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ชื่อเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 

ผู้วิจัย ไชยพร ส าราญสุข 
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บทคัดย่อ 

  
การวิจัยนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
2) สร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ โดยใช้วิธีด าเนินการวิจัยและพัฒนา แบ่งเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 
1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน  สภาพที่ พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มงาน และหัวหน้ากลุ่มสาระการ
เรียนรู้ จ านวน 299 คน จากโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
จ านวน 23 โรงเรียน ได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยน าข้อมูล
ที่ได้มาจัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ซึ่งท าการวิเคราะห์หาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น  (PNImodified) ระยะที่ 2 การสร้างโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ สร้างโปรแกรมโดยการศึกษาวิธีปฏิบัติที่ เป็นเลิศ  (Best Practice) โดยการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มงาน และหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ รวม 5 คน จาก
โรงเรียนต้นแบบ 2 โรงเรียน และประเมินโปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน ได้มาโดยการเลือก
แบบเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลมี 3 ชนิด ได้แก่ แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา เป็นแบบสอบถามมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 30 ข้อ มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อตั้งแต่ 0.228–0.951 และค่า
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.815 ใช้เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างในระยะที่ 1 แบบ
สัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง จ านวน 4 ข้อ และแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรม เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 18 ข้อ ใช้เก็บข้อมูลในระยะที่ 
2 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และดัชนีความต้องการ

 



 

 

 
 จ 

จ าเป็น (PNImodified) 

ผลการวิจัยพบว่า 

1. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและ

รายด้านทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 2.55-2.75) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านการกระตุ้นการ
ใช้ปัญญา สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  โดยรวมและ

รายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.68-4.75) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ ส่วนความต้องการจ าเป็น (PNImodified) ในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการ
กระตุ้นการใช้ปัญญา 

2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ 1) หลักการ 2) 
วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนินการ 6) การประเมินผล เนื้อหาสาระ
ประกอบด้วย 4 Module ได้แก่ Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ Module 2 การสร้าง
แรงบันดาลใจ Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา และ Module 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล ซึ่งผลการประเมินโปรแกรมโดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด  (x̅ = 4.69) และมี

ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.78 ) 

สรุปได้ว่า ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ในครั้งนี้ ช่วยให้สถานศึกษา
สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  ได้
อย่างเป็นระบบและมีคุณภาพ 

 
ค าส าคัญ : การพัฒนาโปรแกรม, เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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ABSTRACT 

  
This research aims to; 1) study current conditions, desirable conditions, 

and the needs to enhance change leadership of school administrators 2) Develop the 
program to enhance change leadership of school administrators. The research 
method was divided into 2 phases: Phase 1 was to study the current conditions, 
desirable conditions, and the needs to enhance change leadership of school 
administrators. The samples were 299 school administrators, head of department 
and head of learning group from 23 schools under Surin secondary educational 
service area selected through the stratified random sampling, setting priorities the 
needs by using priorities needs index (PNImodified).  Phase 2 was to develop a program 
to enhance change leadership of school administrators under Surin secondary 
educational service area. The program was inspired by the best practice from 2 
model schools, obtained from 5 administrators , head of department and head of 
learning group interviewing’s and, evaluating the program by 5 experts selected 
through the purposive sampling technique. The research instruments were semi-
structured interview, and evaluation form. The data were analyzed by using mean, 
standard deviation, and needs index (PNImodified). 
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The results showed that; 

1. The current stage of the change leadership of school administrators 

was overall at the medium level (x ̅ = 2.55-2.75). The highest average aspect was the 
stimulation of intelligence usage. The desirable conditions of the change leadership 

of school administrators was overall in the highest level (x ̅ = 4.68-4.75). The highest 
average aspect was ideological influence. The needs assessment to the development 
of the change leadership of school administrators which ordered of the needs 
assessment from more to less were ideological influence , individual consideration , 
inspiration and the stimulation of intelligence usage. 

2. The program to enhance change leadership of school administrators 
under Surin Secondary Educational Service Area consists of 1) Principle 2) purposes 3) 
target group 4) contents 5) implementation 6) evaluation. The content consists of 4 
modules: Module 1 ideological influence, Module 2 inspiration Module 3 the 
stimulation of intelligence usage Module 4 Individual consideration. The results of 

overall program evaluation were highest level appropriate (x ̅ = 4.69) and the 

possibilities (x ̅ = 4.78) are at the highest level. 

In conclusion, the results of the development of the Program to enhance 
change leadership of school administrators under Surin Secondary Educational 
Service Area could help the school to be used as a guideline for enhance the change 
leadership of school administrators systematically and quality. 

 
Keyword : Development of the Program, Enhance Change Leadership 
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วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ส าเร็จสมบูรณ์ ได้ด้ วยความกรุณาและช่วยเหลืออย่ างดียิ่ งจาก                          
อาจารย์ ดร.สุรเชต น้อยฤทธิ์ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ประกอบด้วย 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธัชชัย จิตรนันท์ ประธานกรรมการสอบ รองศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ 
กรรมการ และรองศาสตราจารย์สมนึก ภัททิยธนี ผู้ทรงคุณวุฒิ ที่ได้กรุณาให้ค าแนะน า เสนอแนะและ
ตรวจแก้ไขข้อบกพร่องตั้งแต่ต้นจนเสร็จเรียบร้อย ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

ขอขอบพระคุณ  อาจารย์ภาควิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ทุกท่านที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ ตลอดทั้งต ารา ผลงาน และเอกสาร
วิชาการของทุกท่าน ที่ผู้วิจัยได้น ามาศึกษาก่อให้เกิดแนวคิดอันมีคุณค่าต่องานวิจัยฉบับนี้  ขอขอบคุณ
เพ่ือนนิสิต พ.33 ทุกท่าน 

ขอขอบพระคุณ ผู้เชี่ยวชาญทั้ง 5 ท่าน ที่ได้ให้ความช่วยเหลือในการตรวจสอบเครื่องมือใน
การวิจัยครั้งนี้ด้วยดีเสมอมา ขอขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถาม ตลอดจนผู้ที่ เกี่ยวข้องทุกท่าน               
ที่สละเวลาในการให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัยครั้งนี้ 

ขอขอบพระคุณ ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน ที่ได้ให้ความกรุณาในการตรวจสอบและประเมินผล
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 
ภูมิหลัง 
 
