสื่อสารความหมายของวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นเพ่ือให้ผู้ตามได้
มีความเข้าใจในวัตถุประสงค์หลัก กระตุ้นให้เกิดความสนใจ ความส าคัญและประโยชน์ที่ได้รับจาก
วิสัยทัศน์ที่สร้างข้ึน ช่วยให้ผู้น าสามารถสร้างมโนภาพที่ชัดเจนให้ปรากฏขึ้นและให้ทุกคนในหน่วยงาน
มีการน าไปปฏิบัติและมีการแสดงออกในทิศทางเดียวกัน 

3. การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์ (Modelling the Vision) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องเป็น
แบบอย่างที่ดีในการแสดงออกถึงการปฏิบัติตน เพ่ือให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นโดยต้องสร้าง
ความรู้สึกให้ผู้ตามเกิดความน่าเชื่อถือในตัวผู้น า การแสดงออกในเรื่องของการตรงต่อเวลาและการ
ปฏิบัติตนให้มีความสม่ าเสมอในเรื่องต่าง ๆ เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นที่มีต่อผู้น าให้เกิดข้ึนในตัวของผู้ตาม 
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4. การสร้างข้อตกลงร่วมที่น าไปสู่วิสัยทัศน์ (Building Commitment to the Vision) 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องสร้างข้อตกลงร่วมกันระหว่างผู้น าและผู้ตาม โดยผู้น าจะใช้ค าพูดในการ
ส่งสัญญาณให้รู้ การเล่าเรื่องที่ผลักดันให้เกิดความกระตือรือร้นที่จะท าให้เกิดการยอมรับและปฏิบัติ
ตามวิสัยทัศน์ ผู้น าจะต้องแสดงให้ผู้ตามรู้ว่าวิสัยทัศน์สามารถท าได้โดยการปฏิบัติให้เห็นและ
แสดงออกโดยการปฏิบัติถึงการยึดมั่นในแนวทางตามนั้น การสะท้อนให้เห็นถึงภาพลักษณ์ของการ
เป็นคนซื่อตรง มีความจริงใจ น่าเชื่อถือ และประการสุดท้ายผู้น าจะต้องกระตุ้นและส่งเสริม เพื่อที่จะ
ท าให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในกระบวนการการสร้างวิสัยทัศน์ขององค์กร ซึ่งน าไปสู่การรับผิดชอบร่วมกัน 

Hoy & Miskel (2001) กล่าวว่าผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้รับการคาดหวังว่าเป็นผู้ที่มีลักษณะ
ดังนี้  

1) สามารถก าหนดชี้แจงในเรื่องความต้องการจ าเป็นส าหรับการเปลี่ยนแปลงให้ชัดเจน  
2) สร้างวิสัยทัศน์ใหม่และรวบรวมความผูกพันต่อวิสัยทัศน์นั้น  
3) การดลใจผู้ตามให้มุ่งค านึงถึงประโยชน์ขององค์การมากกว่าประโยชน์ตน  
4) เปลี่ยนแปลงองค์การให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ที่ได้ร่วมวางไว้มากกว่าที่จะท างานใน

บริบทเดิม  
5) เป็นที่ปรึกษาหรือเป็นพี่เลี้ยงแก่ผู้ตามเพ่ือที่จะให้ผู้ตามมีความรับผิดชอบที่มากขึ้นใน

เรื่องการพัฒนาตนเองและผู้อื่น ทั้งนี้ผู้ตามจะกลายเป็นผู้น าและผู้น าจะกลายเป็นผู้กระตุ้นให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงหรือผู้น าในการเปลี่ยนแปลง (Chang Agent) และในที่สุดจะสามารถเปลี่ยนแปลง
องค์การได้ 

Bass และ Avolio (2004) ได้เสนอภาวะผู้น า 2 แบบ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  
ซึ่งมีลักษณะเป็นการเปลี่ยนในลักษณะที่ผู้น าจะเสนอสิ่งที่ผู้ตามต้องการ เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้ผู้ตาม
ปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายที่ต้องการ หลังจากนั้นผู้น าจะพัฒนาแรงจูงใจของผู้ตามให้สูงขึ้นจน
กลายเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยที่ผู้ตามท างาน โดยยกระดับความต้องของตนเองให้สูงขึ้น
กว่าเดิม ตามทฤษฎีความต้องการของ Maslow (1960) ซ่ึง Bass วิเคราะห์ว่าความเป็นภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยนสามารถส่งผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขั้นต่ ากว่า ส าหรับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ช่วยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นที่สูงกว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน
ความหมายของ Bass เป็นผู้น าที่ท าให้ผู้ตามสนใจประโยชน์ที่จะเกิดกับองค์กรโดยรวมมากกว่า
ประโยชน์ของตนเอง ผ่านทางองค์ประกอบ 4 ส าคัญ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้นการใช้
ปัญญา (Intellectual Stimulation) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual 
Consideration) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องพยายามกระตุ้นสนับสนุนส่งเสริมให้ผู้ตามมีการปฏิบัติ
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ในวิถีทางที่จะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น โดยพยายามคิดหามุมมองใหม่ ๆ ในการท างานมุ่ง
ผลประโยชน์เพื่อส่วนรวม 

Rafferty & Griffin (2004) ได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ประกอบด้วย  

1) วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นการแสดงให้เห็นถึงภาพในอุดมคติของอนาคตที่มีพ้ืนฐานจาก
ค่านิยมขององค์กร ซึ่งมีวิสัยทัศน์เป็นสิ่งจ าเป็นที่ผู้น าทุกคนจะต้องมีเพ่ือเป็นการสร้างบารมีให้กับ
ตนเอง  

2) การสื่อสารเชิงดลใจ (Intellectual communication) เป็นการถ่ายทอดข้อมูล
ข่าวสารในเชิงบวกเก่ียวกับองค์กรเพื่อสร้างแรงจูงใจและความเชื่อม่ันให้กับผู้อ่ืน 

3) ภาวะผู้น าเชิงสนับสนุน (Supportive Leadership) เป็นการแสดงออกของผู้น าที่ใส่
ใจต่อความต้องการของผู้ตามเป็นรายบุคคล  

4) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นการผลักดันให้ผู้ตาม
พยายามตระหนักถึงปัญหาและหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ในเชิงสร้างสรรค์  

5) การสรรเสริญบุคคล (Personal recognition) เป็นการจูงใจโดยให้ผลตอบแทน หรือ
ค าชมเชยแก่ผู้ที่ท าส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ซึ่งเปรียบเสมือนการให้รางวัลตามสถานการณ์ท่ี
เป็นองค์ประกอบหนึ่งของภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน 

Bass และ Riggio (2006) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) เป็นการขยายพฤติกรรมต่อจากภาวะผู้น าแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น 
การกเว้นจากพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์จากการสร้างข้อตกลงในส่วนของการตอบ 
แทนผลประโยชน์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการยกระดับการรับรู้ของผู้
ตามเก่ียวกับแรงบันดาลใจ โดยผู้น าพยายามกระตุ้นให้ผู้ตามมีแรงจูงใจในการท างาน เพ่ือให้ผู้ตามมี
ผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงถูกก าหนดขึ้นโดยมีองค์ประกอบที่เรียกว่า 
“4I’s” 
ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Motivation) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) และการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized) 

Fullan (2006) ได้กล่าวถึงความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ควรรู้จักการบริหาร
ความสัมพันธ์ (Relationship Management) ในด้านต่อไปนี้ 

1. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational) ผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจเป็นผู้ชี้น าและท า
ให้คนเห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มีร่วมกัน สื่อสารภารกิจร่วมกันโดยวิธีการที่ท าให้เกิดแรงบัลดาล
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ใจให้ผู้อ่ืนท าตามได้ ก าหนดเป้าหมายร่วมกันที่อยู่เหนือขึ้นไปจากงานที่ท าในหน้าที่แต่ละวันท าให้งาน
ที่ท ามีความน่าตื่นเต้นมากขึ้น 

2. การมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน (Influence) ตัวบ่งชี้ผู้น าที่มีอิทธิพลเห็นได้ตั้งแต่การรู้ว่าจะใช้
วิธีการใดในการดึงดูดใจผู้ฟัง ไปจนถึงรู้ว่าจะดึงบุคคลส าคัญเข้ามาร่วมกลุ่มและการสร้างเครือข่ายใน
การช่วยเหลือสนับสนุนเมื่อเกิดความคิดริเริ่ม และรู้จักหว่านล้อมให้คนคล้อยตามได้ 

3. การพัฒนาผู้อ่ืน (Developing Others) ผู้น าที่มีความเชี่ยวชาญในการพัฒนา
ความสามารถของของผู้อื่นได้ โดยแสดงความสนใจอย่างแท้จริงในตัวคนที่จะช่วยให้เข้าใจเป้าหมาย
จุดแข็งและจุดอ่อนของเขา สามารถให้ผลสะท้อนกลับที่สร้างสรรค์และรู้เท่าทันความเป็นไปได้ 

 4. การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) ผู้น าที่ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็วจะสามารถรู้ได้ถึงความจ าเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงท้าทายสภาพที่
เป็นอยู่ เพ่ือให้ได้มาซึ่งความเป็นเลิศเป็นปากเสียงที่เข้มแข็ง เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงแม้จะมีฝ่าย
ตรงข้ามคอยคัดค้าน โดยให้เหตุผลที่คนต้านทานได้ยากมาแย้งมีวิธีการปฏิบัติที่จะเอาชนะอุปสรรคที่
ขัดขวางการเปลี่ยนแปลง 

5. การบริหารจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) ผู้น าที่สามารถจัดการกับ
ปัญหาความขัดแย้งได้ดี คือ ผู้ที่ท าให้ทุกฝ่ายกล้าแสดงความคิดของตนเองเข้าใจมุมมองที่แตกต่างของ
แต่ละฝ่าย และหาทางออกท่ีทุกคนเห็นพ้องต้องกันได้เผชิญหน้ากับข้อขัดแย้งที่ปรากฏและรับรู้
ความรู้สึกและความคิดเห็นจากทุกด้าน และปรับทัศนคติให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

6. การสร้างพันธะความผูกพัน (Building Bonds) ผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้องรู้จักสร้าง
สายใยแห่งความสัมพันธ์ เข้าใจในความแตกต่างของแต่ละบุคคล สร้างความเชื่อถือและความไว้วางใจ 
รวมทั้งความสามัคคีกันภายในองค์กร และกับผู้ร่วมงานจากภายนอกเครือข่าย 

7. การท างานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือกัน (Teamwork and Collaboration) 
ผู้น าที่ดีต้องรู้จักการท างานร่วมกัน เพ่ือสร้างบรรยากาศของการมีอ านาจระหว่างเพ่ือนร่วมงานที่เป็น
มิตร การช่วยเหลือและการร่วมมือกัน สามารถชักจูงผู้อื่นให้เข้าร่วมท างานอย่างกระตือรือร้น เพ่ือ
ความพยายามในระดับกลุ่มและสร้างสปิริตและเอกลักษณ์ของกลุ่ม ใช้เวลาในการผนึกความสัมพันธ์
เข้าด้วยกันให้ไปไกลเกินกว่าที่ภาระหน้าที่ในการท างานได้ก าหนดไว้ 

จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ 
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังแสดงในตาราง 1 
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ตาราง 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 
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คว
าม

ถี่ 

1. การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ √ √ √       √  4 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ  √ √       √ √ 4 

3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา √ √ √  √    √ √  6 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล √ √ √       √  4 

5. การมีบารมี √           1 

6. เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง    √        1 
7. เป็นคนกล้าและเปิดเผย    √        1 

8. เชื่อมั่นในคนอ่ืน    √        1 
9. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน    √        1 

10. เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต    √        1 

11. มีความสามารถท่ีจะเผชิญปัญหาที่
เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

   √        1 

12. เป็นผู้มองการณ์ไกล    √        1 
13. ระบุและสร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน     √       1 

14. เป็นแบบอย่างพฤติกรรมที่
เหมาะสมแก่ผู้ตาม 

    √       1 

15. กระตุ้นการยอมรับเป้าหมายรวม
ของกลุ่ม 

    √       1 

16. ก าหนดความคาดหวังต่อผลงานสูง     √       1 

17. สนับสนุนผู้ตามเป็นรายบุคคล      √       1 
18. สร้างวิสัยทัศน์      √ √ √ √   4 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 
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คว
าม

ถี่ 

19. เข้าใจในกระบวนการวิสัยทัศน์      √      1 

20. มีความม่ันใจและมองโลกในแง่ดี      √      1 

21. มีความเชื่อม่ันในตัวผู้ตาม      √      1 
22. ใช้ระยะเวลาที่สั้นในการสร้าง
โอกาสแห่งความส าเร็จให้เกิดขึ้น 

     √      1 

23. ใช้การแสดงออกในเชิงสัญลักษณ์
เพ่ือเน้นค่านิยมที่ส าคัญ 

     √      1 

24. การเป็นแบบอย่างที่ดีในการน า      √      1 

25. มีการกระจายอ านาจความ
รับผิดชอบในการตัดสินใจแก่ผู้ตาม 

     √      1 

26. การสื่อสารวิสัยทัศน์      √      1 

27. การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์      √      1 
28. การสร้างข้อตกลงร่วมที่น าไปสู่
วิสัยทัศน์ 

     √      1 

29. ชี้แจงในเรื่องความต้องการจ าเป็น
ส าหรับการเปลี่ยนแปลงให้ชัดเจน 

      √     1 

30. การดลใจผู้ตามให้มุ่งค านึงถึง
ประโยชน์ขององค์การมากกว่า
ประโยชน์ตน 

       √    1 

31. เปลี่ยนแปลงองค์การให้สอดคล้อง
กับวิสัยทัศน์ 

       √    1 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 
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คว
าม

ถี่ 

32. เป็นที่ปรึกษาหรือเป็นพ่ีเลี้ยงแก่ผู้
ตาม 

       √    1 

33. การสื่อสารเชิงดลใจ         √   1 

34. ภาวะผู้น าเชิงสนับสนุน         √   1 

35. การสรรเสริญบุคคล         √   1 
36. การมีอิทธิพลต่อผู้อื่น           √ 1 

37. การพัฒนาผู้อ่ืน           √ 1 

38. การบริหารจัดการความขัดแย้ง           √ 1 
39. การสร้างพันธะความผูกพัน           √ 1 

40. การท างานร่วมกันเป็นทีมและ
ความร่วมมือกัน 

          √ 1 

 
จากตาราง 1 ผู้วิจัยได้น าองค์ประกอบวัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มาวิเคราะห์ความ

เหมือน ความต่างและความสัมพันธ์ขององค์ประกอบ แล้วน ามาสังเคราะห์เพื่อสรุปองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มี 4 ด้าน ดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการมีวิสัยทัศน์ ได้มีความหมายเหมือนและ
สอดคล้องกันกับการสร้างวิสัยทัศน์ การสื่อสารวิสัยทัศน์ การมีบารมี เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง มี
ความสามารถที่จะเผชิญปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ เป็นผู้มองการณ์ไกล ระบุและสร้างวิสัยทัศน์ที่
ชัดเจน ก าหนดความคาดหวังต่อผลงานสูง  เข้าใจในกระบวนการวิสัยทัศน์ ใช้การแสดงออกในเชิง
สัญลักษณ์เพ่ือเน้นค่านิยมที่ส าคัญ การสื่อสารวิสัยทัศน์ เปลี่ยนแปลงองค์การให้สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ การมีอิทธิพลต่อผู้อื่น การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์ เป็นคนกล้าและเปิดเผย เป็นผู้เรียนรู้ตลอด
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ชีวิต มีความม่ันใจและมองโลกในแง่ดี เป็นแบบอย่างพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่ผู้ตาม การเป็น
แบบอย่างที่ดีในการน า การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์ มีความเชื่อมั่นในตัวผู้ตาม มีการกระจายอ านาจ
ความรับผิดชอบในการตัดสินใจแก่ผู้ตาม กระตุ้นการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม การสร้างข้อตกลง
ร่วมที่น าไปสู่วิสัยทัศน์ ชี้แจงในเรื่องความต้องการจ าเป็นส าหรับการเปลี่ยนแปลงให้ชัดเจน การดลใจ
ผู้ตามให้มุ่งค านึงถึงประโยชน์ขององค์การมากกว่าประโยชน์ตน การบริหารจัดการความขัดแย้ง การ
ท างานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือกัน การสร้างพันธะความผูกพัน 

2. การสร้างแรงบันดาลใจและความกระตือรือร้น ได้มีความหมายเหมือนและสอดคล้องกับ 
การสร้างแรงบันดาลใจ สนับสนุนผู้ตามเป็นรายบุคคล ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ใช้ระยะเวลาที่สั้นใน
การสร้างโอกาสแห่งความส าเร็จให้เกิดขึ้น การสื่อสารเชิงดลใจ การสรรเสริญบุคคล 

3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและพัฒนาผู้อ่ืน ได้มีความหมายและสอดคล้องกับ 
เป็นที่ปรึกษาหรือเป็นพ่ีเลี้ยงแก่ผู้ตาม ภาวะผู้น าเชิงสนับสนนุ การพัฒนาผู้อ่ืน  

4. การกระตุ้นใช้ปัญญา ได้มีความหมายเหมือนและสอดคล้องกันกับ ความสามารถในการ
จุดประกายความสนใจและกระตุ้นผู้อ่ืน การพัฒนาผู้อ่ืน เป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง  

จากการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงข้างต้นผู้วิจัยได้สรุปการ
สังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 การสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 
จากตาราง 3 พบว่า ค่าคะแนนความถี่ที่มีค่าสูงสุด คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือ

การมีวิสัยทัศน์ มีค่าความถี่เท่ากับ 11 รองลงมา คือ การสร้างแรงบันดาลใจและความกระตือรือร้น มี
ค่าความถ่ีเท่ากับ 7  การเลือกองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ความถี่ก่ึง
หนึ่งขึ้นไป จากแหล่งข้อมูลที่ได้มาเป็นเกณฑ์ในการเลือกองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
และจากการสังเคราะห์แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้ 4 
องค์ประกอบ ดังนี้  1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการมีวิสัยทัศน์ 2. การสร้างแรงบันดาลใจ
และความกระตือรือร้น 3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและพัฒนาผู้อื่น 4. การกระตุ้นใช้
ปัญญาและสร้างแนวทางแก้ปัญหา ซึ่งมีผู้วิจัยน าเสนอรายละเอียดตัวชี้วัดแต่ละองค์ประกอบดังนี้ 
 
1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการมีวิสัยทัศน์ 

Bennis และ Nanus (1985) ให้ความหมายว่า การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence) เน้นให้ผู้น าเป็นต้นแบบ (Role Model) 

 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง 
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  ค
วา

มถ
ี่ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือ
การมีวิสัยทัศน์  

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 11 

2. การสร้างแรงบันดาลใจและความ
กระตือรือร้น 

 √ √ √  √  √  √ √ 7 

3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
และพัฒนาผู้อ่ืน 

√ √ √  √   √  √  7 

4. การกระตุ้นใช้ปัญญา √ √ √      √ √  5 
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Bass (1997) ให้ความหมายว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or 
Leadership : II or CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดล ส าหรับผู้ตาม
ผู้น าจะเป็นที่ยกย่องเคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ เมื่อได้ร่วมงาน
กันผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้อง
ปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมี
ความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้
ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้
อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน และเพ่ือประโยชน์ของ
กลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง 
ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผูน้ าจะเสริมความภาคภูมิใจความจงรักภักดี 
และความมั่นใจของผู้ตามและท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกับผู้น า 

Yukl (1998) สรุปว่า การเป็นแบบอย่างที่ดีในการน า ผู้น าจะต้องเป็นแบบอย่างที่ดีเพ่ือให้ผู้
ตามได้เห็นและปฏิบัติด้วยความสม่ าเสมอ และให้เป็นไปตามธรรมชาติซึ่งจะท าให้ผู้ตามเกิดความ
เลื่อมใสศรัทธาในตัวของผู้น า 

Mcshane และ Glinow (2000) ให้ความหมายว่า  
1. การสร้างวิสัยทัศน์ (Creating a Vision) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องเป็นผู้ที่สร้าง

ภาพและน าเสนอภาพในอนาคตขององค์กร โดยที่ผู้น าท าหน้าที่เป็นผู้ก าหนดโครงสร้างและข้ันตอนใน
การสร้างวิสัยทัศน์ที่ดึงดูดความสนใจกับผู้ตาม สะท้อนให้เห็นถึงอนาคตของหน่วยงานที่สามารถท าได้
จริง และบ่งบอกได้ถึงความแตกต่างที่เกิดข้ึนระหว่างปัจจุบันกับอนาคตขององค์กร ซึ่งน าไปสู่การที่ทุก
คนในองค์กรเห็นถึงคุณค่า และให้การยอมรับเพ่ือน าไปสู่การน าไปปฏิบัติร่วมกัน 

2. การสื่อสารวิสัยทัศน์ (Communicating a Vision) การสื่อสารวิสัยทัศน์เป็นทักษะที่
ส าคัญที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องสามารถสื่อสารความหมายของวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น เพ่ือให้ผู้ตาม
ได้มีความเข้าใจในวัตถุประสงค์หลัก กระตุ้นให้เกิดความสนใจ เห็นความส าคัญและคุณประโยชน์ที่จะ
ได้รับจากวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น ช่วยให้ผู้น าสามารถสร้างมโนภาพที่ชัดเจนให้ปรากฏขึ้นและให้ทุกคนใน
องค์กรมี การน าไปปฏิบัติและมีการแสดงออกในทิศทางเดียวกัน 

3. การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์ (Modelling the Vision) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้อง
เป็นแบบอย่างที่ดีในการแสดงออกถึงการปฏิบัติตน เพ่ือให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นโดยการที่
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องสร้างความรู้สึกให้ผู้ตามเกิดน่าเชื่อถือในตัวผู้น า การแสดงออกในเรื่องของ
การตรงต่อเวลาและการปฏิบัติตนให้มีความสม่ าเสมอในเรื่องต่าง ๆ เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นที่มีต่อผู้น า
ให้เกิดข้ึนในตัวผู้น า 
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4. การสร้างข้อตกลงร่วมที่น าไปสู่วิสัยทัศน์ (Building Commitment to the Vision) 
เป็นการสร้างข้อตกลงร่วมกันระหว่างผู้น าและผู้ตาม โดยผู้น าจะใช้ค าพูดในการส่งสัญญาณให้รู้ การ
เล่าเรื่องที่ผลักดันให้เกิดความกระตือรือร้นที่จะท าให้ เกิดการยอมรับและปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ผู้น า
ต้องแสดงให้ผู้ตามรู้ว่าวิสัยทัศน์สามารถท าได้โดยการปฏิบัติให้เห็นและแสดงออก โดยการปฏิบัติถึง
การยึดมั่นในแนวทางตามนั้น การสะท้อนให้เห็นถึงภาพลักษณ์ของการเป็นคนซื่อตรง มีความจริงใจ
น่าเชื่อถือ และประการสุดท้ายผู้น าจะต้องกระตุ้นและส่งเสริมเพ่ือที่จะท าให้ผู้ตามมีส่วนร่วมใน
กระบวนการการสร้างวิสัยทัศน์ขององค์กรซึ่งน าไปสู่การรับผิดชอบร่วมกัน 

Bass และ Riggio (2006) ให้ความหมายว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized 
Influence) หมายถึง ผู้น าได้สร้างความไว้วางใจและการเคารพนับถือให้เกิดขึ้นกับตัวของผู้ตามที่มีต่อ
ผู้น า เพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการปฏิบัติงานของพวกเขา ผู้น าจะแสดงความมั่นใจว่าจะมีการรับผิดชอบใน
ความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นในการก าหนดเป้าหมายขององค์กร และท าให้บรรลุความส าเร็จร่วมกันกับผู้ตาม 
ค านึงถึงความต้องการของบุคคลอ่ืนมากกว่าความต้องการของตนเอง และใช้พลังอ านาจในการ
ขับเคลื่อนบุคคลหรือกลุ่มท่ีส่งผลต่อการบรรลุ ความส าเร็จตามพันธกิจ มีวิสัยทัศน์ และใช้หลักเหตุผล 
ผู้ตามจะเกิดการชื่นชม เคารพนับถือ และความไว้วางใจผู้น าและผู้ตาม เกิดความต้องการที่จะลอก
เลียนพฤติกรรมของผู้น านอกจากความไว้วางใจและความผูกพันที่มีต่อผู้น าและยังรวมถึงความ
พยายามเปลี่ยนแปลงและการก าหนดทิศทางภารกิจขององค์กร การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีการ
แบ่งย่อยออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) การอิทธิพลอย่างมีอุดมการณแบบ Attributed Idealized 
Influence หมายถึง ขอบเขตเกี่ยวกับผู้ตามที่รับรู้ได้ว่าผู้น าของเขามีบารมีมีความเชื่อม่ัน มีพลัง
อ านาจและแนวในการมีความคิดและจริยธรรมที่สูง และ 2) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แบบ 
Idealized Influence as Behavior เป็นบารมีทีเ่กิดจากการกระท าของผู้น า โดยเน้นที่คุณค่าความ
เชื่อและความรู้สึกได้ของการปฏิบัติงาน 

Fullan (2006) ได้กล่าวถึงความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ควรรู้จักการบริหาร
ความสัมพันธ์ (Relationship Management) ในด้านต่อไปนี้  

1. การมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน (Influence) ตัวบ่งชี้ผู้น าที่มีอิทธิพลเห็นได้ตั้งแต่การรู้ว่าจะใช้
วิธีการใดในการดึงดูดใจผู้ฟัง ไปจนถึงรู้ว่าจะดึงบุคคลส าคัญเข้ามาร่วมกลุ่ม และการสร้างเครือข่ายใน
การช่วยเหลือสนับสนุนเมื่อเกิดความคิดริเริ่ม และรู้จักหว่านล้อมชักจูงและท าให้คนคล้อยตามได้ 1. 
การบริหารจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) ผู้น าที่สามารถจัดการกับปัญหาความ
ขัดแย้งได้ดี คือ ผู้ที่ท าให้ทุกฝ่ายกล้าแสดงความคิดของตนเอง เข้าใจมุมมองที่แตกต่างของแต่ละฝ่าย 
และหาทางออกท่ีทุกคนเห็นพ้องต้องกันได้ เผชิญหน้ากับข้อขัดแย้งที่ปรากฏ และรับรู้ความรู้สึกและ
ความคิดเห็นจากทุกด้าน และปรับทัศนคติให้เป็นไปในทิศทางที่มาจากการตกลงร่วมกัน 
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2. การสร้างพันธะความผูกพัน (Building Bonds) ผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้องรู้จักสร้าง
สายใยแห่งความสัมพันธ์ เข้าใจในความแตกต่างของแต่ละบุคคล สร้างความเชื่อถือและความไว้วางใจ
รวมทั้งความปรองดองกันภายในองค์กร และกับผู้ร่วมงานจากภายนอกเครือข่าย 

3. การท างานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือกัน (Teamwork and Collaboration) 
ผู้น าที่ดีต้องรู้จักการท างานร่วมกัน เพ่ือสร้างบรรยากาศของการมีอ านาจระหว่างเพ่ือนร่วมงานที่เป็น
มิตรเป็นแม่แบบของการให้ความเคารพ การช่วยเหลือกันและการร่วมมือกัน สามารถชักจูงผู้อ่ืนให้เข้า
ร่วมท างานอย่างกระตือรือร้น กระฉับกระเฉง เพ่ือความพยายามในระดับกลุ่มและสร้างสปิริตและ
เอกลักษณ์ของกลุ่ม ใช้เวลาในการหล่อหลอมผนึกความสัมพันธ์เข้าด้วยกันให้ไปไกลเกินกว่าที่
ภาระหน้าที่ในการท างานได้ก าหนดไว้ 

สรุปได้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการมีวิสัยทัศน์ หมายถึง การที่ผู้น าเป็น
แบบอย่างที่ดีในการแสดงออกถึงการปฏิบัติตนเพื่อให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 
ให้ผู้ตามเกิดความเลื่อมใสศรัทธาและเชื่อมั่นในตัวของผู้น า สามารถสื่อสารความหมายของวิสัยทัศน์ที่
สร้างข้ึน เพ่ือให้ผู้ตามได้มีความเข้าใจการน าไปปฏิบัติและมีการแสดงออกในทิศทางเดียวกัน โดย
กระตุ้นและส่งเสริมให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในกระบวนการการสร้างวิสัยทัศน์ที่จะน าองค์กรไปสู่
ความส าเร็จ รวมถึงสามารถสร้างความร่วมมือและบริหารจัดการความขัดแย้งได้เป็นอย่างดี 

 
2. การสร้างแรงบันดาลใจและความกระตือรือร้น 

Bass (1997) ให้ความหมายว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) 
หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจ
ภายในการให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team 
Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่
บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น า
ต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น า
แสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วย
ให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 

Bennis และ Nanus (1985) สรุปว่าว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
Motivation) เน้นจิตวิญญาณทีม (Team Spirit) จูงใจ (Motivate) ให้ความหมายและการท้าทาย 
(Provide Meaning and Challenge) 

Bass และ Riggio (2006) ให้ความหมายว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
Motivation) หมายถึง การเปลี่ยนการคาดหวังของสมาชิกกลุ่มให้มีความเชื่อว่า ปัญหาขององค์กร
สามารถแก้ไขได้โดยเน้นบทบาทในการเป็นศูนย์กลางในการพัฒนาวิสัยทัศน์ที่มีความดึงดูดใจ เพ่ือใช้
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เป็นแนวทางการพัฒนาเป้าหมายขององค์กรและขบวนการในการปฏิบัติงาน การสร้างแรงจูงใจเป็น
พฤติกรรมที่เต็มเปี่ยมไปด้วยความหมายและความท้าทาย ส าหรับผู้ตามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เป็นพลังงานของคนซึ่งจะแสดงออกมาในรูปแบบที่เป็นการดึงดูดความสนใจ การมองอนาคตในแง่ดี 
เน้นการก าหนดเป้าหมายที่สูง มีความคิดและวิสัยทัศน์ในเชิงสร้างสรรค์ มีการสื่อสารที่ชัดเจนกับผู้
ตาม และมีวิสัยทัศน์ที่สามารถนาไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จได้จริง ดังนั้น สปิริตในทีมงาน ความ
กระตือรือร้น การมองโลกในแง่ดี การมีเป้าหมาย และการวิสัยทัศน์ร่วม เป็นสิ่งส าคัญในที่จะต้องท า
ให้เกิดข้ึนในกลุ่มงานและในองค์กร 

Fullan (2006) ได้กล่าวว่า 
1. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational) ผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจเป็นผู้ชี้น าและท า

ให้คนเห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มีร่วมกันสื่อสารภารกิจร่วมกัน โดยวิธีการที่ท าให้เกิดแรงบัลดาล
ใจให้ผู้อื่นท าตามได้ ก าหนดเป้าหมายร่วมกันที่อยู่เหนือขึ้นไปจากงานที่ท าในหน้าที่แต่ละวันท าให้งาน
ที่ท ามีความน่าตื่นเต้นมากขึ้น 

2. การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) ผู้น าที่ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็วจะสามารถรู้ได้ถึงความจ าเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลง ท้าทายสภาพที่
เป็นอยู่ เพ่ือให้ได้มาซึ่งความเป็นเลิศเป็นปากเสียงที่เข้มแข็ง เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงแม้จะมีฝ่าย
ตรงข้ามคอยคัดค้าน โดยให้เหตุผลที่คนต้านทานได้ยากมาแย้งมีวิธีการปฏิบัติที่จะเอาชนะอุปสรรคที่
ขัดขวางการเปลี่ยนแปลง 

สรุปได้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจและความกระตือรือร้น หมายถึง ผู้น าแสดงออกถึง
พฤติกรรมในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตามและกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) 
ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยให้ความหมายและท้าทายด้วยการ
ตั้งเป้าหมายให้สูงกว่าที่เป็นอยู่  

 
3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและพัฒนาผู้อ่ืน 

Bass (1997) ให้ความหมายว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration : IC) ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ผู้
ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่
ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคนเพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการ
ของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและ
เพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้นนอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็น
และความต้องการการประพฤติของผู้น า 
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Bennis และ Nanus (1985) ได้สรุปว่าการ ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration) เน้นการเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) 

Bass และ Riggio (2006) ให้ความหมายว่า การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration) หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ให้ความสนใจกับความ
ต้องการส่วนบุคคล เพ่ือสัมฤทธิผลและความก้าวหน้า ความมุ่งหมายของการค านึงความเป็นปัจเจก
บุคคล คือ การค้นหาความต้องการและจุดแข็งของคนอ่ืน ๆ ผู้น าจะตระหนักถึงการใช้ความรู้และการ
ปฏิบัติตนในฐานะท่ีปรึกษา ภาวะผู้น าในการเปลี่ยนแปลงจะช่วยให้ผู้ตามและผู้ร่วมงานพัฒนาตนเอง
ไปสู่ความส าเร็จที่สูงขึ้น สนับสนุนให้ผู้ตามได้ใช้ศักยภาพของตนในการท างานอย่างเต็มความสามารถ 
มีความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเองสร้างสรรค์โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ให้การยอมรับความ
แตกต่างระหว่างบุคคล มีการใช้การสื่อสารแบบสองทาง และการมีสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกัน และ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

Fullan (2006) ได้กล่าวว่า การพัฒนาผู้อ่ืน (Developing others) ผู้น าที่มีความเชี่ยวชาญ
ในการพัฒนาความสามารถของของผู้อื่นได้ จะแสดงความสนใจอย่างแท้จริงในตัวคนที่เขาช่วยเข้าใจ
เป้าหมายจุดแข็งและจุดอ่อนของเขาสามารถให้ผลสะท้อนกลับที่สร้างสรรค์ และรู้เท่าทันความเป็นไป
ได้ 

สรุปได้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและพัฒนาผู้อ่ืน หมายถึง ผู้น าดูแลเอาใจใส่ผู้
ตามเป็นรายบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้
ตามแต่ละคนเพ่ือการพัฒนาผู้ตามให้มีศักยภาพสูงขึ้น 

 
4. การกระตุ้นใช้ปัญญาและสร้างแนวทางแก้ปัญหา 

Bass (1997) ให้ความหมายว่า การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) 
หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมี
ความต้องการหาแนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิด
สิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีการ
ตั้งสมมติฐานการเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วย
วิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหา
ค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุ้น
ให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจาก
ความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะ
แก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อม่ันให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหา
จะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือ
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ร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของ
ตนเองความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาความสามารถของ
ผู้ตามในการที่จะตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

Bennis และ Nanus (1985) สรุปว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual 
Stimulation) เน้นความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม (Creativity and Innovation) 

Bass และ Riggio (2006) ให้ความหมายว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual 
Stimulation) หมายถึง การใช้ความคิดและสติปัญญาในการท างาน รวมถึงการแก้ปัญหาด้วยวิธีการที่
สร้างสรรค ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะกระตุ้นการใช้นวัตกรรมและสร้างสรรค์วิธีการใหม่ ๆ ในการ
แก้ปัญหาแทนการใช้วิธีการแบบเดิม ส่งเสริมให้ผู้ตามใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์ในการท างานที่ท้า
ทาย พยายามออกแบบโปรแกรมและกระบวนการท างานใหม่ และการแก้ปัญหาที่ยากโดยไม่ใช้วิธีการ
แบบเดิมในการท างานมีความอดทนอดกลั้นในการที่จะไม่วิจารณ์ความผิดพลาดของบุคคลที่เป็น
สมาชิกกลุ่ม ผู้น ายินดีที่รับการตรวจสอบอย่างเปิดเผย และยอมรับในการเปลี่ยนแปลง ในทางกลับกัน
ผู้ตามจะกระตุ้นผู้น าของพวกเขาให้พิจารณามุมมองของผู้ตาม ไม่มีการก าหนดเงื่อนไขต่าง ๆ ที่
ก าหนดไว้ตายตัวและเป็นการเมืองหรือเป็นข้อปฏิบัติทางราชการที่มากเกินไปที่จะไม่สามารถท าให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ 

สรุปได้ว่า การกระตุ้นใช้ปัญญาและสร้างแนวทางแก้ปัญหา หมายถึง การที่น าแสดงออกถึง
การกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชา มีการปรับเปลี่ยนวิธีการเก่า ๆ ด้วยวิธีทางแบบใหม่ มีการสนับสนุน
ความคิดริเริ่มใหม่ ๆ แก้ไขปัญหา และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจาก
ความคิดของตน 

 
จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ 

ตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังแสดงในตาราง 3 
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ตาราง 3 การวิเคราะห์ตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น า 

ตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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1. การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์
หรือการมี
วิสัยทัศน์  
 

สร้างความไว้ใจและความเคารพนับถือ √ √ √ √ √ √ 4 
มีวิสัยทัศน์ √   √ √  3 

สามารถถ่ายทอดมีวิสัยทัศน์ไปยังผู้ตามได้ √   √   2 

สามารถควบคุมอารมณ์ได้ √      1 
มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง √      1 

หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือประโยชน์ส่วนตน √      1 

สร้างภาพและน าเสนอภาพในอนาคตขององค์กร    √   1 
เป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติตน   √ √   2 

ปฏิบัติตนด้วยความสม่ าเสมอ   √ √   2 
การสร้างข้อตกลงร่วมที่น าไปสู่วิสัยทัศน์    √  √ 2 

กระตุ้นและส่งเสริมให้ผู้ตามมีส่วนร่วมใน
กระบวนการการสร้างวิสัยทัศน์ 

   √  √ 2 

บริหารจัดการความขัดแย้ง      √ 1 

2. การสร้างแรง
บันดาลใจ 
และความ
กระตือรือร้น 

กระตุ้นจิตวิญญาณของทีม √ √   √  3 
การสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก √    √  2 

มีการสื่อสารที่ชัดเจนกับผู้ตาม √    √  2 

แสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมาย
และวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

√     √ 2 

แสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจ
อย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ 

√    √  2 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง 

ตัวชี้วัดภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง 
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 ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตน
เพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 

√      2 

ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตน
เพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 

√      2 

การสร้างแรงบันดาลใจ √ √   √ √ 4 

กระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้น √      1 
ก าหนดเป้าหมายที่สูงกว่าที่เป็น  √   √ √ 3 

3. การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจก
บุคคลและพัฒนา
ผู้อื่น 

เอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล √      1 
ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ √      1 

ผู้น าจะเป็นโค้ช √      1 

เป็นที่ปรึกษา √ √   √  3 
พัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้
สูงขึ้น 

√    √ √ 3 

สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน √      1 

ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล √    √  2 

4. การกระตุ้นใช้
ปัญญาและสร้าง
แนวทางแก้ปัญหา 

การกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่
เกิดข้ึนในหน่วยงาน 

√      1 

ท าให้ผู้ตามมีความคิดสร้างสรรค์หาแนวทางใหม่
มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน 

√ √   √  3 

ผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  √    √  2 

มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ  √ √   √  3 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง 

ตัวชี้วัดภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง 
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 มีการให้ก าลังใจผู้ตาม √      1 
ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและ
เหตุผล 

√      1 

ไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้จะต่างไปจาก
ความคิดของผู้น า 

√    √  2 

 
จากการวิเคราะห์ตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงข้างต้น การเลือกตัวชี้วัดภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยเลือกจากความถี่สูงสุด 3 อันดับแรก มาสรุปการสังเคราะห์องค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังตาราง 4 
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ตาราง 4 สรุปองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 

1. การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์หรือการมีวิสัยทัศน์  

1.1 สร้างความไว้ใจและความเคารพนับถือ 
1.2 มีวิสัยทัศน ์
1.3 เป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติตน 
1.4 การสร้างข้อตกลงร่วมที่น าไปสู่วิสัยทัศน์ 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ 
และความกระตือรือร้น 
 

2.1 กระตุ้นจิตวิญญาณของทีม 
2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ 
2.3 ก าหนดเป้าหมายที่สูงกว่าที่เป็น 

3. การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลและพัฒนาผู้อื่น 

3.1 เป็นที่ปรึกษา 
3.2 พัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น 
3.3 ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

4. การกระตุ้นใช้ปัญญาและ
สร้างแนวทางแก้ปัญหา 

4.1 ท าให้ผู้ตามมีความคิดสร้างสรรค์ในการหาแนวทางใหม่มา
แก้ปัญหาในหน่วยงาน 
4.2 ผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  
4.3 มีการจูงใจและสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรม 
4.4 ไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้จะต่างไปจากความคิดของผู้น า 

 
จากตาราง 4 องค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบ 14 ตัวชี้วัด ประกอบด้วย องค์ประกอบที่ 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการมี
วิสัยทัศน์ ประกอบด้วยตัวชี้วัด ได้แก่ 1) สร้างความไว้ใจและความเคารพนับถือ 2) มีวิสัยทัศน์ 3) เป็น
แบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติตน 4) การสร้างข้อตกลงร่วมที่น าไปสู่วิสัยทัศน์ องค์ประกอบที่ 2 การสร้าง
แรงบันดาลใจและความกระตือรือร้น ประกอบด้วยตัวชี้วัด ได้แก่ 1) กระตุ้นจิตวิญญาณของทีม 2) 
การสร้างแรงบันดาลใจ 3) ก าหนดเป้าหมายที่สูงกว่าที่เป็น องค์ประกอบที่ 3 การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลและพัฒนาผู้อื่น ประกอบด้วยตัวชี้วัด ได้แก่ 1) เป็นที่ปรึกษา 2) พัฒนาศักยภาพของผู้
ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น 3) ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล องค์ประกอบที่ 4 การกระตุ้น
ใช้ปัญญาและสร้างแนวทางแก้ปัญหา ประกอบด้วยตัวชี้วัด ได้แก่ 1) ท าให้ผู้ตามมีความคิดสร้างสรรค์
ในการหาแนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน 2) ผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 3) มี
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การจูงใจและสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรม 4) ไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้จะแตกต่างไปจาก
ความคิดของผู้น า  

 
แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 

1. ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า 
บุษยา วีรกุล (2558) การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง แผนงานและกระบวนการที่องค์การ

ก าหนดขึ้นอย่างเป็นระบบที่ต่อเนื่องเพ่ือพัฒนาให้สมาชิกขององค์การมีความสามารถด้านการเป็นผู้น า
ซึ่งความสามารถเหล่านั้นมีความส าคัญต่อการด าเนินการกิจกรรมต่างๆขององค์การ หรือหมายถึง
โครงการฝึกอบรมและการพัฒนาความสามารถในงานที่ถูกต้องเพ่ือช่วยให้ผู้บริหารทุกระดับได้พัฒนา
ความสามารถด้านการเป็นผู้น าตามท่ีองค์การต้องการ 

พัชรา วาณิชวศิน (2560) การพัฒนาภาวะผู้น าหมายถึงกระบวนการอย่างเป็นระบบที่ผู้น า
ต้องพัฒนาความเป็นผู้น าทั้งบทบาทและกระบวนการให้ดียิ่งขึ้นท้ังทักษะและความรู้ผ่านประสบการณ์
การเรียนรู้ต่างๆจากการศึกษา การอบรมหรือการท างานและประยุกต์ใช้สิ่งที่เรียนรู้จากการในบริบท
ศึกษาการท างานจริงที่อาจมีสถานการณ์แตกต่างกันออกไป  

 Lawson (2008) ที่ให้ความหมายการพัฒนาภาวะผู้น าว่า เป็นกลยุทธ์ที่มีแบบแผนอย่าง
เป็นกระบวนการที่ท าให้แต่ละบุคคลมีโอกาสเกี่ยวกับการฝึกอบรมและประสบการณ์ เพ่ือให้เป็นผู้น าที่
มีประสิทธิผลในองค์การ 

Ronning, Espedal และ Jordahl (2010) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น าเป็น
กิจกรรมที่ท าให้ผลการด าเนินงานเพ่ิมขึ้นทั้งในด้านความรู้ Knowledge) ทักษะ (Skills) 
ความสามารถ(Capabilities) และกระบวนการด าเนินงานขององค์การ (Organizational Processes) 

Avolio (2011) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกระบวนการเชิงระบบ  
(To Think About Leadership as a System) โดยจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงตัวผู้น าให้ดียิ่งขึ้น
กว่าเดิม เกี่ยวข้องกันทั้งปัจจัยน าเข้า (Inputs) กระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ (Outcomes) ที่
ส่งเสริมการท างานของบุคคล กลุ่มและองค์กรโดยภาพรวม เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จที่ต้องการ 

McCauley and Velsor (2004) การพัฒนาภาวะผู้น านั้นเป็นการเพ่ิมพูนความสามารถใน
การรับบทบาทผู้น าและกระบวนการเป็นผู้น าอย่างมีประสิทธิภาพโดยบทบาทผู้น าและกระบวนการ
เป็นผู้น านั้นเกี่ยวกับการก าหนดทิศทางการสร้างความสอดคล้องในการรักษาความมั่นคงทีมท่ีท างาน
ร่วมกัน 

Burke and Collins (2005) การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่ผู้อ านวยความสะดวก
น าผู้เข้ารับการพัฒนาผ่านกิจกรรมต่างๆหรือแบบฝึกจิตใจเพ่ือกระตุ้นให้ผู้น าได้สะท้อนจาก
ประสบการณ์การเรียนรู้และส่งเสริมการถ่ายโอนความรู้และทักษะกลับคืนสู่บริบทการท างานจริง 
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Grooves (2007) การพัฒนาผู้น าเป็นความพยายามท่ีวางแผนมาแล้วอย่างเป็นระบบเพื่อ
พัฒนาปรับปรุงคุณภาพของภาวะผู้น า 

Lawson (2009) การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นการลงทุนเชิงกลยุทธ์ในกระบวนการที่มี
โครงสร้างเพื่อน าเสนอโอกาสการฝึกอบรมและประสบการณ์ให้ผู้น าได้พัฒนาความเป็นผู้น าอย่างมี
ประสิทธิภาพโดยการพัฒนาภาวะผู้น านั้นเป็นวิธีการแบบบูรณาการในการพัฒนาความรู้และทักษะ
เพ่ือให้ผู้น ามีความสามารถและช่วยผลักดันองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ 

Dubrin (2010) การพัฒนาภาวะผู้น านั้นมีพ้ืนฐานความเชื่ออยู่ว่าผู้น าเป็นได้ตั้งแต่เกิดและ
สร้างข้ึนมาพรสวรรค์ของผู้น าจึงสามารถพัฒนาขึ้นมาได้ซึ่งภาวะผู้น าเป็นกระบวนการโดยรวมไม่ว่าจะ
เป็นกิจกรรมใดใดก็ตามสามารถช่วยให้คุณเตรียมความพร้อมรับบทบาทผู้น าได้ทั้งนั้นการพัฒนาภาวะ
ผู้น าบ่อยครั้งได้รับการมองว่าสามารถท าผ่านการศึกษาการฝึกอบรมประสบการณ์การท างานและการ
สอนงานได้ 

สรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น าหมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ในการจัดกิจกรรมเพ่ือ
เสริมสร้างพฤติกรรม ทักษะ คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น า โดยมีการจัดกิจกรรมและ
กระบวนการที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการพัฒนาองค์กร เพ่ือให้ผู้น าสามารถพัฒนาบุคลากรให้
มีภาวะผู้น าที่จะน าพาองค์กรบรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยการพัฒนาบุคคลให้
มีภาวะผู้น าที่สามารถน าพาองค์การสู่ความส าเร็จ 

2. หลักการพัฒนาภาวะผู้น า      
พัชรา วาณิชวศิน (2560) ได้กล่าวถึงหลักการจัดการเรียนรู้ในการพัฒนาภาวะผู้น าแบบ 

70-20-10 ประกอบด้วยการจัดการเรียนรู้ 3 ส่วน ได้แก่ 
70 เปอร์เซ็นต์ คือ การมุ่งเน้นการเรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติงานที่รับผิดชอบจริงใน