 การก้าวเข้าสู่ยุคโลกาภิวัฒน์ของสังคมโลก อันเนื่องมาจากการเจริญก้าวหน้าทางด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในทุก ๆ ด้าน โดยเฉพาะ 
อย่างยิ่งการเปลี่ยนแปลงทางด้านสังคม การเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจและการเปลี่ยนแปลง
ทางด้านการเมือง สิ่งส าคัญที่สุดส าหรับผู้บริหารในประเทศยุคสังคมข้อมูลข่าวสาร คือ การพัฒนา
เศรษฐกิจ สังคมและการเมืองของประเทศให้อยู่รอดและเจริญเติบโต มีศักยภาพการแข่งขันในระดับ
นานาชาติ แนวทางหลักในการพัฒนาดังกล่าว คือ การพัฒนาการศึกษาของประชากรในประเทศ
เพ่ือให้มีความรู้ความสามารถและทักษะที่สอดคล้องกับสภาพสังคมที่ต้องอาศัยความรู้เป็น
องค์ประกอบส าคัญของชีวิต สาเหตุดังกล่าวได้เป็นแรงผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
การศึกษาของประเทศส่วนใหญ่ทั้งในภูมิภาคอาเซียนและภูมิภาคอ่ืน ๆ ของโลก นอกจากนี้ผลกระทบ
ของเทคโนโลยีระดับสูงในระยะยาวท าให้ผู้บริหารระดับนโยบายของประเทศต่าง ๆ ต้องคิดหาวิธี
ปฏิรูปการศึกษา เพ่ือเตรียมคนรุ่นใหม่ให้มีความสามารถที่เผชิญกับความเจริญด้านต่าง ๆ และ 
การเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (ธวัช บุณยมณี, 2550) การปฏิรูปการศึกษามีปัจจัย 
หลายปัจจัยที่มีอิทธิพลมากที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาซึ่งเป็นผู้ที่ส าคัญในการขับเคลื่อนและ 
มีอิทธิพลสูงเก่ียวกับคุณภาพของผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น จากระบบการศึกษาอาจกล่าวได้ว่า ความส าเร็จ
หรือความล้มเหลวทางการศึกษานั้นผู้บริหารนับว่าเป็นผู้น าที่ส าคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสังคมไทย
คุณภาพและประสิทธิภาพทางการศึกษามักแปรปรวนไปตามผู้น าเสมอ (รุ่ง แก้วแดง, 2546) 
สภาการศึกษาไทยได้รายงานการปฏิรูปการศึกษาของไทยให้ก้าวทันโลกในศตวรรษที่ 21 มีแนวทาง
การปฏิรูปการศึกษาที่ส าคัญ คือ การปฏิรูปครู ผู้บริหาร การปฏิรูปหลักสูตรการสอนและการวัดผล
การปฏิรูปโครงสร้างการบริหารจัดการ จากสถานการณ์โรคระบาดโควิด 19 ที่ก าลังระบาดอย่าง
รุนแรงในประเทศไทยและต่างประเทศท่ัวโลก ส่งผลกระทบอย่างหนักกับระบบการศึกษาของประเทศ 
เพราะสถาบันการศึกษาทั่วประเทศไม่สามารถจัดการเรียนการสอนที่โรงเรียนแบบสภาวะปกติได้ 
ต้องปรับเปลี่ยนรูปแบบการสอนมาเป็นรูปแบบออนไลน์และรูปแบบอ่ืน ๆ แทน ดังนั้น การปฏิรูปครู 
อาจารย์ และผู้บริหารสถานศึกษาให้มีความเป็นนักวิชาการและเป็นผู้น าเพิ่มข้ึน เป็นผู้ที่มีความรู้
ความสามารถในการจัดการศึกษา และมีความสารถในการปรับเปลี่ยนการจัดการเรียนการสอน 
รวมทั้งการบริหารงานในสถานศึกษาจึงเป็นสิ่งส าคัญ 
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 ผู้น าเป็นบุคคลที่ส าคัญหรือเป็นกุญแจส าคัญของความมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
ขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นองค์กรในภาครัฐหรือภาคเอกชน เป็นองค์กรระดับชาติหรือเป็นองค์กรระดับ
ท้องถิ่น องค์กรที่มีโครงสร้างองค์กรชนิดที่มีสายการบริหารหลายขั้นตอนหรือสั่งการหลายชั้นภูมิ 
จะอยู่รอดได้ยากในอนาคต องค์กรต่าง ๆ ต้องประสานความร่วมมือกันโยงใยเป็นเครือข่าย 
ในขณะเดียวกันโครงสร้างภายในองค์กรก็จะต้องกระจายความสามารถในการตัดสินใจให้กับ 
งานต่าง ๆ ให้มากท่ีสุดและมีล าดับชั้นการบริหารน้อยที่สุดและต้องเปลี่ยนแปลงองค์กรเพ่ือรองรับ
และก้าวให้ทันความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยี จึงนับได้ว่าผลงานของสถานศึกษาขึ้นอยู่กับผู้บริหาร
สถานศึกษาเป็นส่วนใหญ่ ดังนั้นผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงถือได้ว่าเป็นปัจจัยหลัก
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนที่ส าคัญ ด้วยเหตุผลดังกล่าวผู้บริหารจึงต้องมีทักษะด้าน
การบริหารจัดการ และทักษะภาวะผู้น า โดยเฉพาะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพราะบริบท 
การเปลี่ยนแปลงยุคปัจจุบันจ าเป็นต้องอาศัยผู้บริหารประเภทนี้เป็นอย่างยิ่ง โดยผู้บริหารที่มี 
ภาวะผู้น า มีความส าคัญต่อผู้ร่วมงาน ผู้น าจะพยายามท าให้ผู้ร่วมงานเกิดการยอมรับและโน้มน้าว
จิตใจ เพ่ือให้ผู้ตามปฏิบัติตาม ดังนั้นผู้บริหารจึงควรได้รับการพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรประสบผลส าเร็จตามเป้าประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 การบริหารสถานศึกษาขึ้นอยู่กับผู้บริหารสถานศึกษาเป็นส่วนใหญ่ ดังนั้นผู้บริหารที่มี 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงถือได้ว่าเป็นปัจจัยหลักความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน 
ที่ส าคัญ ด้วยเหตุผลดังกล่าวผู้บริหารต้องมีทักษะด้านการบริหารจัดการ และทักษะภาวะผู้น า
โดยเฉพาะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพราะบริบทการเปลี่ยนแปลงยุคปัจจุบันจ าเป็นต้องอาศัย
ผู้บริหารประเภทนี้เป็นอย่างยิ่ง โดยผู้บริหารที่มีภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อผู้ร่วมงาน ผู้น าจะพยายาม
ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดการยอมรับและโน้มน้าวจิตใจ เพื่อให้ผู้ตามปฏิบัติตาม ทั้งนี้ศักยภาพของผู้น า 
ยังมีผลต่อผู้ร่วมงานในด้านความเชื่อม่ัน ศรัทธา ความนับถือ ก าลังใจ และความอบอุ่นในการท างาน 
ผู้น าจึงถือได้ว่าเป็นพลังร่วมให้เกิดความร่วมมือในไปสู่การเปลี่ยนแปลง ดังนั้นผู้บริหารจึงควรได้รับ
การพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรประสบผลส าเร็จตาม
เป้าประสงค์ที่ตั้งไว้ (โกวัฒน์ เทศบุตร, 2558) ผู้บริหารคือดัชนีบ่งชี้ความส าเร็จของการบริหาร 
การที่ผู้บริหารได้มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของการบริหารสถานศึกษาจะเป็นสิ่งที่จะช่วยให้ 
การจัดการศึกษาส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผู้บริหารเป็นเสาหลักท่ีมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อหน่วยงาน 
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และผลงานอันเป็นส่วนรวม คุณภาพและบทบาทของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กัน
อย่างใกล้ชิดกับคุณภาพของสถานศึกษา รวมทั้งมีผลสะท้อนต่อผลงานและวิธีปฏิบัติงานของ
สถานศึกษาแต่ละแห่งเป็นอันมาก ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทส าคัญต่อการบริหารสถานศึกษา 
มากโดยเฉพาะในด้านวิชาชีพ เพราะสถานศึกษาเป็นระบบย่อยของระบบการศึกษาและระบบสังคม
การจัดการศึกษาในสถานศึกษาจึงต้องสอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจและสังคม 
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รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ผู้บริหารยังต้องเป็น 
ผู้ช านาญทางการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพ (กาญจน์ เรืองมนตรี และธรินธร 
นามวรรณ, 2554) 
 ผู้บริหารสถานศึกษา ในฐานะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนแปลงทั้งองค์กร 
จากสภาวะหรือวัฒนธรรมหนึ่งไปเป็นสภาวะหรือวัฒนธรรมอีกอย่างหนึ่ง ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง 
จะเก่ียวพันกับความเป็นผู้น าเชิงบารมีสูงมาก เพราะว่าผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงจะสร้างความรู้สึก
ของความไว้วางใจและความศรัทธาที่เข้มแข็ง ผู้น าสามารถกระตุ้นการปฏิรูปหลายอย่างภายในของ
องค์กรได้ ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงจะปฏิบัติงานที่ส าคัญหลายอย่าง จะเพ่ิมความตระหนักของผู้ตาม
ต่อปัญหาและผลที่ตามมาของปัญหาขององค์กร สมาชิกองค์กรจะต้องเข้าใจปัญหาที่มีล าดับ
ความส าคัญสูงต่อองค์กรว่าอะไรจะเกิดขึ้นถ้าปัญหาไม่ได้ถูกแก้ไขให้ส าเร็จ ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง
จะสร้างวิสัยทัศน์ของสิ่งที่องค์กรควรจะเป็น โดยสร้างความผูกพันต่อวิสัยทัศน์นั้นทั่วทั้งองค์กรและ
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงทั่วทั้งองค์กรที่สนับสนุนวิสัยทัศน์องค์ประกอบที่ส าคัญของกระบวนการ
ปฏิรูป (สมยศ นาวีการ, 2540) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้น าใช้อิทธิพล 
ผ่านทางการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามในการสร้างแรงจูงใจ เพ่ือให้เกิดการสร้างความร่วมมือและการที่ 
ผู้ตามท างานโดยค านึงถึงผลประโยชน์ที่กลุ่มหรือองค์กรจะได้รับ และมองข้ามผลประโยชน์ส่วนตน 
สร้างแรงจูงใจและการคาดหวังที่สูงเพ่ิมข้ึนให้กับผู้ตาม และตลอดจนการที่ผู้นาพยายามกระตุ้นให้ 
ผู้ตามรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลงและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในกลุ่มหรือในองค์กร 
(สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์, 2554) 
 จากรายงานผลการด าเนินงานประจ าปีงบประมาณ 2562 ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ (สพม. 33 เดิม) ได้สรุปปัญหา อุปสรรคของการด าเนินงานมา 4 ด้านหลัก ๆ คือ 
1) ด้านผู้เรียน มีอุปสรรคในความเสี่ยงด้านยาเสพติด อุบัติเหตุ อุบัติภัย ปัญหานักเรียนไม่จบตาม
ก าหนดเวลา เนื่องจากออกกลางคัน ติดศูนย์ ติด ร มส. และนักเรียนบางส่วนขาดแรงบันดาลใจและ
ขาดเป้าหมายชีวิตที่ชัดเจนในการเรียน 2) ด้านครูผู้สอน ครูไม่จัดการเรียนการสอนตามมาตรฐาน
ตัวชี้วัดหรือผลการเรียนรู้ของหลักสูตร ครูไม่ออกแบบหน่วยการเรียนรู้และจัดท าแผนการเรียนรู้ 
ครูไม่ได้วัดผลประเมินผลตามมาตรฐานตัวชี้วัดหรือผลการเรียนรู้ของหลักสูตร ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาบางส่วนยังขาดจิตส านึกในวิชาชีพและครูยังไม่ปรับการเรียนเปลี่ยนการสอน 
โดยประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย 3) ด้านการบริหารจัดการ มีปัญหาอุปสรรคดังนี้ การบริหาร 
ในแต่ละโรงเรียนยังมีเหลื่อมล้ าในด้านโอกาสและความเสมอภาค โรงเรียนขนาดเล็กยังขาดครูผู้สอน 
ที่ตรงกับวิชาเอก ผู้บริหารบางส่วนยังไม่ให้ความส าคัญกับการใช้แผนปฏิบัติการประจ าปีเป็น 
เครื่องมือในการบริหารจัดการ และข้อมูลสารสนเทศบางส่วนไม่เป็นปัจจุบันถูกต้องครบถ้วน 
4) ด้านงบประมาณ โรงเรียนขนาดเล็กมีงบประมาณไม่เพียงพอ ผู้รับผิดชอบงานด้านงบประมาณ 
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ขาดความรู้ ทักษะ ความเชี่ยวชาญโดยตรงในการปฏิบัติงาน และมีการเปลี่ยนแปลงผู้รับผิดชอบด้าน
งบประมาณบ่อยครั้ง 
 จากสภาพปัญหาดังกล่าว ผู้ศึกษาได้สรุปปัญหาได้ว่า การพัฒนาเทคโนโลยีในปัจจุบัน 
ที่ก้าวหน้าอย่างมาก ส่งผลกระทบต่อทุกภาคส่วน ในกระบวนการศึกษา ไม่ว่าจะเป็นตัวผู้เรียนที่ถูก 
สิ่งยั่วยุจากภายนอก สิ่งแวดล้อม สังคม ท าให้ผู้เรียนมีความเสี่ยงในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นยาเสพติด 
การออกเรียนกลางคัน หรือการขาดเป้าหมายในชีวิต ในด้านครูผู้สอน การที่ครูไม่ยอมปรับเปลี่ยน
สภาพการท างาน เช่น ไม่ยอมปรับการสอนโดยประยุกต์ใช้สื่อเทคโนโลยี ไม่เข้าใจบทบาทหน้าที่ของ
ตนเอง หรือขาดวิสัยทัศน์ในการท างาน ก็จะท าให้การพัฒนาผู้เรียนและสถานศึกษาเกิดความล้าช้า 
ไม่ทนัต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม ซึ่งเป็นหน้าที่ของผู้บริหารจะต้องตระหนักและสร้างองค์ความรู้
ใหม่ให้กับครู เพื่อที่จะได้น ามาพัฒนาตนเอง พัฒนาผู้เรียนและสถานศึกษาต่อไป ดังนั้น ผู้ศึกษาจึง
สนใจที่จะศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 
ค าถามการวิจัย 
 
 1. สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
เป็นอย่างไร 
 2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ควรเป็นอย่างไร 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 2. เพ่ือสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
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ความส าคัญของการวิจัย 
 
 1. ผู้บริหารและบุคลากรทางการศึกษาได้ข้อมูลสารสนเทศที่ทราบถึงสภาพปัจจุบัน และ
สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 2. ผู้บริหารและบุคลากรทางการศึกษาได้ข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ที่สามารถน าไปใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนา
ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 
  1. ขอบเขตด้านเนื้อหา  
   การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาใช้เป็น 
แนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
ได้ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ผลการสังเคราะห์วิธีเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 6 วิธี ได้แก่ 1) การอบรม 
2) การสัมมนา 3) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 4) การประชุมปฏิบัติการ 5) การศึกษาดูงาน 
6) การศึกษาจากเอกสารต ารา และผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรม 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 
1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนินการ และ 6) การประเมินผล
  2. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   เพ่ือให้สอดคล้องกับคาถามและความมุ่งหมายการวิจัยผู้วิจยัได้แบ่งเป็น 2 ระยะ 
ดังต่อไปนี้ 
    ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น 
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ 
     1. ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มงาน หัวหน้ากลุ่มสาระ
การเรียนรู้ ในสถานศึกษาที่สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ จ านวน 1,105 คน 
จากโรงเรียน 85 โรง 
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     2. กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มงาน หัวหน้า 
กลุ่มสาระการเรียนรู้ ในสถานศึกษาที่สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
จ านวน 299 คน จากโรงเรียน 23 โรง ได้กลุ่มตัวอย่างมาจากการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified 
Random Sampling)  
    ระยะที่ 2 การสร้างและประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
     1. ศึกษาวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) โดยการสัมภาษณ์ผู้บริหาร
สถานศึกษา จ านวน 5 คน จากโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) จ านวน 2 โรง โดยผู้ให้ข้อมูลได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มงาน 
และหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
     2. การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์ กลุ่มผู้ให้ข้อมูลได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน ได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) 
 
กรอบแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 
 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากเอกสารสิ่งพิมพ์ และข้อมูลงานวิจัย
เกี่ยวกับหลักการทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า และแนวคิดทฤษฎี
เกี่ยวกับหลักการและการพัฒนาโปรแกรม เพ่ือเป็นกรอบแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้  
  1. องคป์ระกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้จากการศึกษาและสังเคราะห์จากเอกสาร
และงานวิจัยเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  2. วิธีเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้จากการศึกษาและสังเคราะห์จากเอกสาร
และงานวิจัยเกี่ยวกับวิธีพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มี 6 วิธี ได้แก่ 1) การอบรม 2) การสัมมนา 
3) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 4) การประชุมปฏิบัติการ 5) การศึกษาดูงาน และ 6) การศึกษาจาก
เอกสารต ารา  
  3. หลักการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้จากการศึกษาและสังเคราะห์จาก
เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับแนวคิดหลักการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ แนวคิด 
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การเรียนรู้แบบ 70 : 20 : 10 ประกอบด้วยหลักการเรียนรู้ 3 ส่วนส าคัญ คือ 1) 70% การเรียนรู้ 
จากการปฏิบัติจริง 2) 20% การเรียนรู้จากผู้อ่ืน และ 3) 10% การเรียนรู้ผ่านหลักสูตร 
  4. องค์ประกอบโปรแกรม ได้จากการศึกษาและสังเคราะห์จากเอกสารและงานวิจัย
เกี่ยวกับองค์ประกอบของโปรแกรม มี 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 
3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนินการ และ 6) การประเมินผล  
  5. กระบวนการพัฒนาโปรแกรม ได้จากการศึกษาและสังเคราะห์จากเอกสารและ
งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรม มีข้ันตอนดังนี้ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา ความต้องการ 
2) การวางแผนในการจัดท าโปรแกรม 3) การประเมินผลโปรแกรมเพ่ือน าผลการประเมินที่ได้มา
พัฒนาโปรแกรม 
 ผู้วิจัยสรุปความสัมพันธ์ของกรอบแนวคิดในการวิจัยดังกล่าวข้างต้นกับการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ ปรากฏดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง 
ชุดกิจกรรมที่เป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ที่มีการวางแผนไว้อย่างเป็นระบบ มีข้ันตอนในการพัฒนาที่ออกแบบมาจากการน าเอาองค์ประกอบ 
ที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กับหลักการ แนวคิดทฤษฎี ที่เป็นพ้ืนฐาน เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตาม 
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วัตถปุระสงค์หรือเป้าหมาย ภายใต้บริบทของการพัฒนาในแต่ละองค์กรหรือรูปแบบที่ใช้ในการ
เสริมสร้างผู้บริหารสถานศึกษา  
 2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการของผู้น าที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ขององค์กรจากเดิมให้ดีขึ้น ด้วยการพัฒนาศักยภาพขีดความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามในการ
เปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์กร โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลง 
ความพยายามของผู้ร่วมงานให้ตระหนักในภารกิจและวิสัยทัศน์มีเป้าหมายที่สูงกว่าปกติ ตลอดจน 
การที่ผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลง และยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน ซึ่งประกอบ
ไปด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 
  2.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้บริหารมีคุณลักษณะที่ส าคัญ 
ในด้านการมีวิสัยทัศน์ การสร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มีความเข้าใจในกระบวนการและข้ันตอนที่จะท าให้
วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมาย และรู้จักการสร้างข้อตกลงร่วมกันที่น าไปสู่วิสัยทัศน์ เพ่ือบ่งบอกได้ถึง 
ความแตกต่างที่เกิดข้ึนระหว่างปัจจุบันกับอนาคตขององค์กร และผู้บริหารแสดงพฤติกรรมออกมาให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับ มีความไว้วางใจ มีการกระจายอ านาจความรับผิดชอบ การก าหนด
ต าแหน่งการมอบอ านาจที่ชัดเจน โดยผู้บริหารจะมีการประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน 
เสียสละเพ่ือส่วนรวมและผลประโยชน์ขององค์กร 
  2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารมีความสามารถในการสื่อสาร
สามารถสื่อสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจ สร้างความเชื่อมั่นในตนเอง เกิดความมั่นใจและ 
มองโลกในแง่ดีไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน อุทิศตนเพื่อส่วนรวม มีจิตวิญญาณการท างานเป็นทีม 
ผู้บริหารจะมีการตั้งมาตรฐานการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาและแสดงถึงความเชื่อมั่นในการเป็น
ตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง เพ่ือแสดงออกถึงความตั้งใจแน่วแน่ในการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งมีการสร้าง 
เจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน 
  2.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การที่ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมการกระตุ้น
ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงวิธีการแก้ปัญหา ปรับเปลี่ยนวิธีการเก่า ๆ ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
แสดงออกในเชิงสัญลักษณ์เพ่ือเน้นค่านิยมที่ส าคัญ มีการก าหนดระยะเวลาที่ใช้ในการสร้างโอกาสแห่ง
ความส าเร็จ พร้อมทั้งมองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ 
  2.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมในการ
ท างานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีความสามารถในการก าหนดต าแหน่งการมอบหมาย
งานที่ชัดเจน มีการติดต่อสื่อสารแบบสองทางและรายบุคคล มีพฤติกรรมการเป็นพ่ีเลี้ยงแนะน า
ส่งเสริมพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 3. การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร หมายถึง กระบวนการพัฒนา
ผู้บริหารสถานศึกษาให้มีความรู้ความเข้าใจ เพื่อให้เกิดพฤติกรรมการน าองค์การให้บรรลุตาม
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วัตถุประสงค์ขององค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยมีกระบวนการพัฒนาซึ่งประกอบด้วย
การอบรม การสัมมนา การเรียนรู้จากการปฏิบัติ การประชุมปฏิบัติการการศึกษาดูงาน และ
การศึกษาจากเอกสารต ารา 
 4. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือรักษาการ
ในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษาหัวหน้ากลุ่มงาน หัวหน้ากลุ่มสาระ
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 5. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ หมายถึง หน่วยงานที่อยู่ภายใต้ 
การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตาม
อ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา รับผิดชอบในการบริหารจัดการการศึกษา 
ของเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ประกอบไปด้วยโรงเรียนในสังกัด 85 โรง 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
โดยก าหนดหัวข้อดังต่อไปนี้ 
  1. ความหมายของภาวะผู้น า 
  2. ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  3. ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  4. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  5. ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า 
  6. หลักการเสริมสร้างภาวะผู้น า 
  7. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
  8. ความหมายของโปรแกรม 
  9. องค์ประกอบของโปรแกรม 
  10. การพัฒนาโปรแกรม 
  11. บริบททั่วไปของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
  12. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
ความหมายของภาวะผู้น า 
 