สถานที่ท างานจริง เพื่อให้ผู้น าได้ใช้ความสามารถเต็มที่และดึงศักยภาพในการท างานออกมาใช้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ผ่านการท างานในสถานการณ์ต่าง ๆ ยิ่งมีประสบการณ์มากและหลากหลาย
เพียงใดจะยิ่งช่วยเพิ่มโอกาสในการใช้ภาวะผู้น าได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนเท่านั้น โดยตัวอย่าง
การเรียนรู้แบบนี้คือ การมอบหมายงาน การหมุนเวียนงาน การเรียนรู้จากการฝึกปฏิบัติจริง เป็นต้น 
เพราะการพัฒนาไม่ได้เป็นแค่การเรียนในห้องเรียนและมุ่งเน้นเพียงเนื้อหาเท่านั้น แต่เป็นการสร้าง
เสริมประสบการณ์นอกห้องเรียนที่ไม่มีเขียนไว้ในต ารา 

20 เปอร์เซ็นต์ คือ การมุ่งเน้นการเรียนรู้จากผู้อื่น ผ่านทางการมีปฏิสัมพันธ์และ
เครอืข่ายที่ดี น าไปสู่การแลกเปลี่ยนมุมมองใหม่ ๆ ที่สามารถน ากลับมาพัฒนาภาวะผู้น าได้ 
โดยเฉพาะผู้น าระดับสูงที่มีความรับผิดชอบในการพัฒนาภาวะผู้น าให้กับรุ่นน้องผ่านประสบการณ์อัน
กว้างไกลของตนเอง ซึ่งผู้น าจะได้รับมุมมองที่แตกต่างผ่านประสบการณ์ของผู้อ่ืนรวมทั้งผู้คนรอบข้าง 
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เพ่ือช่วยให้โลกทัศน์ของผู้น ากว้างไกล สามารถเตรียมพร้อมรับมือกับอนาคตด้วยมั่นใจ ตัวอย่างการ
เรียนรู้แบบนี้คือ การโค้ชชิ่ง การเป็นพี่เลี้ยง เป็นต้น 

10 เปอร์เซ็นต์ คือ การมุ่งเน้นการเรียนรู้จากหลักสูตรหรือโปรแกรมการพัฒนาอย่าง
เป็นทางการ เพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจในบททฤษฎี หลักการและแนวคิด เพ่ือช่วยในการพัฒนา
ภาวะผู้น าอย่างมีระบบ และเรียนรู้เกี่ยวกับงานให้ครบวงจรมากท่ีสุด เห็นภาพรวมของการด าเนินงาน
ภายในองค์กรทั้งหมด ตัวอย่างการเรียนรู้แบบนี้คือ การเรียนหลักสูตรในสถานศึกษา การฝึกอบรม 
การเรียนรู้จากสื่อต่าง ๆ และการเรียนรู้แบบออนไลน์ เป็นต้น 

Lombrado and Eichinger (1996 อ้างถึงใน สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์, 2562) ได้กล่าวถึง
หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70:20:10 ดังนี้ 

1. การเรียนรู้และพัฒนาจากประสบการณ์ (Lean and Development through 
Experience) ร้อยละ 70 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเองจาก
ประสบการณ์การเรียนรู้และพัฒนาผ่านกิจกรรมในแต่ละวัน การได้ท างานและการลงมือปฏิบัติ 

2. การเรียนรู้และพัฒนาจากผู้อื่น (Lean and Development through Others) ร้อย
ละ 20 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเองจากการค้นคว้า และผ่านการสอน
งาน การเป็นพี่เลี้ยง การท างานร่วมกับเครือข่าย และการเรียนรู้จากการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 

3. การเรียนรู้และพัฒนาจากโปรแกรม (Lean and Development through 
Program) ร้อยละ 10 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาการเรียนของการเรียนรู้
และพัฒนาผ่านการเรียนในสถานศึกษาอย่างเป็นทางการหรือผ่านหลักสูตร การฝึกอบรมและ
โปรแกรมต่าง ๆ 

Charlesand Wargnier (2013) ได้ให้ความเห็นว่า หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ
70:20:10 เพ่ือให้ผู้บริหารประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ สามารถ แบ่งเป็น 3 สวน คือ 

ส่วนที่ 1 (70) ประสบการณ์การเรียนรู้จากท่ีท างาน (Challenge Assignment) การ
เรียนรู้และการพัฒนาผ่านงานแบบวันต่อวันกับความท้าทายและการปฏิบัติ 

ส่วนที่ 2 (20) การเรียนรู้ทางสังคม (Developmental Relationship) การเรียนรู้และ
การพัฒนาที่ผ่านคนอ่ืน การแลกเปลี่ยนความรู้ 

ส่วนที่ 3 (10) การเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม (Coursework and Training) หลักสูตรการ
พัฒนา 

สรุปได้ว่า หลักการพัฒนาภาวะผู้น า สามารถน าหลักการการพัฒนามาประยุกต์ ใช้กับการ
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยยึดกรอบการพัฒนาตามกรอบ 
70:20:10 โดยร้อยละ 70 เป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และพัฒนาผ่านประสบการณ์ ส่วนร้อยละ 20 
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เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านบุคคลอื่น และอีกร้อยละ 10 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านหลักสูตร
หรือโปรแกรมการพัฒนา 

3. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
จากการศึกษาวิธีการในการพัฒนาภาวะผู้น า ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอ

แนวความคิดไว้ ดังนี้ 
Megginson (1972) ได้เสนอว่า “การจัดพัฒนาผู้บริหารภายในองค์การอาจใช้การให้

หมุนเวียนการปฏิบัติงานการแต่งตั้งให้เป็นผู้ช่วยผู้บริหาร การพัฒนาความก้าวหน้าแบบมีแผนแน่นอน 
วิธีการสอนงาน การให้ทดลองปฏิบัติงานในต าแหน่งและวิธีการอ่ืน ๆ ที่เหมาะสม ส่วนการจัดพัฒนา
ผู้บริหารภายนอกองค์การอาจใช้วิธีการขอความร่วมมือจากมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการพัฒนา
ผู้บริหาร การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ การจัดประชุมสัมมนา การจัดพัฒนาจิต การจัดฝึกปฏิบัติงาน 
การบริหารและการจัดพัฒนาผู้บริหารแบบผสม อาจใช้วิธีการบรรยาย การวิเคราะห์ กรณีตัวอย่าง 
การจัดอภิปรายในหัวข้อที่ก าหนด การแสดงบทบาทสมมติ การใช้โสตทัศนูปกรณ์ประกอบการฉาย
ภาพยนตร์ การจัดสถานการณ์สมมติทางการบริหารหรือการจัดเล่นเกม การจัดการการฝึกแก้ปัญหา
เฉพาะหน้า การใช้บทเรียนส าเร็จรูป การฝึกกิจกรรมการตัดสินใจ การใช้เทคนิคการแก้ปัญหา
ประจ าวัน และการใช้วิธีการกลุ่มสัมพันธ์” 

McCauley (1986) ได้วิเคราะห์และสังเคราะห์รายงานการวิจัยต่าง ๆ เกี่ยวกับการพัฒนา
ภาวะผู้น า สรุปวิธีการในการพัฒนาภาวะผู้น ามี 4 วิธ ีคือ 

1. การเรียนรู้จากการท างาน (Learn on the Job) การเป็นผู้น าสามารถเรียนรู้ได้จาก
การท างาน งานที่ท้าทายมากเท่าใดย่อมเรียนรู้มากข้ึนเท่านั้น ในระบบราชการนั้นแต่ละต าแหน่งเป็น
งานที่ท้าทายในระดับที่แตกต่างกัน ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องเรียนรู้ภาวะผู้น าในระดับท่ีแตกต่างกันด้วย 
งานที่ท้าทายจะกระตุ้นให้คนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และท างานดีขึ้น ขณะเดียวกันงานที่ท้าทายจะ
ท าให้ระดับความเครียดสูงขึ้น ซึ่งท าให้ผู้บริหารได้เรียนรู้วิธีการจัดการกับความเครียดการท างานที่ท้า
ทายท าให้มีผลงานจะช่วยส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ 

2. การเรียนรู้จากผู้อื่น การเป็นผู้น าสามารถเรียนรู้ได้จากคนอ่ืน เช่น เพ่ือนร่วมงาน 
ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น ในองค์การที่มีหลายระดับนั้น ผู้บังคับบัญชาจะเป็นแหล่ง
ส าคัญของการเรียนรู้ เพราะจะเป็นตัวแบบของบทบาท (Role Model) ทั้งในด้านดีและด้านไม่ดี และ
เป็นแหล่งที่จะให้ข้อมูลย้อนกลับ ผู้บังคับบัญชาสามารถมอบหมายงานที่ท้าทายให้ท า เพ่ือนร่วมงาน
และผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะเป็นแหล่งของข้อมูล เป็นทรัพยากรและให้ข้อมูลย้อนกลับในการท างาน 
ดังนั้นภาวะผู้น าจึงสามารถพัฒนาได้โดยอาศัยการเรียนรู้จากผู้อ่ืน 
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3. การเรียนรู้จากความผิดพลาด การเรียนรู้จากความผิดพลาดเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการ
พัฒนาภาวะผู้น า มีงานวิจัยที่แสดงว่า ความผิดพลาดท าให้บุคคลตระหนักถึงข้อจ ากัดของตนเอง รู้
จุดอ่อนของตนเอง สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมของตนเอง หาทางปรับปรุงและพัฒนาขึ้น 

4. การเรียนรู้จากการฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นวิธีการที่ส าคัญอีกวิธีหนึ่งในการพัฒนา
ภาวะผู้น า มีงานวิจัยต่าง ๆ ยืนยันว่า ภาวะผู้น าสามารถเกิดขึ้นได้จากการฝึกอบรมการฝึกอบรมภาวะ
ผู้น านั้นจะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจสถานการณ์และเข้าใจวิธีการที่จะควบคุมกิจกรรมของกลุ่ม การ
ฝึกอบรมจะช่วยให้ความรู้ รู้กระบวนการในการน า และรู้จักเทคนิคท่ีจะปรับพฤติกรรมของตนให้
สอดคล้องกับสถานการณ์ หลักสูตรการฝึกอบรมภาวะผู้น าอาจเป็นหลักสูตรทั่ว ๆ ไปหรือหลักสูตรที่
เฉพาะเจาะจงทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่ง 

Bolam (1994) ได้สรุปว่า โดยทั่วไปแล้วการพัฒนาผู้บริหารมักจะกระท า 2 ลักษณะ ดังนี้ 
1. การศึกษาเพ่ือการจัดการ (Management Education) เป็นหลักสูตรระยะยาวที่เน้น

ทฤษฎีและการวิจัยเกี่ยวกับการบริหาร ลักษณะของหลักสูตรมุ่งที่จะวิเคราะห์และเข้าใจการบริหาร
เป็นหลักสูตรส าหรับปริญญาโทหรือประกาศนียบัตรชั้นสูง 

2. การฝึกอบรมเพ่ือการจัดการ (Management Training) เป็นหลักสูตรระยะสั้นที่มุ่ง
การปฏิบัติการพัฒนาทักษะการบริหารและการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการกระท า (Action Oriented 
Training) หลักสูตรลักษณะที่สองนี้จะมุ่งเน้นการพัฒนาการจัดการ 

DuBrin (2004) ได้เสนอวิธีการพัฒนาผู้น าด้วยการให้การศึกษาประสบการณ์และการให้
ค าแนะน าจากผู้มีอาวุโสกว่า (Development Through Education, Experience and 
Mentoring) การพัฒนาภาวะผู้น ามักเกิดขึ้นจากปัจจัยอ่ืน ๆ มากกว่าการรับรู้หรือด้วยการสร้างวินัย
ให้เกิดข้ึนด้วยตนเอง เพราะนอกจากกระบวนการความเข้าใจและรับรู้กิจกรรมแล้ว สิ่งที่จะสามารถ
ช่วยให้บุคคลเตรียมตัวส าหรับบทบาทภาวะผู้น ายังมีปัจจัยที่ส าคัญ ๆ อีก 3 ประการที่ จะช่วยในการ
พัฒนาผู้น าคือ 

1. การศึกษา (Education) หมายถึง การได้รับความรู้ความเข้าใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
(ซึ่งไม่ได้เกี่ยวข้องกับการน าไปใช้ในทันที) เช่น ถ้าผู้น าที่มีศักยภาพศึกษาวิชาคณิตศาสตร์ผู้น าคนนั้นก็
จะได้ความมีเหตุผลติดตัวมา การศึกษาจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลในภาวะผู้น า ผู้น าที่อยู่ในระดับสูง
ทั้งหลายมักจะเป็นผู้ที่มีสติปัญญาระดับสูงมีความรู้ดี เพราะความรู้ซึ่งได้รับมาอย่างถูกต้องแน่นอน 
จากการศึกษาแบบเป็นทางการและการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้ผู้น าเหล่านี้สามารถแก้ปัญหาต่าง 
ๆ ด้วยการใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในขณะนั้นได้ 

2. ประสบการณ์ (Experience) หมายถึง ประสบการณ์การท างานในอดีตที่มีบทบาท
ส าคัญในการตัดสินใจ ผู้น าที่มีประสบการณ์จะมีความเชื่อว่าสิ่งต่าง ๆ จะสามารถบรรลุผลส าเร็จและ
ขจัดข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นได้ ทัศนคตินี้เชื่อว่าประสบการณ์ที่มากขึ้นของผู้น าท าให้เขามีความสามารถ
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มากขึ้น ดังนั้นประสบการณ์ในงานจึงเป็นสิ่งที่สามารถช่วยให้เกิดประสิทธิผลต่อภาวะผู้น าได้ ถ้า
ปราศจากประสบการณ์ความรู้ก็จะไม่สามารถเป็นทักษะได้ 

2.1 แหล่งของประสบการณ์ (Sources of Experience) ปัจจัยที่ส าคัญในการ
พัฒนาประสบการณ์การท างานมี 2 ปัจจัย ดังนี้ 

2.1.1 ความร่วมมือในงาน (Work Associates) จะสามารถช่วยบุคคลให้พัฒนา
เป็นผู้น าได้อย่างมาก การสอนงานโดยทันทีสามารถท่ีจะท าให้เกิดผลได้ทั้งในด้านบวกและด้านลบที่จะ
เกิดกับรูปแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลที่เกิดข้ึนได้ ผู้ปฏิบตัิงานอาจสังเกตวิธีที่หัวหน้าเผชิญปัญหา
ด้วยความรอบคอบในระหว่างการประชุมและจะใช้เทคนิคแบบเดียวกันเมื่อถึงคราวจ าเป็นต้องเผชิญ
ปัญหาเช่นเดียวกันภายในกลุ่ม 

2.1.2 ลักษณะของงาน (Task Characteristic) งานที่สัมพันธ์กับการบริหารจะ
สามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น า เพราะลักษณะของบทบาทของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มีประสิทธิผลและ
สามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ด้วยการใช้วิธีการใหม่ ๆ งานที่ท าให้เกิดการพัฒนาได้ดีที่สุด คือ งานที่
มีความซับซ้อนและมีปัญหา 

2.2 ประสบการณ์ที่กว้างไกล (Broad Experience) มีลักษณะของภาวะผู้น าเป็น
จ านวนมากที่เกิดจากสถานการณ์ (Situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ภาวะผู้น า คือการเพิ่ม
ประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่างกัน ความยากด้านภาวะผู้น าที่มีต่อการบริหารจะเป็นสิ่ง
ที่ช่วยแนะน าได้อย่างดีในการเพ่ิมประสบการณ์ การบริหารในหน้าที่ขององค์กรซึ่งจะแตกต่างกัน 

3. การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring) เป็นการที่ผู้ปฏิบัติงานที่มี
อาวุโสและมีประสบการณ์มากกว่าช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงานที่มีอาวุโสน้อยกว่าให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น 
โดยการให้ค าแนะน าการช่วยเหลือและการกระตุ้นต่าง ๆ 

Anderson และคณะ (2010) ได้ใช้โปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้น า (Leadership 
Training Programs) โดยเสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

1. การฝึกอบรมเชิงรุก (Breakthrough Training) เน้นการเปลี่ยนความตั้งใจ 
(Mindset) ของผู้บริหารจากโลกทัศน์เดิมมาเป็นโลกทัศน์ใหม่ โดยเน้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
(Experiential) ที่ไม่ใช่การสอน (Teach) ประกอบด้วย วิธกีารหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
การวิเคราะห์แบบของพฤติกรรม (Behavioral Styles Analysis) พลวัตทีม (Team Dynamics) 
ทักษะการสื่อสาร (การฟังและการพูด) (Communication Skill : Listening and Speaking) การ
สนทนา (Dialogue) พลวัตความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Dynamics) การสร้าง
วิสัยทัศน์ของทีม (Team Visioning) สมรรถภาพส่วนบุคคล (Personal Power) การประสานความ
ขัดแย้ง (Interfacing with Conflict) การจัดการตนเอง (Self-Management) และการเปลี่ยนแปลง
ส่วนบุคคล (Personal Transformational) 
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2. การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Change Education) เน้นการช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจ
สารสนเทศและรูปแบบที่จ าเป็นส าหรับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผล โดยการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมประกอบด้วย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ การน าเสนอในชั้นเรียน 
(Classroom Presentations) การอภิปรายกรณีศึกษา (Case Studies and Discussion) กลุ่มการ
เรียนรู้ (Learning Groups) การอ่าน (Reading) การประยุกต์ใช้เครื่องมือ (Application Tools) 

3. การสร้างกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy) เน้นการพัฒนากล
ยุทธ์การเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วยวิธีการหรือเทคนิค
การพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 

3.1 กรณีการเปลี่ยนแปลง (Case for Change) ซึ่งประกอบด้วย ผู้ขับเคลื่อนการ
เปลี่ยนแปลง (Driver of Change) ผลลัพธ์การเปลี่ยนแปลงเบื้องต้นที่ต้องการ (Initial Desired 
Outcomes for the Transformational) แหล่งพลังของการเปลี่ยนแปลง (Leverage Point for 
Transformational) รูปแบบของการเปลี่ยนแปลง (Type of Change) ขอบเขตการเปลี่ยนแปลง 
(Scope of the Change) เป้าหมายของการเปลี่ยนแปลง (Target of the Change) ระดับของความ
เร่งด่วน (Degree of Urgency) 

3.2 องค์ประกอบของกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (Element of Change Strategy) 
ซึ่งประกอบด้วยวิธีการรวบรวมความคิดริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงให้มีเอกภาพ (How to Unify all 
Initiatives Under One Transformational Umbrella) การก าหนดจุดยืนของการเปลี่ยนแปลง 
(Position of this Transformational in the Organization) การปฏิบัติการที่ชัดเจน (Bold 
Actions) วิธีการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Levers) กลยุทธ์การมีส่วนร่วมเพ่ือสร้างพันธะผูกพันที่
เข้มแข็ง (Participation Strategies for Creating a Critical Mass of Commitment) โครงสร้าง
พ้ืนฐานที่เปลี่ยนแปลง (Change Infrastructure) ก าหนดการเปลี่ยนแปลงแต่ละระยะ (Milestone 
Event from Phase I Through IX) ระยะเวลาที่เหมาะสม (General Timeline) 

4. การออกแบบกระบวนการสร้างจิตส านึก (Conscious Process Design) เน้นความ
พยายามในการเปลี่ยนแปลง จากทีมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงและท่ีปรึกษา โดยใช้กระบวนการ
เปลี่ยนแปลงประกอบด้วย วิธกีารหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 9 ระยะ ดังนี้ การ
เตรียมการน าการเปลี่ยนแปลง (Prepare to Lead the Change) การสร้าง วิสัยทัศน์ พันธะสัญญา 
และขีดความสามารถขององค์การ (Create Organizational Vision, Commitment and 
Capacity) การประเมินสถานการณ์เพ่ือก าหนดความต้องการในการออกแบบ (Assess the 
Situation to Determine Design Requirements) การออกแบบสภาพที่พึงประสงค์ (Design the 
Desired State) การวิเคราะห์ผลกระทบ (Analyze the Impact) การวางแผนและจัดองค์การ
ส าหรับการปฏิบัติการ (Plan and Organize for Implementation) การปฏิบัติการการ
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เปลี่ยนแปลง (Implement the Change) การยอมรับการบูรณาการใช้สภาพใหม่ (Celebrate and 
Integrate the New State) การเรียนรู้และแก้ไข (Learn and Course Correct) 

5. การสนับสนุนกระบวนการสร้างจิตส านึก (Conscious Process Facilitation) เน้น
การปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย วิธีการ
หรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ การสนับสนุนคลินิกการเรียนรู้ในการสร้างจิตส านึกในการ
เปลี่ยนแปลง (Supported with Learning Clinics) การสนับสนุนการสอนและการแนะน าเพื่อสร้าง
จิตส านึกในการเปลี่ยนแปลง (Coaching) การปรึกษาหารือระหว่างผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับทีมที่
ปรึกษาในช่วงเวลาที่ต้องการ (Just-in-Time Consultation Between Change Leaders and 
their Consultants) 

กัลยรัตน์ เมืองสง (2550) ได้สรุปวิธีการพัฒนาความเป็นผู้น าของผู้บริหารไว้ 24 วิธี ดังนี้ 
1. การสัมมนา หมายถึง การให้สมาชิก ช่วยกันระดมความคิดเห็นเพื่อแก้ปัญหาหรือ

เสนอแนวทางการด าเนินงานในขอบข่ายเนื้อหาสาระที่ก าหนด 
2. การประชุมทางวิชาการ หมายถึง การประชุมที่มีวัตถุประสงค์มุ่งให้สมาชิกมีการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน โดยเน้นการบรรยายที่เป็นกันเอง สมาชิกมีความรู้ ความสนใจ 
หรือประสบการณ์พ้ืนฐานเกี่ยวกับเรื่องที่จะประชุมพอสมควร 

3. การประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การประชุมเพ่ือถกปัญหาหรือประเด็นที่น่าสนใจ
เฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่มีการเตรียมการอย่างรอบคอบ โดยจะต้องก าหนดกระบวนการ คือ 1. 
ก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะ 2. ก าหนดหัวข้อให้กระชับ รัดกุม และชัดเจน 3. จัดสิ่งอ านวยความ
สะดวก ไม่ให้มีสิ่งรบกวน 4. ผู้น าการประชุมต้องควบคุมการประชุมให้ราบรื่นไม่มีการแสดงความเห็น
ที่มีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน 5. จดบันทึกผลการประชุมให้ครบถ้วน และ 6. สรุปผลการประชุมตามหัวข้อ
การประชุม  

4. การระดมความคิด หมายถึง การคิดอย่างสร้างสรรค์ต่อปัญหาใดๆ อย่างเสรี ไม่
วิจารณ์ความคิดเห็นผู้อ่ืน ระดมให้คิดให้มากที่สุด แล้วน าไปสู่การประเมมินของกลุ่มใหญ่เพ่ือหา
แนวคิดท่ีเหมาะสมและเป็นไปได้ 

5. การศึกษาดูงาน หมายถึง การน าผู้เรียนไปเรียนรู้นอกสถานที่เพ่ือการเรียนรู้เกี่ยวกับ
งาน เพื่อให้เข้าใจว่าสภาพการท างานจริงเป็นอย่างไร ให้ผู้เรียนได้เผชิญกับบุคคล สถานที่ และสิ่งของ
ต่าง ๆ ด้วยตนเอง การศึกษาดูงานประกอบด้วย การดู การฟัง การสัมภาษณ์ การสนทนา การ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการมีส่วนร่วม 

6. การอภิปรายเป็นคณะ หมายถึงการอภิปรายร่วมกันโดยกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิประมาณ 
3-5 คน มีพิธีกรด าเนินการอภิปราย 
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7. การบรรยายเป็นคณะ หมายถึง การที่ผู้พูดหรือวิทยากรได้รับมอบหมายให้พูด
บรรยายเรื่องใดเรื่องหนึ่งตามล าพัง บรรยายเสร็จแล้วจะกลับหรืออยู่ต่อก็ได้ ไม่มีการให้อภิปรายหัวข้อ
ของคนอ่ืน ๆ เหมือนการอภิปรายเป็นคณะ 

8. การฝึกงาน หมายถึง การฝึกปฏิบัติงานตามสถาบันหรือองค์การต่าง ๆ เพื่อเรียนรู้
จากการท างานจริงภายใต้การแนะน าของผู้ร่วมงานในองค์การ 