 การที่องค์การจะประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวนั้นขึ้นอยู่กับคุณสมบัติของผู้น าในองค์การ
นั้นเป็นอย่างมาก ทั้งนี้เพราะผู้น าที่ดีจะพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ปฏิบัติงานของหน่วยงานนั้นได้ดี
และท้ังสองฝ่ายก็จะช่วยกันสร้างผลผลิตสินค้าหรือบริการที่ต้องการได้ ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่าน 
ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าหลายมุมมองที่แตกต่างกัน ดังต่อไปนี้   
  กาญจน์ เรืองมนตรี (2549) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลหนึ่งซึ่งอาจจะมาจากการเลือกตั้งหรือไม่ก็ได้ ที่สามารถชักจูงให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคล
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เพ่ือการบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่งเกี่ยวข้องกับบทบาท
หน้าที่ พฤติกรรมและคุณลักษณะของบุคคลที่ได้รับการยอมรับจากสมาชิกของกลุ่ม ให้เป็นผู้ควบคุม
พฤติกรรมและให้เป็นผู้มีอ านาจในการบริหารจัดการภารกิจขององค์การ 
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  ธรินธร นามวรรณ (2549) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ศิลปะของการมี
อิทธิพลเหนือคนและน าคน โดยคนในกลุ่มมีความเชื่อฟังอย่างเต็มใจ มีความมั่นใจ เคารพนับถือและ
ให้ความร่วมมือกับผู้น าด้วยความจริงใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
  สัมมา รธนิธย์ (2553) ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้
อิทธิพลหรือต าแหน่งของบุคคลหนึ่ง จูงใจให้อีกบุคคลหรืออีกกลุ่มหนึ่งปฏิบัติตามความต้องการ 
ของตนด้วยความเต็มใจ เพื่อจะน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว้ กล่าวได้ว่าภาวะผู้น า
เป็นความสามารถของผู้น าในการชักจูงหรือโน้มน้าวผู้อื่นให้ค้นหาหนทางท่ีจะบรรลุวัตถุประสงค์ 
ที่ก าหนดไว้ด้วยความกระตือรือร้น ถือได้ว่าเป็นการผูกมัดหรือหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่ง 
อันเดียวกัน แล้วกระตุ้นให้เกิดการด าเนินงานเพ่ือไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
  ธีระ รุญเจริญ และคณะ (2554) ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
คุณสมบัติของบุคคลที่มีความสามารถชักน าให้คนหรือกลุ่มคนทั้งหลายมาประสาน และพ่ึงพากันไปสู่
จุดหมายที่ดีงามที่ได้ก าหนดไว้ 
  ราชบัณฑิตยสถาน (2555) ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า (Leadership) 
หมายถึง คุณลักษณะ บารมี คุณธรรม ความเชี่ยวชาญและสถานการณ์ของบุคคลหรือต าแหน่งที่มี
อิทธิพลเชิงสร้างสรรค์ต่อผู้อื่น ท าให้เกิดความร่วมมือ ยินยอม โดยใช้การบริหารการเปลี่ยนแปลงและ
ด าเนินกิจกรรมเพ่ือบรรลุเป้าหมายของกลุ่มหรือองค์การ 
  สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ และวราภรณ์ รุ่งเรืองกลกิจ (2555) ให้ความหมายของ 
ภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในลักษณะที่บุคคลหนึ่งมีอิทธิพล 
เหนือคนอ่ืน โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งภาวะผู้น ามีองค์ประกอบส าคัญ 
3 ประการ คือ ประการแรกเป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ประการต่อมาคือบุคคลหนึ่งมีอิทธิพล 
เหนืออีกคนหนึ่งหรือคนอ่ืน ๆ และประการสุดท้ายคือมีจุดมุ่งหมายเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 
  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2559) ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็น 
กระบวนการที่เป็นปฏิสัมพันธ์หรือเป็นวิถีการด าเนินชีวิตของบุคล ที่สามารถมีอิทธิพลต่อผู้อื่น 
สามารถสร้างแรงบันดาลใจ สร้างความปรารถนา ท าให้เกิดความเชื่อถือศรัทธา การยอมรับ 
ความพยายามอุทิศตัว การใช้ความสามารถอย่างดีที่สุด ตลอดจนเพิ่มพลังอ านาจของผู้อ่ืน เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 
  ปวีณา กันถิน (2560) ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ความสามารถ พฤติกรรม 
หรือกระบวนการที่บุคคลสามารถใช้อิทธิพลที่ตนเองมีอยู่ เพ่ือจูงใจ หรือชี้น าให้บุคคลอ่ืนสามารถ 
ปฏิบัติหน้าของตนเอง เพ่ือที่จะด าเนินงานในองค์การให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายที่ 
วางไว้ 
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  สุนทร โคตรบรรเทา (2560) ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็น 
พฤติกรรมและกระบวนการที่ท าให้ผู้อ่ืนเปลี่ยนหรือละทิ้งความสนใจส่วนตัวของตนเอง แล้วหันมา
ปฏิบัติตามเป้าหมายของกลุ่มหรือองค์การ เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
  จากความหมายทั้งหมดที่กล่าวมา สรุปได้ว่า ผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับการคัดเลือกและ
ได้รับความไว้วางใจในการเป็นศูนย์กลางของการท างาน เพื่อก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์กร 
แนวทางการท างานขององค์กร และช่วยเหลือให้กลุ่มสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามจุดประสงค์หรือ
บรรลุวัตถุประสงค์ 
 
ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 
 ส าหรับค าว่า Transformational Leadership นี้ นักการศึกษาไทยได้ให้ความหมายเป็น
ภาษาไทยต่าง ๆ กันไป เช่น ภาวะผู้น าแบบแปลงรูป ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป 
ภาวะผู้น าปริวรรต และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในการท าวิทยานิพนธ์ครั้งนี้ ผู้ศึกษาจะใช้ค าว่า
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้สอดคล้องกับยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง ได้มีนักวิชาการศึกษาที่ให้
ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้หลายความหมาย ดังนี้ 
  กระทรวงศึกษาธิการ (2550) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 
เป็นการให้ความส าคัญของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มองเห็นงานในแง่มุมใหม่ โดยมีการสร้าง 
แรงบันดาลใจ การกระตุ้น การใช้ปัญญาหรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผู้น าจะยกระดับ
วุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ตาม กระตุ้น ชี้น า และมีส่วนร่วมในการพัฒนาความสามารถของผู้ตาม
และผู้ร่วมงานไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้น มีศักยภาพมากข้ึนน าไปสู่การบรรลุผลงานที่สูงขึ้น 
  สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ (2554) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง กระบวนการวิธีการที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมให้กลายเป็นสิ่งใหม่ โดยอาศัย
องค์ประกอบในการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ เช่น การวางแผนกลยุทธ์ในการด าเนินงานการปรับเปลี่ยน
โครงสร้างวิธีการท างาน การประยุกต์การท างานภายใต้สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป เพ่ือท าให้
องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ และสามารถท าให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันได้ 
  สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์ (2554) ได้ให้ความหมายว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
การที่ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเป็นพลังผลักดันการเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมที่เป็นอยู่  
ท าให้ครูเกิดการตระหนักรู้คุณค่า วิสัยทัศน์ มีความรู้สึกชื่นชม ภาคภูมิใจ และให้ความเคารพนับถือ
แก่ผู้บริหาร มีการกระตุ้นและจูงใจให้ครูปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย
กระบวนการที่ผู้น าที่ใช้อิทธิพลผ่านทางการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามในการสร้างแรงจูงใจ เพ่ือให้เกิด 
การสร้างความร่วมมือและการที่ผู้ตามท างาน โดยค านึงถึงผลประโยชน์ที่กลุ่มหรือองค์กรจะได้รับและ 
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มองข้ามผลประโยชน์ส่วนตน สร้างแรงจูงใจและการคาดหวังที่สูงเพ่ิมข้ึนให้กับผู้ตาม และตลอดจน
การที่ผู้น าพยายามกระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลงและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นใน
กลุ่มหรือในองค์กร 
  โกวัฒน์ เทศบุตร (2558) ได้ให้ความหมายว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ความเป็น
ผู้น า ซึ่งผู้น าไม่ได้ถูกจ ากัดโดยการรับรู้ของผู้ตามแต่มีอิสระในการกระท า ซึ่งจะเปลี่ยนแปลงหรือ
เปลี่ยนรูปแบบมุมมองของผู้ตาม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นวิธีการที่ผู้บริหารจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติ
ตามท่ีคาดหวังไว้ด้วยการระบุข้อก าหนดงานอย่างชัดเจนและให้รางวัล เพ่ือการแลกเปลี่ยนกับ 
ความพยายามที่จะบรรลุเป้าหมายของผู้ตาม การแลกเปลี่ยนนี้จะช่วยให้สมาชิกพึงพอใจในการท างาน
ร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมายของงาน ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใต้
สภาพแวดล้อมที่ค่อนข้างคงท่ีผู้บริหารจะใช้ความเป็นผู้น าแบบนี้ด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพเพียงระยะเวลาหนึ่งที่ค่อนข้างสั้น แต่เมื่อสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว
โอกาสบรรลุเป้าหมายจึงค่อนข้างยาก 
  Bass (1985) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า เป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ตาม
มีความต้องการและมีความพึงพอใจมากกว่าที่มีอยู่ โดยใช้ระดับความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) 
ในการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความต้องการที่สูงขึ้นด้วยวิธี ดังนี้ 
   1. ท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความต้องการมีความส านึกในความส าคัญของคุณค่าของ
จุดมุ่งหมายและวิธีที่จะท าให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 
   2. ให้ค านึงถึงผลประโยชน์ของทีมองค์การและนโยบายมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน 
   3. ยกระดับความต้องการหรือท าให้ผู้ตามเกิดความจ าเป็นและความต้องการที่สูงขึ้น 
  Burns (1987) ได้ให้ความหมายผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้ท าให้ผู้ตามอยู่เหนือ
ขอบเขตของงาน ซึ่งท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจในตัวเอง เป็นผู้ควบคุมและบังคับตนเอง ผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงให้มาตรฐานของการปฏิบัติงานและความสามารถสูงขึ้น และเป็นผู้สร้าง 
แรงบันดาลใจให้ผู้ตามปฏิบัติให้ถึงมาตรฐานนั้น 
  Tichy และ Devenna (1990) ได้สรุปว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้น าองค์การไปสู่
ทิศทางใหม่ เป็นผู้มีความสามารถที่ท าให้สมาชิกขององค์การตระหนักถึงเป้าหมายทั้งหมดขององค์การ 
และสามารถช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายใหม่จากเป้าหมายเดิม เป็นผู้สร้างสิ่งใหม่ให้เกิดขึ้นและ
สามารถถ่ายทอดให้สมาชิกให้เข้าใจอย่างถ่องแท้ ท าให้เกิดความผูกพันในองค์การยิ่งขึ้น 
  Yukl (1994) ได้สรุปไว้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท าให้ผู้ตามเกิดความไว้วางใจศรัทธา
เลื่อมใส ให้ความจงรักภักดีและให้ความยกย่องนับถือ และผู้น าจูงใจให้ผู้ตามเกิดการปฏิบัติมากกว่า 
ที่ตนคาดหวังไว้ 
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  Fullan (2006) ได้สรุปความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไวว่า ควรรู้จัก 
การบริหารความสัมพันธ์ (Relationship Management) ใน 7 ด้าน ได้แก่ การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational) การมีอิทธิพลต่อผู้อื่น (Influence) การพัฒนาผู้อ่ืน (Developing Others)  
การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) การบริหารจัดการความขัดแย้ง (Conflict 
Management) การสร้างพันธะความผูกพัน (Building Bonds) และการท างานร่วมกันเป็นทีมและ
ความร่วมมือกัน (Teamwork and Collaboration) 
  ภวัต มิสดีย์ (2562) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้น าที่สามารถสร้างแรงจูงใจ สร้างความชัดเจน สร้างความร่วมมือกับผู้ตาม ก่อให้เกิด
การยอมรับการเปลี่ยนแปลงจนสามารถปฏิบัติตามด้วยความยินยอม โดยค านึงถึงผลประโยชน์ที่ของ
องค์กร 
  พัชรินทร์ สงครามศรี (2561) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
กระบวนการของผู้น าที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์กรจากเดิมให้ดีขึ้น เปลี่ยนแปลงองค์กรไปสู่
ทิศทางใหม ่ด้วยการพัฒนาศักยภาพขีดความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตาม ในการเปลี่ยนแปลง
วัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์กร โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของ
ผู้ร่วมงานให้ตระหนักในภารกิจและวิสัยทัศน์ มีเป้าหมายที่สูงกว่าปกติ ตลอดจนการที่ผู้น ากระตุ้นให้ 
ผู้ตามรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลงและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม
การปฏิบัติงานตามหน้าที่เพ่ือที่จะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างเป็นระบบ 
  กัญพัชร แสงกล้า (2560) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformation Leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมของครูที่แสดงให้เห็นในการจัดการหรือ
การท างาน เป็นกระบวนการที่ครูมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม โดยการเปลี่ยนเปลี่ยนแปลง 
ความพยายามของผู้ร่วมงานให้มีความพยายามในการคาดหวังสูงขึ้นกว่าเดิม พัฒนาระดับ
ความสามารถของผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้ไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้น ท าให้เกิด 
การตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มหรือองค์กร การพยายามจูงใจผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม 
ให้ท างานเพ่ือมุ่งผลประโยชน์ของกลุ่มหรือองค์กรมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน ซึ่งกระบวนการที่ครู 
มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามจะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบหลักดังต่อไปนี้ คือ การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ การกระตุ้นการใช้ปัญญา การสร้างแรงบันดาลใจ และการค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล 
  ผุสรัตน์ ดอนสถิตย์ (2561) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
กระบวนการของผู้น าที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์กรจากเดิมให้ดีขึ้นด้วยการพัฒนาศักยภาพ
ขีดความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตาม ในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์กร 
โดยการเปลี่ยนสภาพ หรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้ตระหนักในภารกิจและ 
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วิสัยทัศน์ มีเป้าหมายที่สูงกว่าปกติ ตลอดจนการที่ผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลงและ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
  จากความหมายทั้งหมดที่กล่าวมา สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
กระบวนการของผู้น าที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์กรจากเดิมไปสู่ทิศทางใหม่ที่ดีข้ึน  
ด้วยการพัฒนาศักยภาพขีดความสามารถของผู้ร่วมงาน ตลอดจนการที่ผู้น าพยายามกระตุ้นให้ผู้ตาม
รู้สึกอยากเปลี่ยนแปลงและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในกลุ่มหรือในองค์กร 
 
ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องส าคัญต่อการบริหารองค์การและบริบทในสังคมไทย 
ในปัจจุบัน ซึ่งเป็นสังคมแห่งการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ มากมาย ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้จะกระจาย
เข้าสู่ทุกภาคส่วน นักวิชาการในหลายยุคหลายสมัยจึงทุ่มเทศึกษาเรื่องภาวะผู้น ากันเป็นจ านวนมาก
จนก่อเกิดเป็นแนวคิดและทฤษฎีที่คิดและมองในมุมที่แตกต่างกันมากมาย ซึ่งสามารถจัดกลุ่มแนวคิด
และทฤษฎีต่าง ๆ เป็น 3 กลุ่ม คือ 1) แนวคิดผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach) 2) แนวคิดผู้น า
เชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) 3) แนวคิดผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situational Approach) 
ซ่ึงแต่ละแนวคิดมีเน้ือหา โดยสงัเขปดังตอไปนี้ 
  1. แนวคิดผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach) แนวคิดนี้ได้มุ่งอธิบายบุคลิกลักษณะ
ของผู้น า โดยเชื่อว่าผู้น าจะมีคุณสมบัติที่แตกต่างจากบุคคลทั่วไป นักวิชาการกลุ่มแนวคิดนี้จึงมุ่งศึกษา
คุณสมบัติที่แตกต่างดังกล่าว จากการศึกษาผู้น าที่มีความโดดเด่นหลาย ๆ คน สามารถแบ่งคุณสมบัติ
ที่คนพบได้เป็น 3 กลุ่ม คือ 1) ลักษณะทางกายภาพ เช่น ความสูง รูปร่างภายนอก อายุ เป็นต้น 
2) ลักษณะทางความสามารถ เช่น ความเฉลียวฉลาด ความรู้ ความสามารถในการพูดในที่สาธารณะ 
เป็นตน 3) ลักษณะบุคลิกภาพ เช่น การควบคุมอารมณ์ และการแสดงออกทางอารมณ์ บุคลิกภาพ
แบบเปิดเผย-เก็บตัว เป็นต้น แต่ก็มีงานวิจัยมากมายที่ขัดแย้งกันและกันจนไม่สามารถพบข้อสรุปที่
ชัดเจน อีกท้ังยังมีการศึกษาที่พบว่า คุณสมบัติของผู้น าไม่สามารถใช้ได้กับทุกสถานการณ์อีกด้วย 
(วิภาดา คุปตานนท, 2544) 
  2. แนวคิดผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) แนวคิดนี้ศึกษาถึงพฤติกรรมที่
ผู้น าแสดงออกเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติและประสิทธิผลตามที่ผู้น าต้องการ โดยผู้น าแต่ละคนจะมี
พฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไป มหาวิทยาลัยและสถาบันต่าง ๆ ในสหรัฐอเมริกาได้ให้ความสนใจและ
ท าการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น า โดยท าการศึกษาถึงพฤติกรรมของผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 
ซึ่งผลสรุปที่ส าคัญ ๆ มีดังต่อไปนี้ (วิภาดา คุปตานนท, 2544) 1) ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตยและ 
ผู้น าแบบเผด็จการ (Democratic Leadership–Autocratic Leadership) Tannenbaum และ  
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Schmidt อธิบายว่า ผู้น าแบบประชาธิปไตยนิยมกระจายอ านาจมอบหมายงานให้สมาชิกและ 
เปิดโอกาสให้สมาชิกเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ในทางตรงกันข้ามผู้น าแบบเผด็จการมักนิยมใช้
ดุลยพินิจและการตัดสินใจด้วยตัวเอง และมักไม่เปิดโอกาสให้สมาชิกเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
2) การศึกษาของ University of Michigan ได้แจกแจงพฤติกรรมของผู้น าที่แตกต่างกันใน 3 ลักษณะ 
อย่างเห็นได้ชัด คือ (1) พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งคน (People-Oriented Behaviors) ที่ให้ความส าคัญต่อ
สมาชิกหรือพนักงานเข้าใจความแตกต่างและยอมรับความส าคัญของพนักงาน มีการเปิดโอกาสให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ อีกทั้งยังสนใจและเข้าใจความต้องการของคนงาน (2) พฤติกรรม
ของผู้น าที่มุ่งงาน (Task-Oriented Behaviors) ที่ผู้น าเน้นความส าเร็จของการท างาน เน้นการสร้าง
งานและผลผลิตที่มีมาตรฐานสูง เน้นการใช้กฎระเบียบ ข้อปฏิบัติเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย 
3) การศึกษาของ Ohio State University ได้สรุปว่า พฤติกรรมของผู้น าสามารถแบ่งได้เป็น 2 ด้าน 
คือ (1) พฤติกรรมที่มุ่งสร้างโครงสร้าง (Initiation Structure) ที่ผู้น าให้ความส าคัญกับกฎเกณฑ์ 
การบังคับบัญชาเน้นบทบาทหน้าที่ตามต าแหน่ง และเน้นผลงานที่เกิดจากการท างานตามโครงสร้าง 
(2) พฤติกรรมที่มุ่งความสัมพันธ์ (Consideration) ผู้น าจะให้ความส าคัญกับการมีความสัมพันธภาพ 
ที่ดีกับสมาชิกและมีส่วนร่วมในการท างานของสมาชิก 4) Managerial Grid เป็นตัวอย่างหนึ่งของ
การศึกษาพฤติกรรมของผู้น าที่ผนวกแนวคิดทางพฤติกรรมต่าง ๆ เข้าด้วยกัน โดย Blake และ 
Mouton ได้สร้างตาราง 2 มิติ โดยให้แกนนอนแทนผู้น าที่มุ่งผลงาน (Production-Oriented 
Leader) และแกนตั้งแทนผู้น าที่มุ่งคน (People-Oriented Leadership) ซึ่งผู้น าที่มีประสิทธิภาพ
สูงสุด ได้แก่ ผู้น าที่มุ่งทั้งงานและคน (มัลลิกา ตนสอน, 2544) 
  3. แนวคิดผู้น าเชิงสถานการณ์ Situational Approach) เป็นการศึกษาท่ีเน้นการปรับ
สภาพการน าหรือการปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป ลักษณะของการน าก็จะ
เปลี่ยนแปลงไป แนวคิดนี้จะหารูปแบบการน าที่เหมาะสมและเกิดผลดีในสถานการณ์ต่าง ๆ  
(ดิลก ถือกลา, 2547) 1. การศึกษาของ Fiedler ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะข้ึนอยู่กับ 
ความเหมาะสมระหว่างพฤติกรรมของผู้น าสมาชิกและสถานการณ์ในการปฏิบัติงาน กล่าวคือ
สิ่งแวดล้อมจะมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของผู้น า (มัลลิกา ตนสอน, 2544) 2. ทฤษฎีมุ่งสู่
เป้าหมาย (Path-Goal Theory) ทฤษฎีนี้พยายามอธิบายผลกระทบของพฤติกรรมผู้น าที่มุ่งต่อ 
การจูงใจความพึงพอใจและการปฏิบัติงานของสมาชิก (สร้อยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2543) 
มีการเน้นที่เป้าหมาย โดยดูพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกเพ่ือให้สมาชิกประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายของบุคคลและองค์การ ผู้น าที่มีประสิทธิผลจะช่วยให้สมาชิกบรรลุเป้าหมาย ส่วนบุคคลและ
องค์การ ผู้น าสามารถเพ่ิมแรงจูงใจ ความพึงพอใจแก่ผู้ตามได้โดยการให้รางวัล 3. การศึกษาของ 
Hersey-Blanchard ได้น าแนวคิดของมหาวิทยาลัยโอไฮโอมาประยุกต์ คือ พฤติกรรมที่มุ่งสร้าง
โครงสร้าง (Initiation Structure) และพฤติกรรมที่มุ่งความสัมพันธ์ (Consideration) และอธิบายว่า 
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ภาวะผู้น าแบบต่าง ๆ ประกอบกับความพร้อมของสมาชิกท าให้เกิดรูปแบบของการท างานของผู้น า 
4 รูปแบบ คือ การบอกกล่าว (Telling) การน าเสนอความคิด (Selling) การมีส่วนร่วม 
(Participation) และการมอบหมายงาน 
 Bass และ Avolio (1990) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
มีองค์ประกอบที่ส าคัญ ดังนี้ 1. ความเสน่หา (Charisma) หมายถึง พรสรรค์ความเสน่หา 
เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของกระบวนการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้น าที่มีความสามารถชักน าผู้อื่นได้ดี 
2. การดลใจ (Inspiration) การดลใจมีความใกล้ชิดกับเสน่หา เป็นวิธีการที่ผู้น าอธิบายเป้าหมาย 
ในอนาคตขององค์การ ซึ่งผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ 3. กระตุ้นการใช้
ปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นวิธีการที่ผู้น าแบบที่เปลี่ยนสภาพยั่วยุผู้ตามให้แก้ปัญหา 
ด้วยวิธีการใหม่ ๆ และมียุทธศาสตร์ในการคิด 4. การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (Individualized 
Consideration) การมุ่งสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามและส่งผลถึงความพอใจของผู้ตาม และ 
เน้นเป็นรายบุคคล  
 กระทรวงศึกษาธิการ (2550) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation 
Leadership) ตามแนวคิดของ Bass ว่า เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม 
โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้น และศักยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนัก
รู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีม และองค์การจูงใจให้ผู้ร่วมงาน และผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่า 
ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อ
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญาและการค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล 
 จากความส าคัญของภาวะผู้น าสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า คือ พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงถึง
ความสามารถในการบริหารตามทฤษฎี กระบวนการบริหาร และความมีอิทธิพลในการน าผู้อื่นได้ 
ในสถานการณ์ต่าง ๆ โดยการจูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงจูงใจภายใน เพื่อให้ผู้ร่วมงานพึงพอใจให้ความ
ร่วมมือซึ่งกันและกันด้วยความเต็มใจ และใช้ความพยายามของตนในการปฏิบัติงาน เพ่ือมุ่งสู่ความมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
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องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 
 Bennis และ Nanus (1985 อ้างอิงมา จาก สมคิด สกุลสถาปัตย์, 2552) ได้ศึกษาผู้น า
ระดับสูง จ านวน 90 คน คุณลักษณะของผู้น าที่ค้นพบใหม่ คือ การคิดในเชิงตรรกะ (Logical 
Thinking) ความมุ่งมั่น (Persistence) การให้อ านาจ (Empowerment) และการควบคุมตนเอง 
(Self-control) อย่างไรก็ตามส่วนมากข้อค้นพบใหม่คือ (ผู้น า) การเปลี่ยนแปลงแตกต่างจาก 
(ผู้จัดการ) แบบแลกเปลี่ยนการเปลี่ยนสภาพ คือ การท าให้ผู้ตามเป็นผู้น าที่ให้อ านาจตนเอง 
(Self-empowered leaders) และเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงงานของผู้น า คือ การแสดงวิสัยทัศน์และ
ค่านิยมอย่างชัดเจน ดังนั้น ผู้น าที่ให้อ านาจตนเองอีกครั้งจึงรู้สถานที่ท่ีจะไป คุณลักษณะของผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง คือ 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 & Innovation) 
  4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เน้นการเป็น
พ่ีเลี้ยง (Mentoring) 
 Bass (1997) แนวคิดของแบสส์ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบไปด้วยองค์ประกอบ
เฉพาะทั้ง 4 ประการ ซึ่งมีความสัมพันธ์กัน (Inter Correlated) และมีการแบ่งแยกแต่ละ
องค์ประกอบ เนื่องจากต่างก็มีความเฉพาะเจาะจงและมีความส าคัญท่ีแตกต่างกัน ซึ่งมีรายละเอียด
เฉพาะของแต่ละองค์ประกอบดังนี้ 
  1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Leadership : II or CL) 
หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง 
เคารพนับถือศรัทธาไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายาม
ประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึง
คุณลักษณะนี้คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอ
มากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่า 
จะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ 
เพ่ือประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม 
ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง 
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ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ 
ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตามและท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกับผู้น า 
โดยอาศัยวิสัยทัศน์ 
  2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การที่ผู้น าจะ
ประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมาย
และท้าทายในเรื่องงานของผู้ตามผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา 
มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวกผู้น าจะท าให้ผู้ตาม
สัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น า 
จะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความเชื่อมั่นและ
แสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้าม
ผลประโยชน์ของตน เพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 
  3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้น ามีการ
กระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค ์โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการ
ตั้งสมมติฐานการเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ 
ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและ 
การหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการ
กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่ามันจะแตกต่าง 
ไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะ
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 าในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ 
ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของ 
ผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล 
เพ่ือความสัมฤทธิ์ และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้
สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
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สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็น 
และความต้องการประพฤติของผู้น า 
 Yukl (1998 อ้างอิงมาจาก อรัญ มูลบุญ, 2558) ซึ่งกล่าวสรุปคุณลักษณะของผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงไว้ ดังนี้ 
  1. สร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มีความหมายและน่าสนใจ ท าให้ผู้อื่นเกิดความผูกพันต่อ
วิสัยทัศน์ 
  2. มีความเข้าใจในกระบวนการและข้ันตอนที่จะท าให้วิสัยทัศน์สามารถบรรลุตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องท าให้วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ ซึ่งเป็นวิธีการในการน า
วิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัตินั้นมีความเชื่อมโยงต่อเนื่องและสอดคล้องกัน โดยกลยุทธ์ต้องชัดเจนต่อ 
การปฏิบัติและสอดคล้องกับค่านิยมร่วมของสมาชิกในองค์กร 
  3. มีความม่ันใจและมองโลกในแง่ดี ผู้น าต้องแสดงพฤติกรรมและการกระท าต่าง ๆ 
ของตนอย่างมั่นใจ โดยเฉพาะในการเผชิญกับภาวะวิกฤต เช่น การพูดให้เห็นถึงความส าเร็จของงาน 
ที่ท ามาพูดถึงปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ในด้านบวกและพูดอย่างสร้างสรรค์ 
  4. มีความเชื่อม่ันในตัวผู้ตาม ผู้น าต้องแสดงออกถึงการให้ก าลังใจผู้ตาม เพ่ือให้เกิด 
ความมั่นใจในตนเองและให้การยอมรับตนเองของผู้ตามว่าสามารถท่ีจะท างานที่ยากให้ประสบ
ความส าเร็จได้ 
  5. ใช้ระยะเวลาที่สั้นในการสร้างโอกาสแห่งความส าเร็จให้เกิดข้ึน เพ่ือเพ่ิมความม่ันใจ 
ในการท างานให้มากข้ึนและเกิดความท้าทาย อยากได้รับความส าเร็จที่ยิ่งใหญ่กว่าเดิม 
  6. มีความยินดีต่อความส าเร็จ ผู้น าควรใช้กิจกรรมเสริมบางอย่างเพ่ิมเติม เพ่ือฉลอง
ความส าเร็จในการปฏิบัติที่ลุล่วงไป เป็นการช่วยสร้างความผูกพันและเสริมความเข้มแข็งของการเป็น
การท างานในองค์กร 
  7. ใช้การแสดงออกในเชิงสัญลักษณ์เพ่ือเน้นค่านิยมที่ส าคัญ ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ควรกระท าหรือแสดงออกในเชิงสัญลักษณ์ท่ีแสดงถึงความผูกพันต่อวิสัยทัศน์ เช่น การตัดสินใจที่เป็น
การเสี่ยงต่อสถานภาพและผลประโยชน์ที่ท าให้มองเห็นถึงการเสียสละของผู้น าและก่อให้เกิด 
ความประทับใจแก่ผู้ตาม ท าให้ผู้ตามยึดมั่นในวิสัยทัศน์ตามตัวของผู้น า 
  8. การเป็นแบบอย่างที่ดีในการน า ผู้น าจะต้องเป็นแบบอย่างที่ดี เพ่ือให้ผู้ตามได้เห็น
และปฏิบัติด้วยความสม่ าเสมอ และให้เป็นไปตามธรรมชาติ ซึ่งจะท าให้ผู้ตามเกิดความเลื่อมใสศรัทธา
ในตัวของผู้น า 
  9. มีการกระจายอ านาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจแก่ผู้ตาม เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ 
เป็นการกระจายการตัดสินใจให้ผู้ตามหรือทีมงานในการเลือกหาวิธีการท างานด้วยตนเอง 
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 Mcshane และ Glinow (2000 อ้างอิงมาจาก ธเนศ ทองน้อย, 2557) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบ 4 ด้าน ดังนี้ 
  1. การสร้างวิสัยทัศน์ (Creating a Vision) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องสร้างภาพ
วิสัยทัศน์และน าเสนอภาพในอนาคตของหน่วยงาน ท าหน้าที่ก าหนดโครงสร้างและข้ันตอนในการ
สร้างวิสัยทัศน์ที่ดึงดูดความสนใจของผู้ตาม สะท้อนให้เห็นถึงอนาคตของหน่วยงานที่สามารถปฏิบัติ 
ได้จริงและระบุได้ถึงความแตกตางที่เกิดข้ึนระหว่างปัจจุบันกับอนาคตของหน่วยงาน ท าให้ทุกคน 
เห็นถึงคุณค่าและให้การยอมรับ เพ่ือน าไปสู่การน าไปสู่การปฏิบัติร่วมกัน 
  2. การสื่อสารวิสัยทัศน์ (Communicating a Vision) การสื่อสารวิสัยทัศน์เป็นทักษะที่
ส าคัญที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องสามารถสื่อสารความหมายของวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น เพ่ือให้ผู้ตาม
เข้าใจในวัตถุประสงค์หลัก กระตุ้นให้เกิดความสนใจ ความส าคัญและประโยชน์จากวิสัยทัศน์ 
ที่สร้างขึ้น ช่วยให้ผู้น าสามารถสร้างมโนภาพที่ชัดเจนให้ปรากฏขึ้นและให้ทุกคนในหน่วยงานมีการ
น าไปปฏิบัติและมีการแสดงออกในทิศทางเดียวกัน 
  3. การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์ (Modelling the Vision) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องเป็น
แบบอย่างที่ดีในการแสดงออกถึงการปฏิบัติตนเพื่อให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น โดยต้องสร้าง
ความรู้สึกให้ผู้ตามเกิดน่าเชื่อถือในตัวผู้น า การแสดงออกในเรื่องของการตรงต่อเวลาและ 
การปฏิบัติตนให้มีความสม่ าเสมอในเรื่องต่าง ๆ เพ่ือสร้างความเชื่อม่ันที่มีต่อผู้น าให้เกิดข้ึนในตัวของ 
ผู้ตาม 
  4. การสร้างข้อตกลงร่วมที่น าไปสู่วิสัยทัศน์ (Building Commitment to the Vision) 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องสร้างขอตกลงร่วมกันระหว่างผู้น าและผู้ตาม โดยผู้น าจะใช้ค าพูดในการ
ส่งสัญญาณให้รู้ การเล่าเรื่องที่ผลักดันให้เกิดความกระตือรือร้นที่จะท าให้เกิดการยอมรับและปฏิบัติ
ตามวิสัยทัศน์ ผู้น าจะต้องแสดงให้ผู้ตามรู้ว่าวิสัยทัศน์สามารถท าได้โดยการปฏิบัติให้เห็นและ
แสดงออกโดยการปฏิบัติถึงการยึดมั่นในแนวทางตามนั้น การสะท้อนให้เห็นถึงภาพลักษณ์ของ 
การเป็นคนซื่อตรง มีความจริงใจ น่าเชื่อถือและประการสุดท้าย ผู้น าจะต้องกระตุ้นและส่งเสริม 
เพ่ือที่จะท าให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในกระบวนการการสร้างวิสัยทัศน์ขององค์กร ซึ่งน าไปสู่การรับผิดชอบ
ร่วมกัน 
 Fullan (2006) ได้กล่าวถึงความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ควรรู้จักการบริหาร
ความสัมพันธ์ (Relationship Management) ในด้านต่อไปนี้ 
  1. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational) ผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจเป็นผู้ชี้น าและ 
ท าให้คนเห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มีร่วมกัน สื่อสารภารกิจร่วมกันโดยวิธีการที่ท าให้เกิด 
แรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืนท าตามได้ ก าหนดเป้าหมายร่วมกันที่อยู่เหนือขึ้นไปจากงานที่ท าในหน้าที่ 
แต่ละวัน ท าให้งานที่ท ามีความน่าตื่นเต้นมากข้ึน 
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  2. การมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน (Influence) ตัวบ่งชี้ผู้น าที่มีอิทธิพลเห็นได้ตั้งแต่ การรู้ว่าจะใช้
วิธีการใดในการดึงดูดใจผู้ฟัง ไปจนถึงรู้ว่าจะดึงบุคคลส าคัญเข้ามาร่วมกลุ่มและการสร้างเครือข่าย 
ในการช่วยเหลือสนับสนุนเมื่อเกิดความคิดริเริ่ม และรู้จักหว่านล้อมชักจูงและท าให้คนคล้อยตามได้ 
  3. การพัฒนาผู้อ่ืน (Developing others) ผู้น าที่มีความเชี่ยวชาญในการพัฒนา
ความสามารถของของผู้อื่นได้จะแสดงความสนใจอย่างแท้จริงในตัวคนที่เขาช่วยเข้าใจเป้าหมาย 
จุดแข็งและจุดอ่อนของเขา สามารถให้ผลสะท้อนกลับที่สร้างสรรค์และรู้เท่าทันความเป็นไปได้ 
  4. การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) ผู้น าที่ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็วจะสามารถรู้ได้ถึงความจ าเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลง ท้าทายสภาพที่
เป็นอยู ่เพ่ือให้ได้มาซึ่งความเป็นเลิศ เป็นปากเสียงที่เข้มแข็ง เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงแม้จะมี 
ฝ่ายตรงข้ามคอยคัดค้าน 
  5. การบริหารจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) ผู้น าที่สามารถจัดการกับ
ปัญหาความขัดแย้งได้ดี คือ ผู้ที่ท าให้ทุกฝ่ายกล้าแสดงความคิดของตนเอง เข้าใจมุมมองที่แตกต่าง
ของแต่ละฝ่ายและหาทางออกท่ีทุกคนเห็นพ้องต้องกันได้ เผชิญหน้ากับข้อขัดแย้งที่ปรากฏและรับรู้
ความรู้สึกและความคิดเห็นจากทุกด้าน และปรับทัศนคติให้เป็นไปในทิศทางที่มาจากการตกลงร่วมกัน 
  6. การสร้างพันธะความผูกพัน (Building Bonds) ผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้องรู้จักสร้าง
สายใยแห่งความสัมพันธ์ เข้าใจในความแตกต่างของแต่ละบุคคล สร้างความเชื่อถือและความไว้วางใจ 
รวมทั้งความปรองดองกันภายในองค์กรและกับผู้ร่วมงานจากภายนอกเครือข่าย 
  7. การท างานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือกัน (Teamwork and Collaboration) 
ผู้น าที่ดีต้องรู้จักการท างานร่วมกันเพื่อสร้างบรรยากาศของการมีอ านาจระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
ที่เป็นมิตร เป็นแม่แบบของการให้ความเคารพ การช่วยเหลือกันและการร่วมมือกัน สามารถชักจูง
ผู้อื่นให้เข้าร่วมท างานอย่างกระตือรือร้น เพ่ือความพยายามในระดับกลุ่มและสร้างสปิริตและ
เอกลักษณ์ของกลุ่ม ใช้เวลาในการหล่อหลอมผนึกความสัมพันธ์เข้าด้วยกันให้ไปไกลเกินกว่าที่
ภาระหน้าที่ในการท างานได้ก าหนดไว้ 
 จากการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากเอกสาร ต ารา ทฤษฎี บทความ
วิชาการข้างต้นแล้ว ผู้วิจัยจึงน าข้อมูลองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมาสังเคราะห์
องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยมีรายละเอียดดังนี้  
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ตาราง 1 การสังเคราะห์ข้อมูลองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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คว
าม