9. การสอนงาน หมายถึง การแนะน าให้ปฏิบัติงานให้ถูกต้อง โดยปกติจะเป็นการสอน
ระหว่างการปฏิบัติงาน อาจสอนเป็นรายบุคคลหรือกลุ่มเล็ก ๆ ซึ่งผู้สอนต้องมีความรู้ ประสบการณ์ 
และทักษะในเรื่องนั้นอย่างแท้จริง 

10. การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน หมายถึง การพัฒนาบุคคลที่ประกอบด้วย 6 ขั้นตอน 
1) การวางแผน 2) การพิจารณาผู้หมุนเวียนงาน 3) การพิจารณาต าแหน่งงาน 4) การสอบถามความ
สมัครใจ 5) การด าเนินการหมุนเวียนงาน 6) การประเมินและติดตามผล 

11. การเรียนรู้ทางไกล หมายถึง ระบบการพัฒนาบุคคลที่ออกแบบให้สามารถถ่ายทอด
เนื้อหาสาระ ทักษะ เจตคติ โดยใช้ระบบสื่อประสม ประกอบด้วย 1) สื่อวัสดุ 2) อุปกรณ์ 3) วิธีการ 4) 
สื่อบุคคลในลักษณะต่าง ๆ ให้ผู้เรียนกับวิทยากรมีการเผชิญหน้ากันน้อยที่สุด ในการสอนทางไกลอาจ
ใช้บทเรียนส าเร็จรูปสั้น ๆ ที่สามารถท าความเข้าใจด้วยตนเอง ผู้เรียนศึกษาและหาข้อมูลต่าง ๆ 
ประกอบตามที่ก าหนดในบทเรียน 

12. การแสดงบทบาทสมมติ หมายถึง การทดลองสวมบทบาทที่สมมติขึ้นมา เปิดโอกาส
ให้ผู้แสดงได้พูดก่อน แล้วน าไปเป็นประเด็นเพ่ือวิเคราะห์ปัญหา แล้วให้ผู้แสดงและกลุ่มชี้ประเด็นว่า
ได้เรียนรู้อะไรจากพฤติกรรมของตัวละคร เพื่อน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

14. การใช้บทเรียนแบบโปรแกรม หมายถึง การเรียนรู้ด้วยตนเองรูปแบบหนึ่งที่ผู้เรียน
สามารถเรียนรู้ได้ตามล าดับขั้นตอนความสามารถของตนเอง และแก้ไขปฏิกิริยาการตอบสนองด้วย
ตนเอง ผู้เรียนจะเป็นผู้ปฏิบัติกิจกรรมที่ออกแบบไว้ ท าแบบฝึกหัด และได้ผลสะท้อนกลับเป็นการ
เสริมแรง 

15. กรณีศึกษา หมายถึง การให้รายละเอียดของสถานการณ์ข้อเท็จจริง เพ่ือเป็น
หลักฐานในการอภิปรายและแก้ปัญหา เปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้ทดสอบแนวคิดของตนเองกับการ
วิเคราะห์กรณีต้องพิจารณาท่ีบุคคล สถานการณ์ วิธีการ ขั้นตอน สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ว่าสิ่ง
ใดที่กระทบต่อองค์การ จะแก้ไขหรือพัฒนาอย่างไร 

16. การใช้บทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน หมายถึง การเรียนรู้ด้วยตนเองรูปแบบหนึ่งที่
อาศัยบทเรียนที่ถูกออกแบบมาให้ผู้เรียนเรียนจากคอมพิวเตอร์ โดยมีเนื้อหาสาระตามที่ผู้ออกแบบ
ก าหนด ผู้เรียนสามารถท าการโต้ตอบกับเครื่อง ทราบผลการปฏิบัติและได้รับการเสริมแรง การเรียนรู้
จะเร็วหรือช้าขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้เรียน 
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17. การเรียนรู้แบบออนไลน์ หมายถึง การเรียนรู้ที่อาศัยคอมพิวเตอร์และระบบ
เครือข่ายโทรคมนาคม ผู้เรียนเรียนจากคอมพิวเตอร์ลูกข่ายที่เชื่อมกับระบบเครือข่าย สามารถโต้ตอบ
กับแม่ข่ายซึ่งอยู่ไกลออกไปได้ทันทีหรือเกือบจะทันที 

18. การฝึกประสาทสัมผัส หมายถึง การฝึกให้ผู้เรียนระมัดระวังผลของพฤติกรรมและ
ทัศนคติของตนที่มีต่อผู้อื่น ช่วยให้เข้าใจตอนเองและผู้ร่วมงาน สร้างความสัมพันธ์เชิงบวก เน้นการ
แก้ปัญหาโดยการทดลอง ให้ผู้เรียนเข้าไปมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน มีการแสดงพฤติกรรมอันเนื่องมาจาก
ประสบการณ์ของตนเพื่อทดสอบความมีมนุษยสัมพันธ์ของตนเองกับผู้อ่ืน ผู้เรียนจะคิดค้นหาค าตอบ
และประเมินผลย้อนกลับที่เป็นปฏิกิริยาโต้ตอบจากผู้อ่ืน และสรุปสิ่งที่ตนเรียนรู้จากการท าปฏิสัมพันธ์
ภายในกลุ่ม 

19. กิจกรรมพัฒนาจิต หมายถึง การฝึกปฏิบัติกิจกรรมที่มุ่งเสริมสร้างความมั่นคงทาง
อารมณ์และพลังของจิตใจให้มีความสงบเยือกเย็น เช่น การฝึกสมาธิเพื่อให้จิตใจมั่นคง เหมาะแก่การ
ใช้สติปัญญาในการวิเคราะห์สภาพสถานการณ์และปัญหาในการท างานและการด าเนินชีวิต 

20. กิจกรรมนันทนาการ หมายถึง การร่วมกันท ากิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลาย
อย่าง เช่น การร้องเพลง การปรบมือเป็นจังหวะพร้อมกัน การร้องเพลงประกอบท่าทาง การเล่นเกม
สั้น ๆ เน้นการท ากิจกรรมเป็นกลุ่ม เพื่อมุ่งเปลี่ยนทัศนคติและสร้างความสัมพันธ์ตลอดจนสร้างความ
สนุกสนานให้กับผู้เรียน 

21. กลุ่มท างาน หมายถึง ฝึกการท างานร่วมกัน โดยฝึกภาวะความเป็นผู้น า ผู้ตาม 
ร่วมกันในการวางแผน การคิด และเป็นการฝึกตัดสินใจร่วมกันในระดับกลุ่ม 

22. การสนทนาวงกลม หมายถึง การจัดให้ผู้เข้าร่วมสนทนานั่งเป็นวงกลม เพ่ือแสดง
ทัศนะ ความรู้สึก ความคิดเห็นต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่ง วิทยากรเปิดประเด็นก่อน แล้วกระตุ้นให้แต่ละคน
มีส่วนร่วมในการสนทนา 

23. เทคนิคเอไอซี หมายถึง การท ากิจกรรมกลุ่มร่วมกัน 3 ขั้นตอน คือ 1) ขั้นก าหนด
ความต้องการ 2) ขั้นอภิปรายและแสดงความคิดเห็น 3) ขั้นแก้ปัญหาหรือควบคุมกระบวนการให้
บรรลุเป้าหมาย 

24. เกมการศึกษา หมายถึง กิจกรรมกลุ่มที่ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ในบรรยากาศที่ตื่นเต้น 
สนุกสนาน ไม่เบื่อ เพื่อช่วยพัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม ทักษะในการเป็นผู้น า ผู้ตัดสินใจ 
พัฒนาไหวพริบ ความคล่องตัว และประสาทสัมผัสต่าง ๆ 

บุญมี ก่อบุญ (2553) ได้สรุปวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าโดยใช้วิธีการพัฒนา 
แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคล และวิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม ดังนี้ 

1. วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคล หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีความเหมาะสมกับ
การเรียนรู้เป็นรายบุคคล ได้แก ่
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1.1 การศึกษาท่ีบ้าน หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเองเพียงล าพัง ซึ่งเกิดขึ้น
จากความสนใจและความต้องการของบุคคล โดยใช้วิธีการศึกษาจากชุดการเรียนโปรแกรมส าเร็จรูป
ระบบออนไลน์ เอกสารต าราสื่อช่วยสอน (CAI) 

1.2 การฝึกปฏิบัติงาน หมายถึง การลงมือปฏิบัติงานในหน่วยงานหรือสถาน
ประกอบการนั้น ๆ เพ่ือให้ผู้ฝึกงานได้เรียนรู้หลักการ วิธีการ รูปแบบวัฒนธรรม ประเพณี การท างาน
ที่ตรงตามสภาพจริงมากที่สุด 

1.3 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน หมายถึง รูปแบบพัฒนาบุคลากรที่เน้นการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติจริง โดยมีการสับเปลี่ยนเรียนรู้งานที่หลากหลาย มีข้ันตอนส าคัญ 6 ขั้นตอน คือ ขั้นการ
วางแผน ขั้นการคัดเลือกบุคลากร ขั้นการคัดเลือกงาน ขั้นการสอบถามสมัครใจ ขั้นหมุนเวียน
สับเปลี่ยนงาน และข้ันติดตามประเมินผล 

2. วิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีตั้งแต่สองคนข้ึนไป 
และมีส่วนเกี่ยวของกับบุคคลอ่ืนซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

2.1 การบรรยาย หมายถึง การถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ หลักการ แนวคิด 
ทักษะ และแนวปฏิบัติต่าง ๆ สู่ผู้เรียน โดยอาศัยการบรรยายและการสื่อสารด้านเดียวเป็นหลัก 

2.2 การประชุม หมายถึง การประชุมใหญ่ การประชุมทางวิชาการ การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ และการประชุมสัมมนา ซึ่งเป็นการประชุมสมาชิกท้ังหมดพร้อมกัน โดยสมาชิกดังกล่าว
เป็นผู้ที่มีพ้ืนฐาน มีเป้าหมาย มีผลประโยชน์ในหน่วยงานร่วมกัน เพ่ือท าความเข้าใจ สอบถาม ตอบ
ปัญหาข้อข้องใจ และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ของสมาชิกให้เกิดความชัดเจน 

2.3 การอภิปราย หมายถึง การแสดงความคิดเห็นรวมกันของกลุ่มผู้ที่มีความสนใจ
หรือมีความเชี่ยวชาญด้านนั้น ๆ เพ่ือให้ได้ค าตอบที่ต้องการ โดยมีผู้ด าเนินการอภิปราย 

2.4 การอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคคลโดยการแนะน าพร่ าสอนให้ซึมซับเข้าไปจน
ติดเป็นนิสัย เพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติในการท างานเป็นทีมและให้มีความเข้าใจภาวะผู้น า 

2.5 การแสดงบทบาทสมมติ หมายถึง การทดลองสวมบทบาทที่สมมติขึ้นมาโดยเปิด
โอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อน เพ่ือก าหนดประเด็นปัญหาแล้วร่วมกันชี้ประเด็นปัญหาที่ได้เรียนรู้
จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพ่ือน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

2.6 การศึกษารายกรณี หมายถึง การศึกษาข้อเท็จจริงจากสถานการณ์จริง เพื่อใช้
เป็นข้อมูลส าหรับการอภิปรายและแก้ปัญหา โดยเปิดโอกาสให้ผู้เรียนหรือผู้รับการพัฒนา ได้
ตรวจสอบแนวคิดของตนเองกับแนวคิดของผู้อื่น ทั้งนี้จะต้องสร้างบรรยากาศที่เอื้ออ านวยโดยการเปิด
กว้างไม่จ ากัดกรอบและมีความเป็นกันเองในการวิเคราะห์ปัญหา ต้องพิจารณาถึงตัวบุคคล 
สถานการณ์ วิธีการ ขั้นตอนและบริบทขององค์การเป็นส่วนประกอบส าคัญ 
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2.7 การฝึกสถานการณ์จ าลอง หมายถึง การแสดงบทบาทสมมติการสอน งานการ
ฝึกประสาทสัมผัสและการทดลอง การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ซึ่งเป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง 
โดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อน เพ่ือก าหนดประเด็นปัญหาแล้วร่วมกันชี้ประเด็นปัญหาที่ได้
เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพ่ือน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

2.8 การศึกษาดูงาน หมายถึง การน าผู้เรียนไปศึกษาเรื่องที่ต้องการศึกษาจาก
หน่วยงานหรือสถานที่อ่ืนที่ตรงกับประเด็นที่ต้องการ โดยที่ผู้เรียนสามารถพบเห็นสภาพจริง มีโอกาส
ได้สัมผัสด้วยประสาทสัมผัสต่าง ๆ เช่น การด ูการฟัง การสัมภาษณ์ การสอบถาม การสนทนา การ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการมีส่วนร่วมในกิจกรรม 

2.9 การสาธิต หมายถึง การแสดงโดยผู้ที่มีความรู้ ทักษะ และประสบการณ์นั้น 
เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาได้เห็นภาพการปฏิบัติจริงตามข้ันตอนวิธีการที่ก าหนดไว้ 

2.10 กิจกรรมนันทนาการ หมายถึง การให้บุคลากรได้เข้ารวมกิจกรรมที่เน้นการ
แสดงออกด้วยความสนุกสนานและพึงพอใจ เช่น การร้องเพลง การปรบมือ การแสดงท่าทาง
ประกอบการเล่นเกม เพ่ือให้เกิดการผ่อนคลายและสร้างความคุ้นเคย และเป็นกันเองระหว่างสมาชิก
ภายในกลุ่ม 

2.11 การฝึกวิเคราะห์งานแบบ SWOT Analysis หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าโดย
การฝึกให้ผู้น าได้ลงมือ ฝึกการวิเคราะห์งานที่อยู่ในความรับผิดชอบ เพ่ือให้รู้เทคนิควิธีการและแนว
ทางการวิเคราะห์ ซึ่งจะท าให้ทราบถึงจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรคของปัจจัยภายในและ
ภายนอก 

เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้สรุปวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าคือ การสร้างองค์ความรู้จาก
วิทยากร เอกสารและวีดีทัศน์ การแสดงบทบาท สมมติ กรณีศึกษา การเล่นเกม การฝึกปฏิบัติจริง 
การศึกษาดูงาน การท ากิจกรรมเดี่ยวและกิจกรรมกลุ่ม การสรุปและการอภิปรายผล และเพ่ือให้การ
พัฒนาภาวะผู้น าบรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ จ าเป็นต้องน าวิธีการหรือกิจกรรมต่างๆ มาบูรณาและ
เลือกใช้ให้เหมาะสมตามวัตถุประสงค์ของการพัฒนา   

บุษยา วีรกุล  (2558) ได้สรุปวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าไว้ 3 กลุ่ม คือ  
1. การเรียนแบบทางการ (Formal training) การสอนงาน (Coaching), การมีผู้ให้

ค าแนะน า (Mentoring) 
2. การใช้กิจกรรมพัฒนา (Developmental activities) เช่น การฟังบรรยาย, การ

ประชุม-สัมมนา, การเรียนจากอุปกรณ์ช่วยสอน, การเรียนจากกรณีศึกษา 
3. การพัฒนาด้วยตนเอง เป็นการเรียนโดยใช้ระบบอินเทอร์เน็ต, โปรแกรมคอมพิวเตอร์

, คู่มือการเรียนรู้ต่าง ๆ 
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พัชรา วาณิชวศิน (2560) ได้สรุปวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าไว้ 3 รูปแบบใหญ่ๆ ที่ประกอบไป
ด้วยวิธีการพัฒนาผู้น าที่หลากหลายในแต่ละรูปแบบโดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ คือ 

1. การพัฒนาภาวะผู้น าผ่านการศึกษาและการจัดฝึกอบรม (Education and Training) 
โดยการพัฒนารูปแบบนี้สามารถจัดท าข้ึนโดยสถานศึกษา เช่น วิทยาลัย และมหาวิทยาลัย เป็นต้น 
หรือองค์กรต่างๆ ที่รับจัดฝึกอบรมไม่ว่าจะเป็นบริษัทที่ปรึกษา หรือศูนย์ฝึกอบรม เป็นต้น ซึ่งการ
พัฒนาภาวะผู้น ารูปแบบนี้อาจใช้วิธีการสอดแทรกและส่งเสริมความเป็นผู้น าผ่านกิจกรรม โครงการ
หรือหลักสูตรต่างๆที่ประกอบไปด้วยการบรรยาย กรณีศึกษา กิจกรรมกระตุ้นการเรียนรู้ต่างๆ รวมทั้ง
การอภิปรายแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือช่วยพัฒนาภาวะผู้น าให้กับผู้ที่เข้ามาเรียนภายในสถานศึกษา ซึ่ง
การเรียนภาวะผู้น าในสถานศึกษาก าลังเป็นที่ต้องการ เพื่อเตรียมความพร้อมให้ผู้เรียนมีกรอบแนวคิด 
ทักษะและประสบการณ์ภายในห้องเรียนก่อนจบการศึกษาไปรับบทบาทผู้น าในอนาคต หรืออาจ
มุ่งเน้นการพัฒนาภาวะผู้น าในรูปแบบของการจัดฝึกอบรมเพ่ือให้ผู้เข้าอบรมเกิดความรู้ ความเข้าใจ 
และพัฒนาทักษะการเป็นผู้น าตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมที่ได้ก าหนดเอาไว้หลาย ๆ 
สถานศึกษา และองค์กรต่าง ๆ ที่ฝึกอบรมจัดให้มีหลักสูตรปกติ หลักสูตรพิเศษ หลักสูตรระยะยาว 
หลักสูตรระยะสั้น หลักสูตรแบบนี้วุฒิการศึกษาหรือใบประกาศนียบัตรหรือไม่มีวุฒิการศึกษา หรือใบ
ประกาศนียบัตร กิจกรรมนอกหลักสูตรและกิจกรรมเสริมหลักสูตรที่เกี่ยวกับผู้น ามากมายให้เรียนรู้
ตามระบบการเรียนทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติโดยมีก าหนดเวลาเรียนที่ชัดเจน หรือจัดฝึกอบรมโดย
มีวัตถุประสงค์การจัดฝึกอบรมที่ชัดเจนบางองค์กรมีสถานศึกษาของตัวเองหรือมหาวิทยาลัยบริษัท
ค่อยจัดการพัฒนาภาวะผู้น าภายในองค์กรเลยด้วยซ้ าเพ่ือช่วยเสริมสร้างพ้ืนฐานความรู้ภาคทฤษฎี 
เติมความรู้ใหม่ๆ หรือระบุปัญหาในการท างานรวมทั้งให้แนวทางการแก้ปัญหาในการท างานใน
บทบาทผู้น า 

ส าหรับการพัฒนาภาวะผู้น าผ่านการศึกษาการฝึกอบรมนั้นในบางกรณีการจัดฝึกอบรม 
อาจช่วยพัฒนาภาวะผู้น าได้ดีกว่าการศึกษาที่จัดการพัฒนาภาวะผู้น าในสภาพแวดล้อมที่เป็นวิชาการ 
เพราะการจัดกลุ่มสามารถปรับเปลี่ยนหลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าให้สอดคล้องและตรงกับความ
ต้องการขององค์กรหรือผู้เรียนได้มากกว่าหลักสูตรของสถาบันศึกษาที่ค่อนข้างยากต่อการปรับเปลี่ยน
ตามความต้องการขององค์กรหรือผู้เรียน 

จุดเน้นของการพัฒนาภาวะผู้น ารูปแบบนี้จะเน้นพัฒนาผ่านการเรียนรู้อย่างเป็นทางการ
กับสถานศึกษาและองค์กรจัดฝึกอบรมผ่านการเรียนรู้ภายในห้องเรียนหรือเข้าฝึกอบรมเพ่ือปูพ้ืนให้
ผู้เรียนได้มีพ้ืนฐานส าคัญทางทฤษฎีและหลักการของภาวะผู้น าเมื่อผู้น าได้ความรู้ จดจ าหลักการมีการ
ฝึกทักษะในบางกรณีจนเกิดเป็นแนวปฏิบัติ จากความเข้าใจอย่างถ่องแท้ และทราบขั้นตอนการปฏิบัติ
อย่างชัดเจน ผู้เรียนก็จะสามารถน าสิ่งที่เรียนรู้ไปประยุกต์ใช้นอกห้องเรียนได้ดีขึ้น 



 

 

  67 

จุดดีแบบนี้คือการปูพ้ืนฐาน ส าคัญทางทฤษฎีภายในห้องเรียน หรือห้องฝึกอบรม การได้
ทราบแนวทางการเชื่อมโยงระหว่างภาคทฤษฎีสู่ภาคปฏิบัติ รวมทั้งการฝึกทักษะในห้องเรียนหรือห้อง
อบรมในบางกรณี และสามารถสร้างการยอมรับได้ดีกว่าเมื่อใช้ภาวะผู้น าอย่างมีทฤษฎีหลักการเป็น
ฐานแต่จุดอ่อนของรูปแบบนี้คือ ความคงทนของสิ่งที่เรียนรู้จะอยู่ได้ไม่นานถ้าไม่เปิดโอกาสให้
ประยุกต์ใช้สิ่งที่เรียนรู้นอกห้องเรียนหรือห้องฝึกอบรม เพราะเมื่อไม่มีการประยุกต์ใช้สิ่งที่เรียนรู้ไปก็มี
แนวโน้มที่จะไม่อยู่คงทน รวมทั้งการถ่ายโอนการเรียนรู้กลับไปงานอาจต่ าถ้าเรียนไปแล้วมีแต่การ
ทดลองฝึกปฏิบัติภายในห้องเรียนหรือห้องฝึกอบรมแต่ไม่มีการน ากลับไปประยุกต์ใช้ในบริบทงานจริง 

2.การพัฒนาภาวะผู้น าผ่านผู้อ่ืน (Exposure) โดยการพัฒนารูปแบบนี้สามารถ จัดท าได้
หลากหลายวิธีไม่ว่าจะเป็นการพบปะพูดคุยสังสรรค์ การให้ข้อมูลป้อนกลับ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
การแบ่งปันโอกาส การสร้างเครือข่ายและการให้ความช่วยเหลือวงสังคมสร้างพลังสามัคคี สร้างสรรค์
สิ่งใหม่ และสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้น าได้เติบโตเป็นผู้น าอย่างมีคุณภาพผ่านการเรียนรู้จากผู้อ่ืนโดยไม่
ต้องลองผิดลองถูกหรือมีประสบการณ์ด้วยตนเองเสมอไปอีกท้ังยังเป็นการช่วยส่งเสริมสร้างเครือข่าย
ที่แข็งแกร่งให้กับผู้น าได้อีกทางด้วย 

จุดเน้นของการพัฒนาภาวะผู้น ารูปแบบนี้จะเน้นการพัฒนาผ่านสายสัมพันธ์อันดีกับ
ผู้อื่นเพ่ือประโยชน์ในหลายๆ ด้านผ่านการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นไม่ว่าจะจากภายในหรือภายนอก
องค์กรและพยายามเรียนรู้จากประสบการณ์ผู้อื่นโดยไม่ต้องลองผิดลองถูกด้วยตนเองหรือต่อยอดจาก
ประสบการณ์ผู้อ่ืนเพ่ือประหยัดเวลาและใช้เวลาท าสิ่งที่ส าคัญและจ าเป็นจริงๆ 

จุดดีของรูปแบบนี้คือการได้รับประโยชน์จากผู้อื่นไม่ว่าจะเป็นการแก้ปัญหาการ
สนับสนุน การสร้างแรงบันดาลใจหรือการเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้อ่ืนเพื่อหลีกเลี่ยงการลองผิด
ลองถูก แต่จุดอ่อนของรูปแบบนี้คือ โครงสร้างการพัฒนาภาวะผู้น าไม่ชัดเจนการวัดผลการพัฒนา
เป็นไปได้ยากและการเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้อ่ืนหรือแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ซึ่งกันและกันได้
จ าเป็นต้องมีสายสัมพันธ์อันดีเสียก่อนถึงจะไว้ใจให้ข้อมูลส าคัญต่างๆ ที่ช่วยพัฒนาและยกระดับความ
เป็นผู้น าให้ดีขึ้น 

3.การพัฒนาภาวะผู้น าผ่านประสบการณ์การท างาน (Experiences) โดยการจัดให้ผู้น า
ได้มีประสบการณ์การเป็นผู้น าผ่านการมอบหมายความรับผิดชอบใหม่หรือการรับผิดชอบอันยิ่งใหญ่ที่
ผู้น าไม่คุ้นเคยเพ่ือให้ฝึกบริหารสถานการณ์นั้นๆหรือลองจัดการกับความซับซ้อนทางธุรกิจและสะท้อน
การเรียนรู้ที่ได้รับจากประสบการณ์นั้นๆดังที่ Masciulli,Molcchanov and Knight (2009) ได้กล่าว
ไว้ว่าโดยพื้นฐานนั้นการพัฒนาภาวะผู้น าเกี่ยวข้องกับการทดสอบผู้น าในสถานการณ์ที่โหดร้ายหรือ
ยุ่งยากด้วยการสร้างสภาพแวดล้อมที่ท าให้ผู้น าได้รับประสบการณ์ท่ีแปลกใหม่ไปจากเดิมทั้งนี้
สภาพแวดล้อมนั้นอาจเป็นสถานการณ์ท่ีท างานของผู้น าหรือผู้อื่น สภาพแวดล้อมตามธรรมชาติที่
เป็นอยู่จริงหรือสถานที่จ าลองพ่ีเหมือนในเกมการจ าลองสถานการณ์ก็ได้ 
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จุดเน้นของการพัฒนาภาวะผู้น ารูปแบบนี้เน้นที่การพัฒนาผ่านการท างานจริงด้วย การ
สร้างประสบการณ์จริงและประสบการณ์ตรงเพื่อเปิดโอกาสให้ผู้น าได้พิสูจน์ตัวเองในสถานการณ์ต่างๆ
และช่วยให้ผู้น าได้สั่งสมประสบการณ์หล่อลอมความเป็นผู้น าให้แข็งแกร่งมากยิ่งขึ้นดังท่ี piaget 
(1970) ได้กล่าวไว้ ว่าการเรียนรู้จากประสบการณ์ได้รับการมองว่าเป็นกระบวนการที่เน้นการลงมือ
ปฏิบัติอย่างกระตือรือร้นเพ่ือหล่อลอมระบบความคิดและความเชื่อของผู้เรียนผ่านประสบการณ์ใน
สถานการณ์เฉพาะเจาะจงที่ผู้เรียนได้ลงมือปฏิบัติจริงจนเกิดการเรียนรู้ 

จุดดีของรูปแบบนี้คือ การเน้นการลงมือปฏิบัติจริงเพ่ือให้ได้ประสบการณ์การท างาน
และการเรียนรู้จากสิ่งที่ได้ท าลงไป แต่จุดอ่อนของรูปแบบนี้คือ บทเรียนการเป็นผู้น าอาจไม่ชัดเจน
เพราะมุ่งเน้นผลงานมากกว่าการพัฒนาภาวะผู้น า และเนื่องจากเป็นการเรียนรู้จากการท างานจริง 
หากผู้น าประสบความล้มเหลวในการเป็นผู้น า ความเสียหายก็จะเกิดข้ึนกับงานจริงถ้าขาดการควบคุม
ระดับความเสียหายที่ยอมรับได้เอาไว้ก่อนยิ่งถ้าระดับความเสียหายสูงองค์กรก็จะยิ่งเสี่ยงที่จะสูญเสีย
ทรัพยากรไปกับการเรียนรู้ที่จะเป็นผู้น าสูงตามไปด้วย ในขณะที่ผู้น าอาจจะเสียความมั่นใจในการ
ท างานในบทบาทของผู้น าไปเลยก็ได้ 

พัชรา วาณิชวศิน (2560) ได้สรุปวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า ไว้ 20 วิธี ดังนี ้
1. การบรรยาย (Lecture) มุ่งเน้นการให้ความรู้โดยผู้มีความรู้ความสามารถ ความ

เชี่ยวชาญ และประสบการณ์ในลักษณะผู้ให้ความรู้เป็นศูนย์กลาง 
2. การเรียนรู้แบบออนไลน์ (E-Learning) มุ่งเน้นการใช้เทคโนโลยีเข้าถึงองค์ความรู้ต่าง 

ๆ ด้วยการเลือกการเรียนรู้แบบหลากหลายสไตล์การเรียนรู้ 
3. การเรียนรู้ผ่านกรณีศึกษา (Case Study) การน าสถานการณ์หรือปัญหาที่เกิดขึ้นจริง

มาศึกษาเพ่ือฝึกใช้กระบวนการคิด แก้ปัญหา และตัดสินใจ 
4. การเรียนรู้จากสื่อ (Media) การศึกษาจากสื่อต่าง ๆ เพ่ือเรียนรู้วิธีการเป็นผู้น าที่มี

ประสิทธิภาพ พร้อมแนวคิดหรือแนวปฏิบัติที่ส าเร็จหรือล้มเหลว 
5. การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) การเรียนรู้ผ่านการท างานจริงด้วยความ

รับผิดชอบที่สูงขึ้นและงานที่ท้าทายมากยิ่งข้ึน 
6. การขยายขอบเขตงาน (Job-Enlargement) การเรียนรู้ผ่านปริมาณงานมากขึ้นแต่

ความรับผิดชอบเท่าเดิม เพื่อสร้างความหลากหลายในการท างาน 
7. การร่วมกันท างาน (Job Sharing) การท างานร่วมกันของคนสองคน โดยคนทั้งสอง

คนจะแบ่งเวลาและความรับผิดชอบในการท างานร่วมกัน 
8. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การท างานจริงโดยเปิดโอกาสให้ผู้น าได้ไปเรียนรู้

งานใหม่ ๆ ในหน่วยงานอ่ืน ๆ ภายใต้กระบวนการท างานขององค์กร 
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9. การติดตามการท างานเพ่ือการเรียนรู้ (Job Shadowing) การเรียนรู้ผ่านผู้น าที่เป็น
แบบอย่างที่ดีด้วยการติดตาม สังเกต ถามค าถาม เรียนรู้การท างานและท างานร่วมกับผู้น าตัวจริง 

10. การมอบหมายงาน (Job Assignment) การเรียนรู้ผ่านงานท้าทายต่าง ๆ เพื่อ
กระตุ้นการเรียนรู้จากการท างานที่ได้รับมอบหมาย 

11. การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง (Action Learning) การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง
ร่วมกับทีมท างานและสะท้อนสิ่งที่ได้เรียนรู้ผ่านการปฏิบัติจริงท่ามกลางสภาพแวดล้อมคือที่ท างาน 

12. กิจกรรมท้าทายนอกสถานที่ (Outdoor Challenge) การเรียนรู้ผ่านการสร้าง
ประสบการณ์ทั้งทางร่างกายและจิตใจในการเป็นผู้น าท่ามกลางสภาพแวดล้อมภายนอกท่ียากจะคาด
เดาหรือควบคุมได้เต็มที่ 

13. การจ าลองสถานการณ์ (Simulation) การเรียนรู้ผ่านสถานการณ์หลากหลายและ
แตกต่างเพ่ือฝึกการเป็นผู้น า แต่สถานการณ์เหล่านั้นต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การเรียนรู้ที่
ก าหนดไว้ 

14. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) การเรียนรู้ผ่านการแสดงบทบาทผู้น าตาม
สถานการณ์ เพ่ือให้มีส่วนร่วมในการสวมบทบาทผู้น าอย่างตื่นตัวและมีอารมณ์ร่วมอย่างเต็มที่ 

15. การฝึกอบรมพร้อมปฏิบัติจริง (On-the-Job-Training) การท างานจริงเพ่ือให้เกิด
ความเชี่ยวชาญและเพ่ิมพูนประสบการณ์โดยใช้สถานที่จริงเป็นที่ฝึกอบรมและผู้ถ่ายทอดเป็นผู้ที่มี
ประสบการณ์ 

16. การสอนงาน (Coaching) การเรียนรู้ผ่านผู้น าที่มีประสบการณ์และท างานเก่ง ซึ่ง
ท าหน้าที่เป็นโค้ชชี้แนะแนวคิด แนวทาง และแนวปฏิบัติเพ่ือให้ผู้น าได้เลือกประยุกต์ใช้ในสิ่งที่ผู้น าคิด
ว่าดีที่สุด 

17. การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเรียนรู้ผ่านผู้น าที่มีประสบการณ์และเป็น
แบบอย่างที่ดี ซึ่งท าหน้าที่สนับสนุนทางหน้าที่การงานและทางด้านจิตใจ รวมทั้งการเป็นแบบอย่างที่ดี 

18. การสร้างเครือข่าย (Networking) การเรียนรู้ผ่านการเข้าสังคมที่หลากหลายและ
ท าความรู้จักกับผู้คนมากมาย พร้อมรักษาสายสัมพันธ์อันดีกับผู้คนเหล่านั้น 

19. การจัดโปรแกรมพัฒนาผู้น าที่ไม่มีประสบการณ์ หรือมีประสบการณ์น้อย เพ่ือ
เตรียมพร้อมเป็นผู้น า (Management Trainee) การพัฒนาผู้น ารุ่นใหม่ที่มีศักยภาพด้วยวิธีการ
หลากหลายก่อนก้าวสู่การเป็นผู้น าให้กับองค์กรในอนาคต 

20. มหาวิทยาลัยบรรษัท (Coroparate University) การพัฒนาผู้น าตามความต้องการ
ขององค์กรด้วยหลักสูตรเฉพาะเพ่ือเพ่ิมศักยภาพให้กับผู้น าองค์กร 

สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์ (2562) กล่าวโดยสรุปว่า การพัฒนาภาวะผู้น าทางการศึกษาต้องใช้
หลักการการเรียนรู้จากหน้างานที่ปฏิบัติที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเองจากประสบการณ์ของการ
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เรียนรู้และพัฒนาผ่านภารกิจในงาน การได้ท างานหรือได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย และการลงมือ
ปฏิบัติ การเรียนรู้และพัฒนาจากผู้อื่น และการเรียนรู้ผ่านการเรียนในชั้นเรียน หรือผ่านหลักสูตร การ
ฝึกอบรม วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าสามารถเลือกวิธีการใดวิธีการหนึ่งหรือการบูรณาการ วิธีการน ามาใช้
พัฒนาให้เกิดภาวะผู้น าตามความเหมาะ อันน าไปสู่ความสามารถ ศักยภาพในการพัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพต่อไป เพ่ือให้เกิดการพัฒนาภาวะผู้น าการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

จากแนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเห็นได้ว่าวิธีการ
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นมีลักษณะใกล้เคียงกัน โดยมีรายละเอียดบางส่วนแตกต่างกัน
เพียงเล็กน้อย ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกวิธีพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนไว้ 10 วิธี ได้แก่ 1) การ
บรรยาย 2) การสัมมนา 3) การอบรม 4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ 5) การระดมความคิด  6) 
การศึกษาดูงาน 7) การฝึกสถานการณ์จ าลอง 8) การสอนงาน 9) กรณีศึกษา 10) การฝึกปฏิบัติงาน  

1. การบรรยาย หมายถึง การมุ่งเน้นให้ความรู้โดยผู้มีความรู้ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ 
และประสบการณ์ในลักษณะผู้ให้ความรู้เป็นศูนย์กลาง    

2. การสัมมนา หมายถึง การให้สมาชิก ช่วยกันระดมความคิดเห็นเพื่อแก้ปัญหาหรือเสนอ
แนวทางการด าเนินงานในขอบข่ายเนื้อหาสาระที่ก าหนด 

3. การอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคคลโดยการแนะน าพร่ าสอนให้ซึมซับเข้าไปจนติดเป็น
นิสัย เพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติในการท างานเป็นทีมและให้มีความเข้าใจภาวะผู้น า 

4. การประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การประชุมเพ่ือถกปัญหาหรือประเด็นที่น่าสนใจ
เฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่มีการเตรียมการอย่างรอบคอบ โดยจะต้องก าหนดกระบวนการ คือ 1. 
ก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะ 2. ก าหนดหัวข้อให้กระชับ รัดกุม และชัดเจน 3. จัดสิ่งอ านวยความ
สะดวก ไม่ให้มีสิ่งรบกวน 4. ผู้น าการประชุมต้องควบคุมการประชุมให้ราบรื่นไม่มีการแสดงความเห็น
ที่มีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน 5. จดบันทึกผลการประชุมให้ครบถ้วน และ 6. สรุปผลการประชุมตามหัวข้อ
การประชุม  

5. การระดมความคิด หมายถึง การคิดอย่างสร้างสรรค์ต่อปัญหาใดๆ อย่างเสรี ไม่วิจารณ์
ความคิดเห็นผู้อื่น ระดมให้คิดให้มากที่สุด แล้วน าไปสู่การประเมมินของกลุ่มใหญ่เพ่ือหาแนวคิดท่ี
เหมาะสมและเป็นไปได้ 

6. การศึกษาดูงาน หมายถึง การน าผู้เรียนไปเรียนรู้นอกสถานที่เพ่ือการเรียนรู้เกี่ยวกับงาน 
เพ่ือให้เข้าใจว่าสภาพการท างานจริงเป็นอย่างไร ให้ผู้เรียนได้เผชิญกับบุคคล สถานที่ และสิ่งของต่าง 
ๆ ด้วยตนเอง การศึกษาดูงานประกอบด้วย การดู การฟัง การสัมภาษณ์ การสนทนา การแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น และการมีส่วนร่วม 

7. การฝึกสถานการณ์จ าลอง หมายถึง การแสดงบทบาทสมมติการสอน งานการฝึก
ประสาทสัมผัสและการทดลอง การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ซึ่งเป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง โดย
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เปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อน เพ่ือก าหนดประเด็นปัญหาแล้วร่วมกันชี้ประเด็นปัญหาที่ได้
เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพ่ือน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

8. การสอนงาน หมายถึง การเรียนรู้ผ่านผู้น าที่มีประสบการณ์และท างานเก่ง ซึ่งท าหน้าที่
เป็นโค้ชชี้แนะแนวคิด แนวทาง และแนวปฏิบัติเพื่อให้ผู้น าได้เลือกประยุกต์ใช้ในสิ่งที่ผู้น าคิดว่าดีที่สุด 

9. กรณีศึกษา หมายถึง การให้รายละเอียดของสถานการณ์ข้อเท็จจริง เพ่ือเป็นหลักฐานใน
การอภิปรายและแก้ปัญหา เปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้ทดสอบแนวคิดของตนเองกับการวิเคราะห์กรณี
ต้องพิจารณาที่บุคคล สถานการณ์ วิธีการ ขั้นตอน สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ว่าสิ่งใดที่กระทบต่อ
องค์การ จะแก้ไขหรือพัฒนาอย่างไร 

10. การฝึกปฏิบัติงาน หมายถึง การลงมือปฏิบัติงานในหน่วยงานหรือสถานประกอบการ
นั้น ๆ เพ่ือให้ผู้ฝึกงานได้เรียนรู้หลักการ วิธีการ รูปแบบวัฒนธรรม ประเพณีการท างานที่ตรงตาม
สภาพจริงมากที่สุด 

 
การพัฒนาโปรแกรม 

1. ความหมายของโปรแกรม 
สุวิมล ว่องวาณิช (2544) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครู หมายถึง 

ระบบโครงสร้างที่ก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ที่ออกแบบมาเพ่ือจุดมุ่งหมายเดียวกันเพ่ือการปรับปรุงแก้ไข
เพ่ิมเติมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของครู 

ปริญญา มีสุข (2552) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครู 
หมายถึง ระบบแผนโครงสร้างที่ก าหนดกิจกรรมต่างๆที่ออกแบบมาเพ่ือช่วยเหลือครูให้ทากิจกรรมกับ 
เพ่ือนร่วมงาน โดยทุกกิจกรรมล้วนมีแนวทางเพื่อจุดมุ่งหมายเดียวกันเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติม
ความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของครู 

สมหมาย แจมกระจาง และดุสิต ขาวเหลือง (2554) ได้ให้ความหมายว่า  โปรแกรม
หมายถึงแผนหรือกิจกรรมอันเป็นมวลประสบการณ์ที่วางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบ โดยมีขั้นตอนใน
การพัฒนาที่สร้างขึ้น โดยการประยุกต์ จากองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันของหลักการแนวคิด
ทฤษฎีที่เป็นพ้ืนฐานของการพัฒนาโปรแกรม เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายภายใต้บริบทของการพัฒนาในแต่ละองค์กร 

Boyle (1981) ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพ หมายถึง ผลของความ
รวมมือระหว่างผู้เข้ารวมโปรแกรมกับผู้พัฒนาโปรแกรมในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ได้แก่ การ
วิเคราะห์ความต้องการ การวางแผน การสรางแผนการจัดกิจกรรม การปฏิบัติการ การประชาสัมพันธ์ 
การประเมินผล การรายงาน และความรับผิดชอบต่อโปรแกรม 
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Barr และ Keating (1990) กล่าวว่า โปรแกรมมีความหมายได้หลายแบบขึ้นอยู่กับแต่ละ
บุคคล โดยทั่วไปค าวาโปรแกรมใช้ใน 3 ความหมาย คือ 

1. โปรแกรม หมายถึง หน่วย (Units) ที่จัดขึ้นเพ่ือท ากิจกรรมพิเศษหรือให้บริการตามความ
ต้องการของสถาบันหรือบุคคล 

2. โปรแกรม หมายถึง ล าดับการปฏิบัติตามที่วางแผนไว้ (Series of Planned 
Intervention) เพ่ือวัตถุประสงค์โดยเฉพาะสาหรับกลุ่มเป้าหมายโดยเฉพาะ 

3. โปรแกรม หมายถึง กิจกรรมที่วางแผนไว้ (Planed Activity) เพ่ือเป้าหมายโดยเฉพาะ 
Rogers (2000) ได้ให้ความหมายของทฤษฎีโปรแกรมไว้ว่า เป็นการสรางโมเดลที่เป็นไปได้

เกี่ยวกับโปรแกรมถูกคาดหมายว่าจะท างานอย่างไร เพ่ือที่จะท าให้เกิดผลลัพธ์ที่ต้องการซึ่งนักประเมิน
จะใช้ทฤษฎีนี้เป็นแนวทางในการด าเนินการประเมินและใช้เป็นมาตรฐาน (Benchmark) ในการ
ตัดสินประสิทธิผลของโครงการ 

Silvia และ Rider (2013) ได้ให้ความหมายว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเป็น 
กระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะ ความมีวุฒิภาวะทางพฤติกรรมของผู้น า ในด้านสติปัญญา 
ความรู้เชิงเทคนิค และการตระหนักรู้ตนเอง และพัฒนาทักษะที่ส าคัญต่อการปฏิบัติงาน 

สรุปได้ว่า โปรแกรม คือ ชุดกิจกรรม แผนหรือกิจกรรมที่มีการวางแผนไว้อย่างเป็นระบบ มี
ขั้นตอนในการพัฒนาที่ออกแบบมาจากการน าเอาองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กับหลักการ แนวคิด 
ทฤษฎีที่เป็นพ้ืนฐาน เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ตรงตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายภายใต้บริบทของการ
พัฒนาในแต่ละองค์กร ให้เกิดความคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

2. องค์ประกอบของโปรแกรม 
ธ ารง บัวศรี (2542) ได้ให้ความเห็นว่า องค์ประกอบหลักของโปรแกรมแบ่งออกเป็น 9 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) เป้าหมายและนโยบายทางการศึกษา 2) จุดมุ่งหมาย 3) รูปแบบและโครงสร้าง
หลักสูตร 4) จุดประสงค์รายวิชา 5) เนื้อหา 6) จุดประสงค์ของการเรียนการสอน 7) กลยุทธ์การ
จัดการเรียนการสอน 8) การประเมินผลและ 9) วัสดุหลักสตูรและสื่อการเรียนการสอน 

สุมิตรา พงศธร (2550) ได้ให้ความเห็นว่า องค์ประกอบที่ส าคัญของโปรแกรม 
ประกอบด้วย 1) จุดมุ่งหมาย (Aims) 2) เป้าหมาย (Goals) 3) วัตถุประสงค์ (Objectives) 4) 
เนื้อหาวิชา (Content) และ 5) กิจกรรมการเรียนการสอน (Learning Activities) โดยหัวใจของ
หลักสูตรอยู่ที่กิจกรรมการเรียนการสอนเพราะเป็นการหล่อหลอมก าหนดประสบการณ์การเรียนรูและ
การศึกษาของผู้เรียน 
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สุวัฒน ์จุลสวุรรณ์ (2554) ไดพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ผู้บริหารสายสนับสนุนสถาบันอุดมศึกษา พบว่ามี 4 องค์ประกอบส าคัญ ได้แกj 1) จุดมุ่งหมายของ
โปรแกรม 2) เนื้อหาสาระ 3) กระบวนการจัดการเรียนรู้ และ 4) การประเมินผล 

อนันต์ พันนึก (2554) ไดพัฒนาโปรแกรมการวิจัยและพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานพบว่ามี 4 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ 1) ความน า 2) ลักษณะของโปรแกรม 3) 
เครื่องมือประเมินผลของโปรแกรม และ 4) การประเมินผลหลังการน าใช้ 

สุวิทย์ ยอดสละ (2556) ได้สรุปกรอบแนวคิดขององค์ประกอบโปรแกรมไว้ ดังนี้ 
1) ที่มาและความส าคัญของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) รูปแบบและวิธีการพัฒนา 
4) โครงสร้างของโปรแกรม 5) เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม 6) การวัดและประเมินผล 

เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้สรุปองค์ประกอบของโปรแกรม ประกอบไปด้วย 
1) หลักการและความส าคัญ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) กิจกรรมและเครื่องมือการพัฒนา และ 
5) การวัดและประเมินผล 

ศักดิ์ดา ค าโส (2557) ได้สรุปองค์ประกอบของโปรแกรม ประกอบด้วย 1) หลักการ 
2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) วิธีด าเนินการ 5) การประเมินผลโปรแกรม 

พิมพิกา จันทไชย (2558) ได้สรุปถึงองค์ประกอบของโปรแกรม ว่าม ี6 องค์ประกอบ คือ 
1) ความส าคัญของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) วิธีการพัฒนา 4) โครงสร้างของ 
โปรแกรม 5) เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม 6) การประเมินผล 

สรุปได้ว่า จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้ององค์ประกอบของโปรแกรมมี 6 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนินการ และ 
6) การประเมินผล 

3. การพัฒนาโปรแกรม 
Barr และ Keating (1990) ได้เสนอรูปแบบของโปรแกรม 5 ขั้นเพ่ือการพัฒนาโปรแกรม 

(Five-Step Model for Program Development) ดังนี้ 
1. ขั้นที ่1 การประเมิน (Assessment) 

1.1 ประเมินความต้องการของนิสิตนักศึกษา 
1.2 ประเมินสิ่งแวดล้อมสถาบัน 
1.3 ประเมินทรัพยากร ได้แก่ บุคลากร เงิน และทรัพยากรทางกายภาพ 

2. ขั้นที ่2 การวางแผน (Planning) 
2.1 การพัฒนาทีมวางแผน 
2.2 ก าหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์และการประเมินผล 
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2.3 เลือกวิธีปฏิบัติ 
2.4 ฝึกอบรมบุคลากรที่เกี่ยวข้อง 
2.5 ก าหนดงบประมาณที่ต้องใช้ 
2.6 ก าหนดเวลาสิ้นสุดโปรแกรม 

3. ขั้นที ่3 การปฏิบัติ (Implementation) 
3.1 ก าหนดความรับผิดชอบ เช่น ทักษะความสามารถและงานที่ต้องท า 
3.2 ปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ 
3.3 ประเมินผลกระบวนการ (Process) และประเมินผลผลิต (Product) 

4. ขั้นที ่4 ประเมินหลังจบโปรแกรม (Post-Assessment) ใช้ข้อมูลที่ได้จากการประเมิน
กระบวนการและผลผลิตเพื่อการตัดสินใจอนาคตของโปรแกรม 

5. ขั้นที ่5 การตัดสินใจเชิงบริหาร (Administrative Decision) การตัดสินใจว่าจะด าเนิน
โปรแกรมต่อไปหรือยุติโปรแกรมหรือดัดแปลงปรับปรุง 

Styles (1990) ได้เสนอกระบวนการพัฒนาโปรแกรม (Program Development Model) 
ประกอบด้วย 