ถี่ 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ / /   / 3* 
การสร้างแรงบันดาลใจ / /   / 3* 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา / / /  / 4* 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล / / /  / 4* 
การสร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน   / /  2 

ความเข้าใจในกระบวนการและขั้นตอนที่จะท าให้วิสัยทัศน์
บรรลุเป้าหมาย   / /  2 

ความมั่นใจและมองโลกในแง่ดี   /   1 

ความยินดีต่อความส าเร็จ   /   1 
การแสดงออกในเชิงสัญลักษณ์เพ่ือเน้นค่านิยมที่ส าคัญ   /   1 

การเป็นแบบอย่างที่ดีในการน า   /   1 

การกระจายอ านาจความรับผิดชอบ   /   1 
การสื่อสารวิสัยทัศน์    /  1 

การสร้างข้อตกลงร่วมกันที่น าไปสู่วิสัยทัศน์    /  1 
การบริหารจัดการความขัดแย้ง     / 1 

การสร้างพันธะความผูกพัน     / 1 

การท างานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือ     / 1 

 
 จากตาราง 1 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์สังเคราะห์แนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวกับ
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยจึงได้น าเสนอออกมาโดยพิจารณาจากเกณฑ์
ความถี่ตั้งแต่ 3 ขึ้นไป เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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ซึ่งประกอบด้วย 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ 
ปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล ส่วนด้านอื่นที่ผู้วิจัยไม่ได้เลือกน ามาเป็นกรอบแนวคิด
เพราะบางด้านมีลักษณะที่สื่อความหมายคล้ายคลึงกันอยู่ ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการสรุปรายละเอียดของ 
แต่ละองค์ประกอบไว้ดังนี้ 
  1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
   Bass (1997) ได้ให้ความหมายว่า การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือ 
เป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความ
ภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบ
ผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถ
ถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ 
ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและ 
มีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมี
สมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา 
ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็น
พวกเดียวกับผู้น าโดยอาศัยวิสัยทัศน์  
   Bass และ Riggio (2006 อ้างอิงมาจาก สุวัฒน์ จุลสุวรรณ,์ 2554) ให้ความหมายว่า 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง ผู้น าได้สร้างความไว้วางใจและ 
การเคารพนับถือให้เกิดข้ึนกับตัวของผู้ตามที่มีต่อผู้น า เพ่ือเป็นพื้นฐานในการปฏิบัติงานของพวกเขา  
ผู้น าจะแสดงความมั่นใจว่าจะมีการรับผิดชอบในความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นในการก าหนดเป้าหมายของ
องค์กรและท าให้บรรลุความส าเร็จร่วมกันกับผู้ตาม ค านึงถึงความต้องการของบุคคลอ่ืนมากกว่า 
ความต้องการของตนเอง และใช้พลังอ านาจในการขับเคลื่อนบุคคลหรือกลุ่มท่ีส่งผลต่อการบรรลุ 
ความส าเร็จตามพันธกิจ มีวิสัยทัศน์ และใช้หลักเหตุผล ผู้ตามจะเกิดการชื่นชมเคารพนับถือ และ 
ความไว้วางใจผู้น า และผู้ตามเกิดความต้องการที่จะลอกเลียนพฤติกรรมของผู้น า นอกจาก 
ความไว้วางใจและความผูกพันที่มีต่อผู้น าและยังรวมถึง ความพยายามเปลี่ยนแปลงและการก าหนด
ทิศทางภารกิจขององค์กรการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีการแบ่งย่อยออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
1) การอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แบบ Attributed Idealized Influence หมายถึง ขอบเขต 
เกี่ยวกับผู้ตามที่รับรู้ได้ว่าผู้น าของเขามีบารมี มีความเชื่อมั่น มีพลังอ านาจและแนวในการมีความคิด
และจริยธรรมที่สูง และ 2) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แบบ Idealized Influence as Behavior 
เป็นบารมีที่เกิดจากการกระท าของผู้น า โดยเน้นที่คุณค่าความเชื่อ และความรู้สึกได้ของ 
การปฏิบัติงาน 
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   Bennis และ Nanus (1985) กล่าวว่า การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เน้นให้ผู้น า
เป็นต้นแบบ 
   สรุปได้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้บริหารมีคุณลักษณะที่
ส าคัญในด้านการมีวิสัยทัศน์ การสร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มีความเข้าใจในกระบวนการและขั้นตอนที่
จะท าให้วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมาย และรู้จักการสร้างข้อตกลงร่วมกันที่น าไปสู่วิสัยทัศน์ เพ่ือบ่งบอกได้
ถึงความแตกต่างที่เกิดขึ้นระหว่างปัจจุบันกับอนาคตขององค์กร และผู้บริหารแสดงพฤติกรรมออกมา
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับ มีความไว้วางใจ มีการกระจายอ านาจความรับผิดชอบ การก าหนด
ต าแหน่งการมอบอ านาจที่ชัดเจน โดยผู้บริหารจะมีการประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน 
เสียสละเพ่ือส่วนรวมและผลประโยชน์ขององค์กร 
  2. การสร้างแรงบันดาลใจ  
   Bennis และ Nanus (1985) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
Motivation) คือ การเน้นจิตวิญญาณทีม (Team Spirit) จูงใจ (Motivate) ให้ความหมายและ 
การท้าทาย (Provide Meaning and Challenge) 
   Fullan (2006) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational) ผู้น าที่สร้าง 
แรงบันดาลใจเป็นผู้ชี้น า และท าให้คนเห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มีร่วมกัน สื่อสารภารกิจร่วมกัน 
โดยวิธีการที่ท าให้เกิดแรงบัลดาลใจให้ผู้อ่ืนท าตาม ได้ก าหนดเป้าหมายร่วมกันที่อยู่เหนือขึ้นไปจาก
งานที่ท าในหน้าที่แต่ละวัน ท าให้งานที่ท ามีความน่าตื่นเต้นมากขึ้น 
   Bass (1997) ได้ให้ความหมาย การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : 
IM) หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจ
ภายใน การให้ความหมาย และท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม 
(Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิด
ในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น า
ต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
ผู้น าแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ 
ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 
   สรุปได้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารมีความสามารถในการ
สื่อสาร สามารถสื่อสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจ สร้างความเชื่อมั่นในตนเอง เกิดความม่ันใจ
และมองโลกในแง่ดี ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน อุทิศตนเพื่อส่วนรวม มีจิตวิญญาณการท างานเป็นทีม 
ผู้บริหารจะมีการตั้งมาตรฐานการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาและแสดงถึงความเชื่อมั่นในการเป็น
ตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง เพ่ือแสดงออกถึงความตั้งใจแน่วแน่ในการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งมีการสร้าง 
เจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน 