1. การประเมินความต้องการ (Needs Assessment) 
2. ตั้งวัตถุประสงค์ (Goal Setting) 
3. การวางแผนตั้งทีมงาน (Planning Team) 
4. การพัฒนาบุคลากร (Staff Development) 
5. การประเมินผล (Evaluation) 
6. วิธีลงมือปฏิบัติ (Modes of Implementation) 
7. การจัดการทรัพยากร (Resource Management 
8. การประเมินสิ่งแวดล้อม (Environment Assessment) 

Knowles (1980) ได้น าเสนอการวางโปรแกรมการพัฒนาการศึกษาซึ่งประกอบไปด้วย 7 
ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 

1. ขั้นที ่1 การจัดบรรยากาศส าหรับการเรียนรู้ 
2. ขั้นที ่2 การจัดตั้งโครงสร้างองค์การส าหรับการวางแผน 
3. ขั้นที ่3 การวินิจฉัยความต้องการสาหรับการเรียนรู้ 
4. ขั้นที ่4 การจัดสร้างทิศทางเป้าหมายส าหรับการเรียนรู้ 
5. ขั้นที ่5 การปฏิบัติตามโปรแกรม (การสรรหาและการฝึกอบรมการจัดการเกี่ยวกับ

ผู้สนับสนุนการเรียนรู้และกระบวนการการปรึกษาทางด้านการศึกษาการงบประมาณ) 
6. ขั้นที ่6 การออกแบบด้านประสบการณ์ในการเรียนรู้ 



 

 

  75 

7. ขั้นที ่7 การประเมินผลและการวินิจฉัยซ้ าอีกครั้งหนึ่ง 
Boone (1992) ได้น าเสนอโปรแกรมการพัฒนาการศึกษานอกระบบโรงเรียนไว้ซึ่งประกอบ

ไปด้วย 3 ขั้นตอนหลัก และขั้นตอนย่อยดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 
1. การวางแผน 

1.1 องค์การและกระบวนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 
   1.1.1 การท าความเข้าใจและยอมรับกับหน้าที่ขององค์การคือ พันธกิจ ปรัชญา

และเป้าหมาย 
 1.1.2 การท าความเข้าใจและยอมรับกับโครงสร้างขององค์การทางด้านบทบาทและ

ความสัมพันธ์ 
 1.1.3 การจัดการความรู้และทักษะเกี่ยวกับกระบวนการขององค์การทางด้านการ

อ านวยการการพัฒนาบุคลากรและการประเมินผลและการตรวจสอบได้ 
 1.1.4 การท าความเข้าใจและการยอมรับกับการทดสอบกรอบแนวคิดส าหรับการ

วางโปรแกรม 
 1.1.5 การท าความเข้าใจและการยอมรับกับความต่อเนื่องของการปรับปรุงองค์การ

ต่อไป 
1.2 การเชื่อมต่อองค์การกับสาธารณะ 

        1.2.1 การระบุกลุ่มเป้าหมายขององค์การ 
        1.2.2 การระบุและการพบปะผู้น าของกลุ่มเป้าหมาย 
        1.2.3 การร่วมกันระบุประเมินและวิเคราะห์ความต้องการโดยมุ่งที่ 

กลุ่มเป้าหมาย 
2. การออกแบบและการน าไปใช้ประกอบด้วย 

2.1 การออกแบบโปรแกรม 
        2.1.1 การแปลงความต้องการอย่างเร่งด่วนเป็นความต้องการระดับมหภาค 
        2.1.2 การแปลงความต้องการระดับให้เป็นวัตถุประสงค์มหภาค 
        2.1.3 การชี้เฉพาะกลยุทธ์ทางการศึกษาและกิจกรรมการเรียนรู้ 
        2.1.4 การชี้เฉพาะผลที่ตามมาระดับมหภาคของโปรแกรม 

2.2 การน าโปรแกรมที่วางไว้แล้วไปปฏิบัติ 
        2.2.1 การประเมินผลและการตรวจสอบ 
        2.2.2 การก าหนดและการวัดผลลัพธ์ของโปรแกรม 
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การใช้ข้อค้นพบจากการประเมินส าหรับการปรับปรุงโปรแกรมการเปลี่ยนแปลงองค์การ
และส าหรับการตรวจสอบได้จากสาธารณะองค์การที่เหนือขึ้นไปผู้ให้เงินทุนองค์การวิชาชีพและ
รัฐบาล 

Houle (1996) ได้น าเสนอการวางโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรซึ่งประกอบไปด้วย 7 
ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 

1. ขั้นที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมและระบุกิจกรรมที่เป็นไปได้ 
2. ขั้นที ่2 การตัดสินใจทางด้านกระบวนการที่จะน ามาใช้ 
3. ขั้นที ่3 การระบุวัตถุประสงค์และการปรับให้เหมาะสม 
4. ขั้นที ่4 การออกแบบรูปแบบที่เหมาะสมทางด้านทรัพยากรผู้นาวิธีการตาราง 

ก าหนดการล าดับเรื่องการเสริมแรงทางสังคมการท าให้อยู่ในรูปปัจเจกบุคคลบทบาทและ
ความสัมพนัธ์เกณฑ์ทางด้านประเมินผลและความชัดเจนของการออกแบบ 

5. ขั้นที ่5 รูปแบบที่ใช้มีความเหมาะสมกับแบบแผนของชีวิตที่ใหญ่กว่าทั้งด้านการ
แนะน าผู้เรียนรูปแบบของการด าเนินชีวิตของผู้เรียนงบประมาณการเงินที่สนับสนุนและการ
ตีความหมาย 

6. ขั้นที ่6 น าแผนไปสู่ผลกระทบเชิงบวกท่ีจะเกิดขึ้นในองค์การทั้งในระดับบุคคลระดับ
กลุ่มบุคคลและระดับองค์การ 

7. ขั้นที ่7 การวัดผลลัพธ์และการประเมินประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาตาม
กระบวนการของโปรแกรม 

Boyle (1981) ได้เสนอขั้นตอนของการพัฒนาโปรแกรมไว้ ดังนี้ 
1. ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Analyze the Training 

Need) เมื่อมีการพัฒนาโปรแกรมการอบรมเพ่ือพัฒนางานต้องค านึงถึง อะไรคือความรู้อะไรคือทักษะ 
และทัศนคติของผู้ที่รับการอบรม ที่จะท าให้โปรแกรมการอบรมมีความสมบูรณ์และให้สามารถ
เชื่อมโยงช่องว่างระหว่างผู้เข้ารับการอบรม นอกจากนี้ยังต้องมีการพิจารณาระยะเวลาของการ
ฝึกอบรม พร้อมทั้งวิธีการ แนวโน้มที่ดีท่ีสุดที่ผู้เข้ารับการอบรมจะได้เรียนรู้และเครื่องมือหรือ
ทรัพยากรที่มีให้คุณ 

2. ขั้นตอนที่ 2 การอออกแบบโปรแกรมการอบรม (Design the Training Program) 
โดยจะต้องออกแบบให้อยู่บนพ้ืนฐาน ซึ่งเป็นผลจากข้ันตอนการวิเคราะห์ ขั้นตอนนี้ ประกอบด้วยการ
ระบุวัตถุประสงค์การเรียนรู้ ซึ่งอธิบายในลักษณะที่สามารถวัดผู้เข้าฝึกอบรมได้ตามจุดประสงค์เมื่อ
เสร็จสิ้นการฝึกอบรม นอกจากนี้ยังต้องก าหนดวิธีการอบรมแสดงเป็นวิธีการฝึกอบรมให้ผู้เข้าอบรมได้
เห็นชัดเจน อาจน าเสนอได้หลายวิธี เช่น โดยการสอนในห้องเรียน ทางออนไลน์หรือใช้วิธีการ
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ผสมผสานทั้งสองแบบก็ได้ โดยการออกแบบในขั้นตอนนี้อาจสร้างเค้าร่างหรือเค้าโครงเนื้อเรื่องที่จะ
ช่วยในการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม 

3. ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม (Develop the Training Program) 
ในขั้นตอนการพัฒนาเป็นการใช้วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายและวัสดุอ่ืน ๆ ที่สร้างขึ้นในระหว่าง
ขั้นตอนการออกแบบเพ่ือพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม วัสดุนี้อาจรวมถึงส่วนประกอบของการ
ฝึกอบรมออนไลน์และวัสดุส าหรับการฝึกอบรมและผู้เข้ารับการฝึกอบรม ในช่วงนี้ยังอาจจะพัฒนา
วิธีการทดสอบการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาการของผู้เข้ารับการอบรมเกี่ยวกับความรู้ทักษะหรือ
ทัศนคติขึ้นอยู่กับการฝึกอบรม 

4. ขั้นตอนที่ 4 การใช้โปรแกรมการฝึกอบรม (Implement the Training Program) 
ขั้นตอนการการน าโปรแกรมไปใช้นี้บางครั้งเรียกว่า ขัน้ตอนการจัดส่งหรือข้ันตอนการส่งมอบ ใน
ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่จะต้องท าการฝึกอบรมให้กับผู้เข้าร่วมฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นค าสั่งหรือการฝึกที่
ใช้ทางออนไลน์ในห้องเรียนหรือผ่านวิธีอ่ืน ๆ ครั้งแรกของการวิธีการฝึกอบรมหรือวิธีการสอนบางครั้ง
จะถูกเรียกว่า "การน าร่อง" 

5. ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลโปรแกรมการฝึกอบรม (Evaluate the Training 
Program) ขั้นตอนการประเมินผลเป็นขั้นตอนที่จะสามารถตรวจสอบว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับ
ความรู้ทักษะหรือทัศนคติตามที่ระบุเป้าหมายไว้ในขั้นตอนของการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมโดยใช้ข้อมูลที่ได้รับในระหว่างข้ันตอนการประเมินผล สามารถท าการเปลี่ยนแปลงเพิ่มเติม
ในการออกแบบการพัฒนาโปรแกรม การฝึกอบรมในครั้งต่อไปที่นาเสนอให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรบ 

Caffarella (2002) ได้น าเสนอการวางแผนโปรแกรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนไว้ใน
หนังสือซึ่งประกอบไปด้วย 9 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 

1. ขั้นที ่1 การสร้างข้อมูลพ้ืนฐานส าหรับกระบวนการวางแผน 
2. ขั้นที ่2 การระบุแนวความคิดของโปรแกรม 
3. ขั้นที ่3 การจัดล าดับแนวความคิดของโปรแกรม 
4. ขั้นที ่4 การพัฒนาวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
5. ขั้นที ่5 การเตรียมการส าหรับถ่ายโอนการเรียนรู้ 
6. ขั้นที ่6 การสร้างแผนการประเมินผลการก าหนดรูปแบบตารางเวลาและความ

ต้องการทางด้านเจ้าหน้าที่ 
7. ขั้นที ่7 การออกแบบแผนการสอน 
8. ขั้นที ่8 การประสานงานผู้เกี่ยวข้อง 
9. ขั้นที ่9 การศึกษาคุณค่าของโปรแกรม 
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สรุปได้ว่า สรุปได้ว่า การพัฒนาโปรแกรม คือ การออกแบบโปรแกรมเพ่ือใช้ในการฝึกอบรม
หรือการพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้บรรลุตามจุดประสงค์ที่ตั้งไว้ ซ่ึงแต่ละข้ันตอนประกอบด้วย ศึกษา
สภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการจ าเป็น การพัฒนาโปรแกรม และการประเมินผลโปรแกรม
เพ่ือน าผลการประเมินที่ได้มาพัฒนาโปรแกรม 
 

บริบทท่ัวไปของส านักงานศึกษาธิการภาค 11 
สภาพทั่วไป 

1. ที่ตั้ง  
ถนนใสสว่าง ต.ธาตุเชิงชุม อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-718-898 

โทรสาร 042-711-111 , Website : http://www.reo11.go.th/ 
2. ทิศทางการพัฒนาของส านักงานศึกษาธิการภาค 11 

วิสัยทัศน์ 
ส านักงานศึกษาธิการภาค 11 บูรณาการจัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพ สอดคล้องกับ

ความต้องการตลาดแรงงาน รองรับเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ 
พันธกิจ 

1. ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาให้ผู้เรียนมีคุณภาพ โดยบูรณาการทุกภาค
ส่วน 

2. ส่งเสริม สนับสนุน ครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาให้ได้รับการพัฒนา
อย่างมีคุณภาพ 

3. ส่งเสริม สนับสนุนการสร้างโอกาสทางการศึกษาให้สอดคล้องกับตลาดแรงงาน 
4. ส่งเสริม สนับสนุนการบริหารจัดการศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล  
5. ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาก าลังคนเพ่ือรองรับเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ 
6. ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาคุณภาพการศึกษาด้วยกระบวนการวิจัย 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 
1. การพัฒนาการศึกษาเพ่ือความม่ันคงของชาติ 
2. การพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา 
3. การสร้างโอกาสการเข้าถึงบริการทางการศึกษา และการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง

ตลอดชีวิต ด้วย การส่งเสริมและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือการศึกษา  
4. การพัฒนาการศึกษาเพ่ือรองรับความเจริญเติบโตของเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ

และพ้ืนที่ ชายแดน  
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5. พัฒนาการศึกษาเพ่ือเสริมสร้างคุณภาพชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง และเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม  

6.การบริหารจัดการ 
เป้าประสงค์หลัก  

1. ผู้เรียนได้รับการพัฒนาอย่างมีคุณภาพ เต็มตามศักยภาพ 
2. ครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาอย่างมีคุณภาพ 
3. ประชากรทุกช่วงวัยได้รับโอกาสในการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างทั่วถึง 
4. หน่วยงานมีระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ ตามหลักธรรมาภิบาล 
5. ก าลังคนได้รับพัฒนา ตอบสนองความต้องการของตลาดแรงงานในเขตพัฒนา

เศรษฐกิจพิเศษ 
6. ผลงานวิจัย นวัตกรรม องค์ความรู้ที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้ประโยชน์ในการ

พัฒนาการศึกษา 
 
บริบทส านักงานศึกษาธิการภาค 11 

1. ก าหนดยุทธศาสตร์และบทบาทการพัฒนาภาคต่างๆ ให้เชื่อมโยงและสอดคล้องกับ
ทิศทาง การพัฒนาประเทศ นโยบายและยุทธศาสตร์ของกระทรวงศึกษาธิการ และยุทธศาสตร์การ
พัฒนากลุ่มจังหวัด รวมทั้งการพัฒนาด้านอื่นๆ ในพื้นที่รับผิดชอบ ตามศักยภาพและโอกาสของบุคคล
และชุมชนในแต่ละพ้ืนที่ 

2. สนับสนุนการพัฒนาจังหวัดในพ้ืนที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานด้านวิชาการ การวิจัยและ
พัฒนา 

3. ก ากับดูแล ติดตาม และประเมินผลการด าเนินงานของส านักงานศึกษาธิการจังหวัด ใน
พ้ืนที่รับผิดชอบ 

4. สนับสนุนการตรวจราชการ และติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามนโยบายและ
ยุทธศาสตร์ของกระทรวงศึกษาธิการในพ้ืนที่รับผิดชอบ 

   5. ประสานการบริหารงานระหว่างราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาคให้เกิดการพัฒนา 
อย่างบูรณาการในระดับพ้ืนที่ของหลายจังหวัด โดยยึดการมีส่วนร่วมและประโยชน์สุขของประชาชน
เป็นหลัก  

 6.ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ 
มอบหมาย  

สภาพปัจจุบัน ปัญหา 
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ส านักงานศึกษาธิการภาค 11 อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของกระทรวงศึกษาธิการ ท า
หน้าที่ก ากับดูแลศึกษาธิการจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 2 จ านวน 3 จังหวัด ได้แก่ 
จังหวัดสกลนคร จังหวัดนครพนม และจังหวัดมุกดาหาร ดูแลโรงเรียนเอกชน จ านวน 82 โรงเรียน 
ได้แก่ จังหวัดสกลนครจ านวน 47 โรงเรียน จังหวัดนครพนมจ านวน 23 โรงเรียน และจังหวัด
มุกดาหารจ านวน 12 โรงเรียน 

ปัญหา 
1. นโยบายของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานขาดความชัดเจนและ

ต่อเนื่อง 
2. การขยายการจัดการศึกษาของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระดับ

ปฐมวัย ลดลงของระดับชั้นอนุบาล 1 เป็น 3 ขวบ ส่งผลให้จ านวนเด็กลดลง 
3. ปัญหาการได้รับเงินสนับสนุนอาหารกลางวันนักเรียนอย่างไม่เพียงพอและล่าช้า 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

1. งานวิจัยในประเทศ 
ฐิตารีย์ ภูขามคม (2557) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงการ

เสริมสร้างพลังอ านาจและบรรยากาศในองค์การกับการด าเนินงานโรงเรียนเอกชน สังกัดเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ โดยมีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 2) ศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 3) ศึกษา
บรรยากาศในองค์การ 4) ศึกษาการด าเนินงานโรงเรียน 5) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงการเสริมสร้างพลังอ านาจและบรรยากาศในองค์การกับการด าเนินงานโรงเรียนเอกชน 
และ 6) สร้างสมการพยากรณ์ กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ผู้บริหาร และครูในโรงเรียนเอกชน สังกัดเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ จ านวน 312 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified 
Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้นิ ได้แก่ แบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง การเสริมสร้างพลังอ านาจและบรรยากาศในองค์การกับการด าเนินงานโรงเรียนเอกชน 
ส าหรับผู้บริหารและครู จ านวน 1 ฉบับ มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อระหว่าง .42 ถึง .87 มีค่าความ
เชื่อมั่น ทั้งฉบับเท่ากับ .92 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การวิเคราะห์ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
ผลการวิจัยพบว่า 1. ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์มี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
หาน้อย คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงเอกบุคคล และด้านการสร้างแรง
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บันดาลใจ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากันกับด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญา 2. ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัด
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ มีระดับการเสริมสร้างพลังอ านาจ โดยรวมและรายด้านอยู่
ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านระดับองค์กร ด้านระดับบุคคล และ
ด้านระดับชุมชน 3. บรรยากาศในองค์การตามความคิดเห็นของ ผู้บริหารและครูโรงเรียนเอกชน 
สังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านพฤติกรรมของผู้ร่วมงาน ด้านสิ่งแวดล้อมในองค์กร และด้าน
โครงสร้างองค์กร ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการบริหารวิชาการ ด้านการบริหารงบประมาณ ซึ่งมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากันกับด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารงานทั่วไป 5. ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงการเสริมสร้างพลังอ านาจ และประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนเอกชน มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับการด าเนินงานโรงเรียนเอกชน สังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธุ์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .715 .726 
และ .778 ตามล าดับ 6. ตัวแปรที่สามารถพยากรณ์การด าเนินงานโรงเรียน สังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธุ์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .790 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ .790 (P = .000) ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ปรับปรุง 
(R2

adj ) เท่ากับ .621 ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SEest) เท่ากับ .2977 มีความสามารถในการ
พยากรณ์ได้ร้อยละ 62.10 

ศศิธร รักษาชนม์ (2557) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 โดยมีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือ
ศึกษาระดับของปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 2) เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยกับการมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 4) เพ่ือสร้างสมการพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 กลุ่ม
ตัวอย่างคือ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 80 คน ครู จ านวน 394 คน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 30 ได้มาด้วยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิและแต่ละชั้นภูมิสุ่มอย่างง่าย 
(Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .97 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อหา
ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ
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ขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่าระดับของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 30 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหา
น้อย ได้แก่ ด้านการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการบริหาร แบบมีส่วน ด้านการสื่อสารในองค์กร 
ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์และด้านการกระจายอ านาจ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ด้านการสร้างแรงบันดาลใจและด้านกระตุ้นทางปัญญา ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยกับ
การมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สงักัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 30 มีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สมการพยากรณ์
ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณเท่ากับ 0.835 โดยใช้ค่า
สัมประสิทธิ์การตดัสินใจที่ปรับแก้แล้วได้ร้อยละ 69.50 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ปิยนันท ์จันทราลักษณ์ (2558) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 19 โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 19 โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นครูจ านวน 688 คน และผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน 109 
คน ซึ่งได้มาโดยการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยมีค่าอ านาจ
จ าแนกตั้งแต่ .21–.73 และมีค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือเท่ากับ .93 สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1. 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 19 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 มีพฤติกรรมที่ท าให้เพ่ือนร่วมงานเกิดการยอมรับ ศรัทธา 
สามารถชักน าโน้มน้าวให้ผู้อื่นมีความคิดเห็นคล้อยตาม มีความเต็มใจและกระตือรือร้นที่จะท างานให้
บรรลุผล โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยระดับภาวะผู้น าจากอันดับสูงสุดลงมา คือ ด้านการเป็นแบบอย่างท่ีดี
ในการน า ด้านการสร้างบารมี ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ด้านการค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละ
บุคคล และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 2. การบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา ในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากงาน
วิชาการเป็นภารกิจหลักของสถานศึกษาซึ่งเกี่ยวข้องกับกิจกรรมทุกชนิดในสถานศึกษาโดยเฉพาะการ
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พัฒนาคุณภาพการเรียน การสอน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงสุดลงมา คือ ด้านการนิเทศการศึกษา 
ด้านการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา ด้านการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ และด้านการพัฒนาระบบการ
ประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 3. ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผลการวิจัย
ในครั้งนี้สามารถใช้เป็นสารสนเทศในการพัฒนาภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
เพ่ือประโยชน์ในการจัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

ญดาภัค กัลปดี (2559) ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา โดยมีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัด
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา 2) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึง
ประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา 3) เพ่ือพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา 4) เพ่ือศึกษาผลของการ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา ที่พัฒนาขึ้นไปใช้ใน
โรงเรียนจากการน าโปรแกรมที่พัฒนาขึ้นไปใช้ โดยใช้กระบวนการวิจัยและพัฒนาประกอบด้วย 4 
ระยะ คือระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของครูประถมศึกษาได้สังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ระยะที่ 2 การศึกษา
สภาพปัจจุบันสภาพที่พึงประสงค์และวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ครูประถมศึกษาได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน จ านวน 384 คน ระยะที่ 3 การพัฒนา
โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษาไปใช้ประเมิน
โปรแกรมโดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 7 คนระยะท่ี 4 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นาการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษาที่น าไปใช้ จ านวน 17 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม แบบประเมิน และแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า 1. องค์ประกอบและตัวบ่งชี้
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา มีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ 16 ตัว
บ่งชี้ ประกอบด้วย องค์ประกอบ 1 วิสัยทัศน์ มี 3 ตัวบ่งชี้ องค์ประกอบ 2 การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
มี 3 ตัวบ่งชี้ องค์ประกอบ 3 ความคิดสร้างสรรค์ มี 4 ตัวบ่งชี้ องค์ประกอบ 4 การสร้างแรงบันดาลใจ 
มี 3 ตัวบ่งชี้ และองค์ประกอบ 5 ความคิดยืดหยุ่น มี 3 ตัวบ่งชี้ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ 2. สภาพปัจจุบันการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครู
ประถมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้านส่วน
สภาพที่พึงประสงค์ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา
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โดยรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้านและวิธีการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น า ประกอบด้วย 2 วิธี ประกอบด้วย 1) การสอนงาน และ 2) การเป็นพ่ีเลี้ยง 3. โปรแกรม
การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษาที่พัฒนาขึ้นมี
องค์ประกอบของโปรแกรม คือ 1) ที่มาและความส าคัญของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
3) รูปแบบและวิธีการพัฒนา 4) โครงสร้างของโปรแกรม 5) เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม 
ประกอบด้วย 5 Module ได้แก่ Module 1 วิสัยทัศน์ Module 2 การกระตุ้นปัญญา Module 3 
ความคิดสร้างสรรค์ Module 4 การสร้างแรงบันดาลใจ Module 5ความคิดยืดหยุ่น ระยะเวลาการ
พัฒนา 150 ชั่วโมง วิธีการพัฒนา ใช้วิธีการพัฒนาที่หลากหลายเพื่อสร้างความรู้ ความเข้าใจ และ
ทักษะการเรียนรู้ที่ลึกซึ้งและยั่งยืน เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถน าไปเป็นหลักการในการพัฒนา
ตนเองต่อไปอย่างต่อเนื่อง (Continuous Self Development) ซึ่งวิธีการต่างๆท่ีน ามาใช้ด าเนินการ
พัฒนาตามโปรแกรม ได้แก่ 1) การอบรม 2) การสอนงาน และ 3) การเป็นพ่ีเลี้ยง การด าเนินการ
พัฒนา ได้ก าหนดกระบวนการพัฒนาไว้ 4 ขั้น ดังนี้ ขั้นที่ 1 การประเมินก่อนการพัฒนา ขั้นที่ 2 การ
พัฒนา ขั้นที่ 3 การบูรณาการ และข้ันที่ 4 การประเมินหลังการพัฒนา และคู่มือประกอบด้วย 4 ส่วน 
คือ ส่วนที่ 1 บทน า ส่วนที่ 2 โปรแกรมการเสริมสร้างการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ส่วนที่ 3 การ
ด าเนินการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ส่วนที่ 4 การวัดและประเมินผล 4. ผล
การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา จากการนาโปรแกรมท่ี
พัฒนาขึ้นไปใช้ 4.1 ผลการทดสอบความรู้การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ครูประถมศึกษามีคะแนนก่อนพัฒนาได้คะแนนเฉลี่ย 12.82 จากคะแนนเต็ม 30 คะแนน คิดเป็นร้อย
ละ 42.74 และมีคะแนนหลังการพัฒนาได้คะแนนเฉลี่ย 23 จากคะแนนเต็ม 30 คิดเป็นร้อยละ 76.66 
แสดงว่า ครูประถมศึกษามีคะแนนหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนา และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 60 
ทุกคน 4.2 ผลการประเมินโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครู
ประถมศึกษา ก่อนพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง หลังพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
เปรียบเทียบการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษาหลังพัฒนา
และระยะติดตามผล พบว่าการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครู
ประถมศึกษา ระยะติดตามผลสูงกว่าการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครู
ประถมศึกษาหลังพัฒนา 4.3 ผลการประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษาโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับ
มาก 

อรวรรณ ทะลาด (2559) ได้ศึกษาการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น ามุ่งสู่
ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชาสามัญในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง โดยมี
จุดมุ่งหมายเพ่ือ 1.ศึกษาองค์ประกอบเสริมสร้างภาวะผู้น ามุ่งสู่ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา
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เอกชนสามัญในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2. ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
เสริมสร้างภาวะผู้น ามุ่งสู่ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนสามัญในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 3. ศึกษาพัฒนาแนวทางเสริมสร้างภาวะผู้น ามุ่งสู่ประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชาสามัญในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง เป็นการวิจัยและพัฒนา 
แบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ ระยะท่ี 1 ศึกษาองค์ประกอบเสริมสร้างภาวะผู้น ามุ่งสู่ประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชาสามัญในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง กลุ่มผู้ให้ข้อมูล คือ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบประเมิน ระยะที่ 2 ศึกษาสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์เสริมสร้างภาวะผู้น ามุ่งสู่ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนสามัญในเขต
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง ประชากรและกลุ่มตัวอย่างจ านวน 330 คน ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษา และครูผู้สอน ระยะท่ี 3 ศึกษาพัฒนาแนวทางเสริมสร้างภาวะผู้น ามุ่งสู่ประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชาสามัญในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง ผู้ทรงคุณวุฒิสนทนากลุ่ม 
(Focus group) จ านวน 7 คน และประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ เครื่องมือที่ใช้ในการ
เก็บข้อมูลเป็นแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า 
1. องค์ประกอบเสริมสร้างภาวะผู้น ามุ่งสู่ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนสามัญในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง มี 8 ด้าน พฤติกรรมเสริมสร้างภาวะผู้น ามุ่งสู่ประสิทธิผล 40 ข้อ คือ 1) 
มีวิสัยทัศน์ 2) กล้าตัดสินใจ 3) มีความคิดสร้างสรรค์ 4) การติดต่อสื่อสาร  
5) ความยืดหยุ่นในการท างาน 6) ความเชื่อมั่นในตนเอง 7) แรงจูงใจ 8) ความซื่อสัตย์ 2. สภาพ
ปัจจุบันเสริมสร้างภาวะผู้น ามุ่งสู่ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
มาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านมีการปฏิบัติทุกด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ความซื่อสัตย์และยุติธรรม เชื่อมั่นในตนเอง และความคิดสร้างสรรค์ สภาพพึงประสงค์เสริมสร้าง
ภาวะผู้น ามุ่งสู่ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และเมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านมีการปฏิบัติทุกด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ความซื่อสัตย์และยุติธรรม 
กล้าตัดสินใจ และความมั่นใจในตนเอง 3. การพัฒนาแนวทางเสริมสร้างภาวะผู้น ามุ่งสู่ประสิทธิผล
ของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชาสามัญในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง ประเมินโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิให้ความเห็นว่าแนวทางพัฒนาแนวทางเสริมสร้างภาวะผู้น ามีความเหมาะสมอยู่ในระดับ
มาก และเป็นไปได้ในระดับมากท่ีสุด 

กัญพัชร แสงกล้า (2560) ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครู สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ โดยมีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาองค์ประกอบ
และตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 2) เพ่ือศึกษา
สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วน
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จังหวัดกาฬสินธุ์ และ 3) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ ซึ่งการวิจัยแบ่งเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 1) ศึกษาองค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู แล้วประเมินความเหมาะสมโดย ผู้ทรงคุณวุฒิ จานวน 7 
คน 2) ศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ โดยสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารและครู สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ ปีการศึกษา 2559 จ านวน 203 คน และ 3) การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ โดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน และประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครูโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์ แบบสอบถาม และแบบประเมิน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย ร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า  
1. องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูมีองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้าน
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) มี 2 ตัวชี้วัด คือ มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน 
และมีบารมีในการปฏิบัติงาน 2) ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา(Intellectual Stimulation) มี 2 
ตัวชี้วัด คือ มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน และมีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน 3) 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) มี 2 ตัวชี้วัด คือ การสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน และการมีค่านิยมและจิตส านึกที่ถูกต้องในการปฏิบัติงานและ 4) ด้านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) มี 3 ตัวชี้วัด คือ การค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน การใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน และการ
มอบหมายงานและการสอนงาน 2. สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลางส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูอยู่ในระดับมากท่ีสุด และ
ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูเรียงล าดับจากมากไป
หาน้อย คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการ
กระตุ้นการใช้ปัญญา และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
ประกอบด้วยหลักการของโปรแกรม วัตถุประสงค์ของโปรแกรม เนื้อหาสาระ กิจกรรมการพัฒนาของ
โปรแกรม และการวัดและประเมินผลโปรแกรม  

เสถียร  พะโยธร (2560) ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าทีมที่มีประสิทธิผล
ส าหรับผู้บริหารระดับต้นโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือ1) เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลส าหรับผู้บริหารระดับต้นโรงเรียนมัธยมศึกษา 2) เพ่ือศึกษาสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลส าหรับผู้บริหารระดับต้นโรงเรียน
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มัธยมศึกษา 3) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลส าหรับผู้บริหารระดับต้น
โรงเรียนมัธยมศึกษา 4) เพ่ือศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลส าหรับ
ผู้บริหารระดับต้นโรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้ โดยใช้ระบวนการวิจัยและพัฒนา (Research & 
Development) ประกอบด้วย 4 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าที่
มีประสิทธิผลส าหรับผู้บริหารระดับต้นโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ
จ านวน 7 คน ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลของ
ผู้บริหารระดับต้นโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารระดับต้นและครูผู้สอนโรงเรียน
มัธยมศึกษา ได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) จ านวน 540คน ระยะ
ที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลส าหรับผู้บริหารระดับต้นโรงเรียน
มัธยมศึกษาและประเมินโปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 9 คน และระยะที่ 4 การศึกษาการใช้
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลส าหรับผู้บริหารระดับต้นโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยน า
โปรแกรมไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารระดับต้นโรงเรียนนาดูนประชาสรรพ์ สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 26 จ านวน 8 คน ใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วยแบบสัมภาษณ์ แบบสอบถาม 
แบบทดสอบและแบบประเมิน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ และค่าดัชนีการ
จัดเรียงล าดับความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง(Modified Priority Needs Index) ผลการวิจัย
พบว่า 1. องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลส าหรับผู้บริหารระดับต้นโรงเรียนมัธยมศึกษามี 6 
ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการมีเป้าหมายร่วม (Goal Setting) 2) ด้านการมีส่วนร่วม (Participation) 3) 
ด้านความรับผิดชอบร่วมกัน (Responsibility) 4) ด้านความสัมพันธ์ภายในทีม (Relationship) 5) 
ด้านการสื่อสารในทีม (Communication) 6) ด้านภาวะผู้น าการปฏิบัติ (Leadership Practice) และ
มีตัวชี้วัดจ านวน 22 ตัวชี้วัด 2. สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารระดับต้นโรงเรียน
มัธยมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลของ
ผู้บริหารระดับต้นโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
ที่มีประสิทธิผลส าหรับผู้บริหารระดับต้นโรงเรียนมัธยมศึกษาประกอบด้วย 1) บทน า 2) วตัถุประสงค์ 
3) รูปแบบการพัฒนา ประกอบด้วย 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การเตรียมการพัฒนา ระยะที่ 2 การ
ปฏิบัติจริงที่หน้างาน ระยะที่ 3 ติดตามผล 4) เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม ประกอบด้วย 3 
Module 5) โครงสร้างของโปรแกรมประกอบด้วย เนื้อหาการพัฒนา 3 Module โดยการปฏิบัติจริง
เป็นเวลา 8 สัปดาห ์6) กิจกรรมการเรียนรู้ 7) วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า ประกอบด้วย 7.1) การ
เรียนรู้ด้วยตนเอง (Self – Learning) 7.2) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 7.3) การระดม
สมอง (Brainstorming) 7.4) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) 7.5) การสรุปองค์
ความรู้ (Knowledge Formation) 7.6) การเรียนรู้จากปฏิบัติงานจริง (Action Learning) 7.7) การ
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เป็นพี่เลี้ยง (Mentor) 8) สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 9) การวัดและประเมินผล ประกอบด้วย 3 ระยะ คือ การ
ประเมินก่อนการพัฒนา การประเมินระหว่างการพัฒนาและการประเมินหลังการพัฒนา 4. การน า
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลส าหรับผู้บริหารระดับต้น โรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้
พบว่า ระดับภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารระดับต้นโรงเรียนมัธยมศึกษาหลังการพัฒนาสูง
กว่าก่อนการพัฒนาและความพึงพอใจต่อใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลอยู่ในระดับ
มากที่สุด 

คุณาวุฒิ  สิงห์ทอง (2561) ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ครูส าหรับสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 20 โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อ1) 
ศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครู ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 20 2) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และวิธีการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าชิงสร้างสรรค์ของครูส าหรับสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
20 3) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูส าหรับสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 20 การวิจัยแบ่งเป็น 3 ระยะ ดังนี้ ระยะที่ 1 
ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครู จ านวน 5 คน โดยใช้
วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เครื่องมือที่ใช้ได้แก่ แบบประเมิน ระยะท่ี 2 กลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ ครูและผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 20 จ านวน 341 
คน ใช้เทคนิคการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ 
แบบสอบถาม และระยะที่ 3 ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม
เสริมสร้างครูผู้น า จ านวน 5 คน ใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เครื่องมือที่ใช้ 
ได้แก่ แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าดัชนีความ
สอดคล้อง ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น PNIModified ผลการวิจัยพบว่า 1. 
องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครู มีจ านวน 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) มีวิสัยทัศน์ 2) เป็น
บุคคลแห่งการเปลี่ยนแปลง 3) เข้าใจความเป็นปัจเฉกบุคคล 4) มีจินตนาการ และ 5) มีความยืดหยุ่น 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 2. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และ
วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครู ได้แก่ 1) การฝึกอบรม 2) การศึกษาดูงาน และ 3) 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ 3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูส าหรับสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 ประกอบด้วย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3)
กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหาสาระ ประกอบด้วย 5 Module ได้แก่ Module ที ่1 มีวิสัยทัศน์ (Vision) 
Module ที ่2 เป็นบุคคลแห่งการเปลี่ยนแปลง (Person of Change) Module ที่ 3 เข้าใจความ
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เป็นปัจเฉกบุคคล (Individual Differences) Module ที่ 4 มีจินตนาการ (Imagination) และ 
Module ที ่5 มีความยืดหยุ่น (Flexibility) 5) กระบวนการปฏิบัติ 6) สื่อ/เครื่องมือ และ 7) การวัด
และการประเมินผล ระยะเวลาในการพัฒนา จ านวน 45 ชั่วโมง โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของครู ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 20 โดยรวม
มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

ผุสรัตน์ ดอนสถิตย์ (2561) ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือ 1) ศึกษาองค์ประกอบ และตัวชี้วัดของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 2) ศึกษาสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์ วิธีการเสริมสร้างและความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 3) เพื่อพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ซึ่งเป็นการวิจัยและ
พัฒนา ด าเนินการเป็น 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ประเมินองค์ประกอบ และตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบ
ประเมิน แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ระยะที่ 2 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ วิธีการ
เสริมสร้างและความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 52 คน รองผู้บริหารสถานศึกษาหัวหน้างานบริหาร
วิชาการ จ านวน 52 คน และครูหัวหน้างานบริหารวิชาการ จ านวน 52 คน ในโรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 ใช้เทคนิคการสุ่มแบบ
แบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบสอบถาม ระยะที่ 3 ประเมิน
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ได้แก่ แบบประเมิน แบบสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าดัชนีความสอดคล้อง ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสัน สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค และค่าดัชนีความ
ต้องการจ าเป็น (PNIModified) ผลการวิจัยพบว่า 1. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 มีจ านวน 8 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 2) 
การสร้างแรงบันดาลใจและแรงจูงใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 4) การพัฒนาบุคคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง 5) การเป็นแบบอย่างที่ดีในการน า 6) การสร้างความผูกพันในองค์กร 7) การเป็นผู้นาทาง
วิชาการ 8) การบริหารแบบมีส่วนร่วม โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ( X = 4.29) 2. สภาพ
ปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 
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สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน ( X 
= 3.88) สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานีเขต 1 โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด ( X = 4.63) ความต้องการจ าเป็น (PNI) ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา โดยการเรียงล าดับความต้องการจ าเป็น 
(PNI) จากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การเป็นผู้น าทางวิชาการและการ
กระตุ้นการใช้ปัญญา วิธีการในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานีเขต 1 ใช้
วิธีการเสริมสร้าง 6 วิธี ได้แก่ การอบรม การประชุมปฏิบัติการ การศึกษาดูงาน การเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ การศึกษาจากเอกสารต ารา และการสัมมนา 3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 มีส่วนประกอบดังนี้ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) 
กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนินการ และ 6) การประเมินผล การประเมินโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานีเขต 1 โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ( X =4.81) และความเป็นไปได้ของโปรแกรมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X =4.61) 

พัชรินทร์ สงครามศรี (2561) ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 20 โดยมีความมุ่งหมายเพ่ือ 1. ศึกษาองค์ประกอบ และตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 20 2. ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 
3. ศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 และ 4. พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 20 ซึ่งเป็นการวิจัยและพัฒนา ด าเนินการเป็น 4 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ประเมิน
องค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 5 คน เครื่องมอที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบประเมิน ระยะที่ 2 ศึกษาศึกษาสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 56 คน รองผู้บริหารสถานศึกษาหัวหน้างานบริหารวิชาการ จ านวน 56 
คน และครูหัวหน้างานบริหารวิชาการ จ านวน 56 คน ในโรงเรียนมัธยมศึกษามัธยมศึกษา สังกัด
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ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 20 ใช้เทคนิคการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified 
Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ แบบสอบถาม ระยะที่ 3 วิธีการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มัธยมศึกษา เขต 20 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  ได้แก่ 
แบบสอบถาม ระยะที่ 4 ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ในการ
วิจัย ได้แก่ แบบประเมิน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าดัชนีความสอดคล้อง ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสัน สัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาค และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNIModified) ผลการวิจัยพบว่า 1. องค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มีจ านวน 4 องค์ประกอบ 16 ตัวชี้วัด 
ประกอบด้วย องค์ประกอบที่ 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ องค์ประกอบที่ 2 การสร้างแรง
บันดาลใจ องค์ประกอบที่ 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา องค์ประกอบที่ 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 20 
โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 20 โดยรวมอยู่
ในระดับมากท่ีสุด 3. วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 เรียงล าดับจากที่ต้องการใช้
วิธีการเสริมสร้างสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ การอบรม การประชุมปฏิบัติการ และการศึกษาดูงาน 4. 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 มีส่วนประกอบดังนี้ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) 
กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การประเมินผล โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 
โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และความเป็นไปได้ของโปรแกรมอยู่ในระดับมากที่สุด 

2. งานวิจัยต่างประเทศ 
Nancy Allen Bettye Grigsby Michelle L. Peters (2015) ความเป็นผู้น ามีความส าคัญ

หรือไม่ ตรวจสอบความสัมพันธ์ท่ามกลางความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงสภาพของโรงเรียนและ
ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน การศึกษาแบบสหสัมพันธ์นี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสภาพในโรงเรียนและคณิตศาสตร์ของนักเรียนและผลสัมฤทธิ์ทางการอ่าน 
รวบรวมข้อมูลการส ารวจจากกลุ่มตัวอย่างของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาและตัวอย่างความ
สะดวกสบายของครูหรือตั้งอยู่ในเขตโรงเรียนชานเมืองขนาดเล็กในเท็กซัสตะวันออกเฉียงใต้ 
แบบสอบถามความเป็นผู้น าของ Multifactor (MLQ-5X) ถูกใช้เพื่อวัดระดับที่ครูใหญ่จะแสดงปัจจัย
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ของผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามการรับรู้ของครู และใช้ส ารวจเพื่อประเมินตนเอง สภาพแวดล้อมของ
โรงเรียน ใช้แบบส ารวจ SCI-R เพ่ือวัดการรับรู้ของครูเก่ียวกับบรรยากาศโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่ามี
ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและโรงเรียน ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างการ
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนหรือระหว่างบรรยากาศโรงเรียนกับผลสัมฤทธิ์
ของนักเรียน เมื่อการพิจารณาว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของอาจารย์ใหญ่ในวิทยาเขตหรือไม่
คุณสมบัติความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงของตัวเองและการรับรู้ของครูของพวกเขาต่อสิ่งเดียวกัน 
พบว่ามีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .25  

Aziah Ismail and Al Amin Mydin (2018) ศึกษาผลกระทบของความเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและความมุ่งมั่นต่อพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมของครู การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี
และสังคมอย่างรวดเร็วในสังคมน าไปสู่การปฏิรูปและการเปลี่ยนแปลงระบบทางการศึกษา. สิ่งนี้มี
ความต้องการพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมในหมู่ครูที่มีบทบาทส าคัญในการด าเนินการรูปแบบการ
ปฏิรูปการศึกษาและการเปลี่ยนแปลงที่โรงเรียน การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ืออธิบายระดับของ
พฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมใหม่ของครูในโรงเรียนมัธยมในมาเลเซียและผลกระทบของความเป็นผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมของครูก่อนและหลังการรวมความมุ่งม่ันของครูใน
การเป็นสื่อกลาง การศึกษาครั้งนี้ใช้วิธีการส ารวจซึ่งใช้ชุดของแบบสอบถามที่มีรายการเพ่ือวัดตัวแปร
หลักสามตัว คือ ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น าโรงเรียนความมุ่งม่ันของครูและพฤติกรรมที่
เป็นนวัตกรรม มีการสุ่มตัวอย่างครู 961 คนจากโรงเรียนมัธยมศึกษาต่าง ๆ เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม
จ านวน 704 คน ครูและอาจารย์ชาย 257 คน ค่าเฉลี่ยแสดงให้เห็นว่าระดับของพฤติกรรมนวัตกรรม
ในหมู่ครูคือ สูงปานกลาง นอกจากนี้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบล าดับชั้นระบุความมุ่งม่ัน
ของครูบางส่วน ไกล่เกลี่ยความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมที่เป็น
นวัตกรรมของครู การศึกษาครั้งนี้ให้เหลือบของครูการปรับปรุงพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมเป็นผลมา
จากการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความมุ่งม่ันต่ออาชีพและองค์กรของพวกเขา 

Septi Andriani, Nila Kesumawati, Muhammad Kristiawan (2018)   อิทธิพลของ
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการท างานต่อการปฏิบัติงานของครู การศึกษาครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือยับยั้งผลกระทบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการท างานต่อการ
ปฏิบัติงานของครู การวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการเชิงปริมาณกับประเภทการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ ประชากรที่ใช้
ในการวิจัยคือครูของ SMK Negeri ในปาเล็มบัง 790 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือครูผู้สอน
จ านวน 193 คน เทคนิคการสุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้คือการสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม เทคนิคการเก็บ
ข้อมูลเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สหสัมพันธ์และเทคนิคการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
ผลการวิจัยพบว่า (1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลในเชิงบวกและส าคัญต่อการปฏิบัติงานของครู 
SMK Negeri ในปาเล็มบัง; (2) แรงจูงใจในการท างานมีผลในเชิงบวกและส าคัญต่อการปฏิบัติงานของ
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ครูของ SMK Negeri ในปาเล็มบัง และ (3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการท างานมี
อิทธิพลในเชิงบวกและส าคัญต่อการปฏิบัติงานของครูของ SMK Negeri ในปาเล็มบัง 

Sugunah Supermane และคณะ (2018) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการศึกษา
ของครู ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงควรจัดล าดับความส าคัญเพ่ือพัฒนาผู้น าที่มีความสามารถมาก
ขึ้นเพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในวิทยาลัยฝึกอบรมครู โดยเฉพาะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถ
อธิบายเป้าหมายและกลยุทธ์เพ่ือปรับปรุงความเข้าใจของครูผู้สอนเกี่ยวกับวิธีการบรรลุวิสัยทัศน์และ
ภารกิจ สอดคล้องกับสิ่งนี้ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงพบว่ามีความส าคัญมากในการเปลี่ยน
การศึกษาของครู แม้จะมีความส าคัญของโครงสร้างนี้เครื่องมือที่ใช้ได้จริงได้รับการพิสูจน์แล้วว่ายัง
ไม่ได้รับการพัฒนาในบริบทของการศึกษาของครู ดังนั้นการขาดเครื่องมือที่ใช้ในการประเมินความ
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงในหมู่ผู้น าในการศึกษาของครูได้ขัดขวางการวิจัยในพ้ืนที่นี้ ดังนั้นการศึกษา
ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาเครื่องมือที่ถูกต้องในการประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงระหว่าง
ผู้น าในวิทยาลัยฝึกอบรมครู จากการส ารวจของครูผู้สอนกว่า 100 คนได้ด าเนินการในวิทยาลัยฝึกหัด
ครูแห่งหนึ่งในภาคใต้ของประเทศมาเลเซีย การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจ (EFA) ถูกน ามาใช้เพื่อระบุ
ปัจจัยพ้ืนฐาน ผลลัพธ์ของ EFA ได้สร้างรายการการเปลี่ยนแปลงภาวะผู้น า (TLI) รุ่นที่ 22 รายการ 
รายการที่รวมกันทั้งหมด 22 รายการอธิบายถึง 69.469% ของความแปรปรวนสะสมทั้งหมด 
ผลการวิจัยพบว่า TLI สามารถใช้เป็นเครื่องมือที่ถูกต้องในการประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ระหว่างหัวหน้าแผนกในวิทยาลัยฝึกอบรมครู นอกจากนี้ยังมีแนวทางที่หลากหลายส าหรับกรรมการ
ในการวางแผนหลักสูตรระยะสั้นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับหัวหน้าแผนกที่ได้รับการ
แต่งตั้งใหม่ 

Anantha Raj A. Arokiasamy และคณะ (2016) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนและสุขภาพองค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษาในประเทศมาเลเซีย การศึกษาครั้ง
นี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือก าหนดระดับของการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงของโรงเรียนผู้บริหารโรงเรียน
ประถมแห่งชาติในเขต Kinta Selatan รัฐเประ ประเทศมาเลเซีย การศึกษาภาวะผู้น าคือการ
พิจารณาเป็นรายบุคคลการกระตุ้นทางปัญญาแรงจูงใจที่สร้างแรงบันดาลใจและอิทธิพลในอุดมคติ ดู
ที่ระดับความพึงพอใจในงานของครูเช่นเดียวกับความสัมพันธ์กับการปฏิบัติของการเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง โดยผู้บริหารโรงเรียนประถมแห่งชาติ กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยครู 275 คนที่ท างานใน
โรงเรียนประถมศึกษาแห่งชาติ 12 แห่ง อ าเภอของ Kinta Selatan, เประ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรม SPSS เวอร์ชั่น 20.0 การวิเคราะห์เชิงพรรณนาและเพียร์สัน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถูก
น ามาใช้เพื่อวิเคราะห์ความแข็งแกร่งของความสัมพันธ์ ผลการวิจัยพบว่า ความเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงโดยผู้บริหารโรงเรียนในเขต Kinta Selatan รัฐเประอยู่ในระดับปานกลางและพึงพอใจ
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ในงานของครู ให้แน่ใจว่าประสิทธิภาพการเป็นผู้น าของพวกเขาอยู่เสมออยู่ในระดับสูงเพ่ือให้มี
ความสัมพันธ์ที่ส าคัญกับความพึงพอใจในงานของครูประถมศึกษา 

 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการของผู้น าที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์กรจากเดิมให้ดีขึ้นด้วย
การพัฒนาศักยภาพของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้ตระหนักในภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กร มี
เป้าหมายที่สูงขึ้นมากว่าปกติ ตลอดจนสามารถกระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลงและยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้ ดังนั้นผู้บริหารหรือผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ดีจึงต้องสามารถจูงใจคนให้ท าสิ่ง
ต่างๆ ด้วยความเต็มใจ ส่งเสริมลูกน้องให้ได้แสดงออกถึงความรู้สึกในความสามารถ ให้มีโอกาสพัฒนา
ตนให้ดีขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ ต้องสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างานที่อบอุ่น ซึ่งจะส่งผลเกิด
ความรักความผูกพันต่อองค์กร ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรมด้านการสร้าง
วิสัยทัศน์ การกระตุ้นการใช้ปัญญา การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความแตกต่างแต่ละบุคคลมี
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อประสิทธิผลการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งเป็นแนวทางในการ
บริหารการจัดการศึกษาการปฏิรูปการศึกษาให้เกิดขึ้นภายในองค์การ ทั้งนี้ระบบภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิผลจะส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรหรือสถานศึกษานั้น ๆ และส่งผลให้ผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนของผู้เรียนสูงขึ้นอีกด้วย 

 



 

 

 

บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 
สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 ครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) 
ผู้วิจัยก าหนดวิธีการด าเนินงานออกเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 

ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 

ระยะที่ 2 พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
เอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 

ระยะการวิจัย ขั้นตอนการด าเนินการ และผลที่คาดหวัง แสดงโดยแผนภาพ  
ดังภาพประกอบ 2 

     

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  96 

ระยะการวิจัย          ขั้นตอนการด าเนินการ           ผลที่คาดหวัง 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 ระยะการวิจัย ขั้นตอนการด าเนินงาน และผลที่คาดหวัง 
 

ระยะที่ 1 การศึกษา
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึง
ประสงค ์และความ
ต้องการจ าเป็นของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา
เอกชน สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 11 
 

ระยะที่ 2 การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 11 
 

1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2. สังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
3. น าองค์ประกอบและตัวชี้วัดที่ได้มาสร้าง
แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึง
ประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
4. เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 11 จ านวน 68 คน 
5. วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์
และหาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNI) 
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 
 
8. ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
9. ประเมินความเหมาะสมของโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 7 คน โดยการ Focus Group 
 
 
 
 

ทราบสภาพสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์ และ
ความต้องการจ าเป็นของ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา
เอกชน สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 11 
 
 

ไดโ้ปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานศึกษาธิการ
ภาค 11 
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ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 
การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 มีข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

1.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
1.2 การสังเคราะห์ข้อมูลจากข้อ 1.1 เพ่ือให้ได้องค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นตอนที่ 2 ส ารวจสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 
1. ขั้นตอนการด าเนินการ 

1.1 น าผลการวิจัยจากข้ันตอนที่ 1 (องค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา) มาใช้สร้างแบบสอบถามเพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึง
ประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน  

สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 
1.2 สร้างแบบสอบถามเพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการ

จ าเป็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการ 
ภาค 11 

1.3 เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
1.4 วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 
2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2.1 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 11 จ านวน 82 คน  

2.2. กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนเอกชน สังกัด
ส านักงานศึกษาธิการภาค 11 จ านวน 68 คน ซึ่งผู้วิจัยด าเนินการเพ่ือให้ได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

2.2.1 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยการเปิดตาราง Krejcie and Morgan ได้กลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 68 คน โดยผูว้ิจัยได้ท าการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% 
และระดับความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างที่ .05 
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2.2.2 การสุ่มตัวอย่าง ใช้เทคนิกการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random) โดยการจับ
สลาก 

3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.1 ลักษณะของเครื่องมือ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในขั้นตอนนี้ เป็น

แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 ประกอบด้วย  
4 ตอน 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพ
ส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามในเรื่อง เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างานและ
ประสบการณ์ในการท างานต าแหน่งปัจจุบัน เป็นแบบเลือกตอบที่ก าหนดไว้ให้เป็นตัวเลือก (Force 
Choice) 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามแบบมาตราส่วน (Rating Scale) สอบถามเก่ียวกับสภาพ
ปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาเอกชน โดยจ าแนกข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามแบบของ
ลิเคอร์ท (Likert) ก าหนดค่าคะแนนเป็น 5 ระดับ ซึ่งมีความหมาย ดังนี้ (บุญชม  ศรีสะอาด, 2545) 

       สภาพปัจจุบัน 
5 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์อยู่

ในระดับมากท่ีสุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 5 คะแนน   
4 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์อยู่

ในระดับมาก มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 4 คะแนน 
3 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์อยู่

ในระดับปานกลาง มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 
2 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์อยู่

ในระดับน้อย มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน 
1 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์อยู่

ในระดับน้อยที่สุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 1 คะแนน 
ตอนที่ 3 วิธีการที่ควรใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร เป็น

ค าถามแบบเลือกตอบ 
ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหาร เป็นแบบสอบถามปลายเปิด 
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3.2 การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
   ในการสร้างแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
3.2.1 ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการสร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วน (Rating Scale) 

3.2.2 ร่างแบบสอบถามแบบมาตราส่วนให้ครอบคลุมองค์ประกอบและตัวชี้วัดของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 ที่ได้
จากการศึกษาในระยะที่ 1  

3.2.3 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบ
และให้ค าแนะน าในการแก้ไขปรับปรุง 

 3.2.4 การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการตรวจสอบความเที่ยงตรง 
เชิงเนื้อหา (Content Validity) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามฉบับร่างที่ผ่านการพิจารณาจาก

อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แล้วเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญทางด้านวิจัย หรือวัดผล หรือประเมินผลด้าน
เนื้อหา เพ่ือด าเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยวิธีการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) และความสอดคล้องและระหว่างข้อค าถามกับลักษณะเฉพาะของเนื้อหา (IOC : 
Index of Consistency) โดยมีเกณฑ์คุณสมบัติผู้เชี่ยวชาญดังนี้ 

1. เป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 2 คน มีวุฒิการศึกษาไม่น้อยกว่า
ระดับปริญญาเอกทางด้านการบริหารด้านการศึกษาหรือมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่าผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ 

2. เป็นผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 2 คน มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับ
ปริญญาโทด้านการบริหารการศึกษา และมีประสบการณ์การบริหารโรงเรียนเอกชนไม่น้อยกว่า 10 ปี 

3. ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัยและประเมินผล จ านวน 1 คน มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ า
กว่าปริญญาโททางด้านการวิจัยทางการศึกษา หรือด้านประเมินผลทางการศึกษา หรือด้านการวัดผล
ทางการศึกษา 

 
ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย จ านวน 5 คน ประกอบด้วย 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธรนิธร นามวรรณ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สวุฒัน์ จุลสุวรรณ์ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 

3. ซิสเตอร์ถนอมศรี ราชปัญญา ผู้อ านวยการโรงเรียนเซนต์ยอแซฟสกลนคร 
สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 วุฒิการศกึษาครุศาสตร์มหาบัณฑิต (ค.ม.) สาขาการบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ประสบการณ์การบริหารโรงเรียนเอกชน 15 ปี 
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4. ดร.กิตติพงษ์ สุวรรณเทน ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลสุวรรณเทน  
สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 วุฒิปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) สาขาการ

บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ประสบการณ์การบริหารโรงเรียนเอกชน 20 ปี 
5. นางกิ่งแก้ว มะนะสิม วุฒิการศึกษาครุศาสตร์มหาบัณฑิต (ค.ม.) สาขาวิจัย

และประเมินการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม      
3.2.5 น าแบบสอบถามที่ได้ให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจพิจารณา น ามาหาความเที่ยงตรงตาม

เนื้อหา (Content Validity) ความเหมาะสมความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของข้อค าถาม โดยการหาค่า
ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับลักษณะเฉพาะของเนื้อหา (IOC : Index of Consistency) 
ดังนี้ 

ให้คะแนน +1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสามารถวัดได้ 
ให้คะแนน   0 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสามารถวัดได้ 
ให้คะแนน  -1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสามารถวัดได้ 

พิจารณาเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.60-1.00 แล้วน าแบบสอบถามไป
ทดลองใช้ (Try out) กับผู้บริหารสถานศึกษาท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในสังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 
11 จ านวน 30 คน 

3.2.6 ตรวจสอบค่าอ านาจจ าแนก โดยน าแบบสอบถามจากการทดลองใช้มา
ค านวณหาค่าค่าความสัมพันธ์จากคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) โดยใช้
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 

3.2.7 การตรวจสอบค่าความเชื่อมั่น ผู้วิจัยได้น าข้อค าถามที่มีค่าอ านาจตามเกณฑ์
ไปหาค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับตามวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาคอนบราค (Cronbach’ Alpha 
Coefficient) ด าเนินการวิเคราะห์แยกเป็นรายด้านและโดยรวมทั้งฉบับ โดยพิจารณาค่าความเชื่อม่ัน
ทั้งฉบับที่ยอมรับได้ตั้งแต่ .07 ขึ้นไป  

3.2.8 จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ และน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลต่อศึกษาธิการภาค 11 ในการ
ตอบแบบสอบถาม 

4.2 ผู้วิจัยติดต่อโรงเรียนที่ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยส่งหนังสือขอความ
อนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามถึงโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามกับ
หนังสือขอความร่วมมือและขอความอนุเคราะห์พร้อมทั้งติดต่อเป็นการส่วนตัวกับผู้เก็บข้อมูล 
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5. การจดักระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
5.1 การจัดกระท ากับข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการดังต่อไปนี้ 

5.1.1 ตรวจสอบความถูกต้อง ความครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับ
กลับคืน 

5.1.2 แบบสอบถามตอนที่ 1 สอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ
เพศ ต าแหน่ง ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างานและประสบการณ์ในการท างานต าแหน่ง
ปัจจุบัน น าข้อมูลมาแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) โดยวิเคราะห์
ด้วยคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย 

5.1.3 แบบสอบถามตอนที่ 2 ตรวจและให้คะแนนเป็นรายข้อตามเกณฑ์ ดังนี้ 
สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ คะแนน 

มากที่สุด       5  
มาก       4 
ปานกลาง       3 
น้อย       2 
น้อยที่สุด       1 

5.1.4 แบบสอบถามตอนที่ 3 หาค่าเฉลี่ยและร้อยละ 
5.1.5 แบบสอบถามตอนที่ 4 วิเคราะห์และสังเคราะห์ให้ได้วิธีการพัฒนา 
5.1.6 น าผลทางสถิติมาหาผลต่างโดยใช้เทคนิค Modified Priority 
Needs Index (PNI modified) เพ่ือนามาจัดเรียงลาดับ ความต้องการจ าเป็นในการ

พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 

5.2.1 ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้การวิเคราะห์ความถี่และ 
ร้อยละ 

5.2.2 ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 โดยใช้
เกณฑ์การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยก าหนดเกณฑ์ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด
, 2545) 

4.51–5.00 หมายความว่า มีการปฏิบัติในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์/ความต้องการ
จ าเป็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด  

3.51-4.50 หมายความว่า มีการปฏิบัติในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์/ความต้องการ
จ าเป็นอยู่ในระดับมาก 
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2.51-3.50 หมายความว่า มีการปฏิบัติในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์/ความต้องการ
จ าเป็นอยู่ในระดับปานกลาง 

1.51-2.50 หมายความว่า มีการปฏิบัติในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์/ความต้องการ
จ าเป็นอยู่ในระดับน้อย 

1.00-1.50 หมายความว่า มีการปฏิบัติในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์/ความต้องการ
จ าเป็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

5.2.3 วิเคราะห์และสรุประดับสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการ
จ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 11 โดยรวมและเป็นรายด้าน 

5.2.4 ตอนที่ 3 วิเคราะห์ร้อยละแนวทางเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 ในส่วนของข้อมูลที่ได้จากข้อค าถาม 
เลือกคะแนนสูงสุด 3 อันดับแรก 

5.2.5 ตอนที่ 4 ถ้ามีข้อเสนอเพ่ิมเติมในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 น ามาวิเคราะห์และสังเคราะห์ให้
ได้แนวทางในการพัฒนา 

5.2.6 ค านวณดัชนีความต้องการจ าเป็น (Priority Needs Index) โดยใช้สูตรการ
ค านวณ PNI เพ่ือจัดล าดับความต้องการจ าเป็น ซึ่งค านวณจากสูตรต่อไปนี้ 

PNImodified = (I-D)/D 
เมื่อ I  แทน ค่าเฉลี่ยของสภาพที่ควรจะเป็นหรือท่ีคาดหวัง (Importance) 

D แทน ค่าเฉลี่ยของสภาพที่เป็นจริง (Degree of Success) 
6. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

6.1 สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of congruence : IOC)  
ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์

สัน 
ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

6.2 สถิติพ้ืนฐาน  
ค่าเฉลี่ย  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
ดัชนีความต้องการจ าเป็น (Priority of Need Index) 
 



 

 

  103 

ระยะที่ 2 พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 

สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 
ผู้วิจัยน าข้อมูลจากการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น 

และน าข้อมูลที่ได้จากการสรุป วิเคราะห์ สังเคราะห์ และศึกษาวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มาพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 มีข้ันตอนดังนี้ 

1. ขั้นตอนการด าเนินการ 
1.1 น าผลการวิจัยจากระยะที่ 1 มายกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงผู้บริหารสถานศึกษา  
1.2 ประชุมกลุ่มย่อยผู้ทรงคุณวุฒิ (Focus Group Discussion) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 

จ านวน 5 คน เพื่อประเมินและปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ โดยมีเกณฑ์การพิจารณา 
ดังนี้ 

1. เป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 2 คน มีวุฒิการศึกษาไม่น้อยกว่าระดับ
ปริญญาเอกทางด้านการบริหารด้านการศึกษาหรือมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่าผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ 

2. เป็นผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมิน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 
11 จ านวน 1 คน ที่มีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ 

3. เป็นผู้อ านวยการกลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 
11 จ านวน 1 คน ที่มีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ 

4. เป็นผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน จ านวน 1 คน มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับ
ปริญญาโทด้านการบริหารการศึกษา และมีประสบการณ์การบริหารโรงเรียนเอกชนไม่น้อยกว่า 10 ปี 

5. เป็นผู้จัดการโรงเรียนเอกชน จ านวน 1 คน มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับ
ปริญญาโทด้านการบริหารการศึกษา และมีประสบการณ์การบริหารโรงเรียนเอกชนไม่น้อยกว่า 10 ปี 

6. เป็นหัวหน้าฝ่ายวิชาการโรงเรียนเอกชน จ านวน 1 คน มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่า
ระดับปริญญาโทด้านการบริหารการศึกษา  

 
ผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินความเป็นไปได้ จ านวน 7 คน ประกอบด้วย 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร คณบดีคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราช
ภัฏสกลนคร 



 

 

  104 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภวตั มิสดีย์ คณบดีคณะเทคโลโลยีอุตสาหกรรม 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

3. นายคณุตม์  แสนอาจ ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมิน สังกัด
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสกลนคร วิทยฐานะช านาญการพิเศษ  

4. นายนักรบ หอมไกรลาศ ต าแหน่งผู้อ านวยการกลุ่มส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสกลนคร วิทยฐานะช านาญการพิเศษ 

5. ซิสเตอร์นวลจันทร์ ชมภูจันทร์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมารีย์พิทักษ์สว่างแดนดิน 
สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 วุฒิการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ประสบการณ์การบริหารโรงเรียน 15 ปี  

6. ดร.ประภาดา คนคล่อง ผู้จัดการโรงเรียนอนุบาลค าชะอี สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดมุกดาหาร วุฒิปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) สาขาการบริหารการศึกษาและภาวะ
ผู้น า มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ประสบการณ์การบริหารโรงเรียนเอกชน 13 ปี 

7. นางประภาพร ศรีหารักษา รองหัวหน้าฝ่ายวิชาการ โรงเรียนเซนต์ยอเซฟ
สกลนคร สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 วุฒิการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) สาขาการบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  

1.3 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการสรุปประเด็น และน าเสนอโดยการพรรณนาวิเคราะห์ 
(Descriptive Analysis) 

1.4 ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิแล้วน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อ
ตรวจสอบความถูกต้องอีกครั้ง 

1.5 น าแบบประเมินความเหมาะสมโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 เสนอผู้ทรงคุณวุฒิประเมิน
ความเหมาะสม  

1.6 ปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิและจัดพิมพ์เพ่ือน าเสนอต่อไป     
2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

กลุ่มผู้ให้ข้อมูล  ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ผู้วิจัยใชว้ิธีการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling)  

3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
3.1 ลักษณะของเครื่องมือ 

3.1.1 แบบบันทึกการสนทนากลุ่ม 
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3.1.2 แบบประเมินความเหมาะสมโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 โดยจ าแนกข้อค าถาม
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  

3.2 การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ  
      การสร้างแบบประเมินความเหมาะสมของแบบร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 มีวิธีการ
สร้างและหาคุณภาพ ดังนี้ 

3.2.1 ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการสร้างแบบประเมิน 
3.2.2 ร่างแบบประเมินความเหมาะสมของแบบร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 
3.2.3 น าแบบประเมินความเหมาะสมของแบบร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 เสนอ
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจเพื่อตรวจสอบและให้ค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไข 

3.2.4 การตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมิน โดยการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา (Content Validity) ผู้วิจัยน าแบบประเมินฉบับร่างที่ผ่านการพิจารณาจากอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์แล้วเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญทางด้านวิจัย หรือวัดผล หรือประเมินผลด้านเนื้อหา เพ่ือ
ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยวิธีการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) และความสอดคล้องและระหว่างข้อค าถามกับลักษณะเฉพาะของเนื้อหา (IOC : Index of 
Consistency) โดยมีเกณฑ์คุณสมบัติผู้เชี่ยวชาญดังนี้ 

1. เป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 2 คน มีวุฒิการศึกษาไม่น้อยกว่า
ระดับปริญญาเอกทางด้านการบริหารด้านการศึกษาหรือมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่าผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ 

2. เป็นผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 2 คน มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับ
ปริญญาโทด้านการบริหารการศึกษา และมีประสบการณ์การบริหารโรงเรียนเอกชนไม่น้อยกว่า 10 ปี 

3. ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัยและประเมินผล จ านวน 1 คน มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ า
กว่าปริญญาโททางด้านการวิจัยทางการศึกษา หรือด้านประเมินผลทางการศึกษา หรือด้านการวัดผล
ทางการศึกษา 

 
 ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย จ านวน 5 คน ประกอบด้วย 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธรนิธร นามวรรณ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 
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2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สวุฒัน์ จุลสุวรรณ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 

3. ซิสเตอร์ถนอมศรี ราชปัญญา ผู้อ านวยการโรงเรียนเซนต์ยอแซฟสกลนคร 
สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 วุฒิการศึกษาครุศาสตร์มหาบัณฑิต (ค.ม.) สาขาการบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ประสบการณ์การบริหารโรงเรียนเอกชน 15 ปี 

4. ดร.กิตติพงษ์ สุวรรณเทน ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลสุวรรณเทน สังกัด
ส านักงานศึกษาธิการภาค 11 วุฒิปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ประสบการณ์การบริหารโรงเรียน 20 ปี 

5. นางกิ่งแก้ว มะนะสิม วุฒิการศึกษาครุศาสตร์มหาบัณฑิต (ค.ม.) สาขาวิจัย
และประเมินการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม     

3.2.5 น าแบบประเมินที่ได้ให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจพิจารณา น ามาหาความเที่ยงตรงตาม
เนื้อหา (Content Validity) ความเหมาะสมความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของข้อค าถาม โดยการหาค่า
ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับลักษณะเฉพาะของเนื้อหา (IOC : Index of Consistency) 
ดังนี้ 

ให้คะแนน +1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสามารถวัดได้ 
ให้คะแนน   0 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสามารถวัดได้ 
ให้คะแนน  -1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสามารถวัดได้ 

 พิจารณาเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.60-1.00  
3.2.6 ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญแล้วน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา

เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องอีกครั้ง 
3.2.7 จัดท าแบบประเมินฉบับสมบูรณ์ และน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4.1 ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือ

ขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 

4.2 ด าเนินการติดต่อ นัดหมายกับผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการสนทนา
กลุ่มเกี่ยวกับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน 
สังกัดส านักงานศึกษาธิการภาค 11 

4.3 ด าเนินการจัดการสนทนากลุ่มด้วยตนเอง และเก็บแบบประเมินความเหมาะสม
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาคืนด้วยตนเอง 

5. การจัดการะท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
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5.1 การจัดกระท ากับข้อมูล 
5.1.1 แบบบันทึกการสนทนากลุ่ม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการสรุปประเด็น 
5.1.2 ตรวจสอบความถูกต้อง ความครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบประเมินที่ได้รับ

กลับมา 
5.1.3 ตรวจและให้คะแนนเป็นรายข้อตามเกณฑ์ดังนี้  

ความเหมาะสม/การน าไปใช้       คะแนน 
มากที่สุด       5  
มาก       4 
ปานกลาง       3 
น้อย       2 
น้อยที่สุด        

5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
5.2.1 แบบบันทึกการสนทนากลุ่ม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการสรุปประเด็น และ

น าเสนอโดยการพรรณนาวิเคราะห์ (Descriptive Analysis) 
5.2.2 วิเคราะห์ผลการประเมินความเหมาะสมและการน าไปใช้ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

แล้วน าไปเทียบกับเกณฑ์ เพ่ือหาระดับคุณภาพความเหมาะสม ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
คะแนนเฉลี่ย   4.51- 5.00 หมายถึง มีความเหมาะสม/การน าไปใช้ได้มากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย  3.51- 4.50  หมายถึง มีความเหมาะสม/การน าไปใช้ได้มาก 
คะแนนเฉลี่ย  2.51- 3.50  หมายถึง มีความเหมาะสม/การน าไปใช้ได้ปาน

กลาง 
คะแนนเฉลี่ย  1.51- 2.50  หมายถึง มีความเหมาะสม/การน าไปใช้ได้น้อย 
คะแนนเฉลี่ย  1.00- 1.50  หมายถึง มีความเหมาะสม/การน าไปใช้ได้น้อย

ที่สุด 
โดยก าหนดให้คะแนนเฉลี่ยระดับคุณภาพความเหมาะสมมาก หรือคะแนนเฉลี่ย 

3.51 ขึ้นไป เป็นเกณฑ์พิจารณาและยอมรับว่าเป็นแบบสอบถามที่น ามาใช้ได้  
6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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