 

 

 
 27 

  3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
   Bass (1997) ได้ให้ความหมายของการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนใน
หน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ 
ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและ 
การเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ  
ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทาง
แก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิด
ของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้น 
เป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่า
ปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถ
เอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะ
ได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อ และประเพณี การกระตุ้นทางปัญญา
เป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
   สมคิด สกุลสถาปัตย์ (2552) ได้กล่าวว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual 
Stimulation) เน้นความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม (Creativity and Innovation)  
   สรุปได้ว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การที่ผู้บริหารแสดงพฤติกรรม 
การกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงวิธีการแก้ปัญหา ปรับเปลี่ยนวิธีการเก่า ๆ ส่งเสริมให้
ผู้ใต้บังคบับัญชาแสดงออกในเชิงสัญลักษณ์ เพ่ือเน้นค่านิยมที่ส าคัญ มีการก าหนดระยะเวลาที่ใช้ใน
การสร้างโอกาสแห่งความส าเร็จ พร้อมทั้งมองปัญหาในแง่มุมต่างๆ 
  4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
   สมคิด สกุลสถาปัตย์ (2552) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration) เน้นการเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) 
   Bass (1997) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration : IC) ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ 
ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่า และมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และ
เป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตามผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความ
ต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม
และเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ 
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สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้าน 
ความจ าเป็น และความต้องการการประพฤติของผู้น า 
   สรุปได้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหารแสดง
พฤติกรรมในการท างานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีความสามารถในการก าหนด
ต าแหน่งการมอบหมายงานที่ชัดเจน มีการติดต่อสื่อสารแบบสองทางและรายบุคคล มีพฤติกรรม 
การเป็นพ่ีเลี้ยงแนะน าส่งเสริมพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
   
ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า 
 
 ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์ (2553) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหาร
เป็นการสร้างความสนใจในการท างานของบุคลากร ชี้แนะวิธีการท างานเพ่ือให้การบริหารงานได้ผล
สูงสุดและจุดมุ่งหมายส่วนตัว เป็นการพัฒนาเจตคติของผู้บริหารให้ทันสมัยอยู่เสมอ ให้มีโอกาส 
เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น พัฒนาท่าทีและบุคลิกภาพในการท างานส่งเสริมและสร้างขวัญก าลังใจในการ
ท างาน และเพ่ือให้ผู้บริหารมีโอกาสพบปะแลกเปลี่ยนความรู้ความคิดเห็นและประสบการณ์อัน
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
 สรายุทธ กันหลง (2553) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง 
การเปลี่ยนแปลงตัวผู้น าให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม ผู้น าต้องเปลี่ยนแปลงตนเองไปในทางท่ีดี ส่วนที่ดีแล้วต้อง
รักษาความดีนั้นไว้ หรือท าให้ดีมากขึ้น ส าหรับส่วนที่ไม่ดีต้องรีบแก้ไขปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้ดียิ่งขึ้น
อย่างรวดเร็ว เพ่ือน าไปสู่การบริหารจัดการหรือการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การต่อไป 
 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การส่งเสริมเสริมการพัฒนาภาวะผู้น า 
(Enhancing Leader Development) เป็นการพัฒนาผู้น าสามารถส่งเสริมได้ โดยสอดแทรกในการ
เรียนรู้ การเติบโตและกระบวนการเปลี่ยนแปลงบุคคล ถ้าผู้น าเรียนรู้เติบโตและมีการเปลี่ยนแปลง
ตามเวลาที่เหมาะสม และรวมถึงความเข้าใจปัจจัยที่เขามามีส่วนช่วยในกระบวนการเติบโต  
การพัฒนาผู้น าจะสามารถได้รับการส่งเสริมให้ดียิ่งขึ้น 
 ผุสรัตน์ ดอนสถิตย์ (2561) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง 
กระบวนการต่าง ๆ ในการจัดกิจกรรม เพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรม ทักษะ คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อ 
การเป็นผู้น า โดยมีการจัดกิจกรรมและกระบวนการที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการพัฒนาองค์กร 
เพ่ือให้ผู้น าสามารถพัฒนาบุคลากรให้มีภาวะผู้น าที่จะน าพาองค์กรบรรลุตามเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ขององค์กร โดยการพัฒนาบุคคลให้มีภาวะผู้น าที่สามารถน าพาองค์การสู่ความส าเร็จ 
 จากความหมายทั้งหมดที่กล่าวมา สรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง กิจกรรม หรือ
กระบวนการในการจัดกิจกรรมเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทักษะ บุคลิกภาพ คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อ 
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การเป็นผู้น าให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม โดยมีการจัดกิจกรรมและกระบวนการที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
ของการพัฒนาองค์กร เพ่ือน าไปสู่การบริหารจัดการหรือการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร
ต่อไป 
 
หลักการเสริมสร้างภาวะผู้น า 
 
 มีนักวิชาการต่าง ๆ ได้ให้หลักการเสริมสร้างภาวะผู้น าเพ่ือพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
  Lombardo และ Eichinger (1996) กล่าวว่า หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 
70 : 20 : 10 เป็นสูตรที่เกิดขึ้นจากงานวิจัยของ Morgan McCall และคณะจากสถาบัน Center for 
Creative Leadership (CCL) ประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งในภายหลัง 2 ในคณะท างานนั้น คือ 
Michael M. Lombardo และ Robert W. Eichinger ได้ตีพิมพ์หนังสือที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย
ดังกล่าว เรื่อง The Career Architect Development Planner จนกลายเป็นสูตรที่โด่งดัง และ 
มักถูกน ามาอ้างถึงว่า การที่คนเราจะพัฒนาศักยภาพได้จริง ๆ นั้น มีสัดส่วนขององค์ประกอบส าคัญ 
ที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาได้ดีตามอัตราส่วน 70 : 20 : 10 ซึ่งสูตรนี้มองว่าการที่ปัจเจกบุคคล 
จะสามารถพัฒนาตนเองได้จากกิจกรรมพ้ืนฐาน 3 ส่วนด้วยกัน โดยมีสัดส่วนดังนี้  
   1. ร้อยละ 70 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเองจาก
ประสบการณ์ (Experience) ของการเรียนรู่และพัฒนาผ่านภารกิจในงานแต่ละวัน การได้ท างานหรือ
ได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย และการลงมือปฏิบัติ 
   2. ร้อยละ 20 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเองจากการ
ค้นคว้า (Exposure) ของการเรียนรู้และพัฒนาผ่านการสอนแนะ การท างานร่วมกับเครือข่าย 
หรือการเรียนรู้จากการท างานร่วมกับผู้อ่ืน การเรียนรู้จากบุคคลอื่น ๆ   
   3. ร้อยละ 10 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเอง 
จากการเรียน (Education) ของการศึกษาเรียนรู้และพัฒนาผ่านการเรียนในสถานศึกษาอย่างเป็น
ทางการหรือผ่านหลักสูตร และโปรแกรมต่าง ๆ  
  Charles และ Wargnier (2013) หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70 : 20 : 10 
สามารถใช้ได้ในทุกภาคและองค์กรโดยไม่ต้องค านึงถึงขนาด เนื่องจากลักษณะแบบองค์รวมและ 
ความคล่องตัว 
  หากเราศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีในการพัฒนาบุคลากรเกี่ยวกับภาวะผู้น า จะพบว่า มีแนวคิด
ที่มีการกล่าวถึงอยู่บ่อยครั้ง และมีการน าไปใช้พัฒนาบุคลากรในองค์การชั้นน าอย่างหลากหลาย คือ 
การเรียนรู้แบบ 70 : 20 : 10 ซึ่งเป็นโมเดลที่ได้รับการพัฒนาโดย Morgan McCall, Robert W. 
Eichinger and Michael M. Lombardo จาก Canter for Creative Leadership 
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(พัชรา วาณิชวศิน, 2560) เพ่ือใช้ในการพัฒนาผู้น าอย่างมีประสิทธิภาพและช่วยให้ผู้น าเรียนรู้จาก 
บริบทการท างานจริงมากกว่าในห้องเรียน โดยลักษณะที่ส าคัญของการเรียนรู้แบบ 70 : 20 : 10 คือ 
การผสมผสานกิจกรรมในสัดส่วนดังกล่าวอย่างเหมาะสมและชัดเจน เพ่ือส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ 
ในแต่ละช่องทาง ซึ่งหลักการจัดการเรียนรู้แบบ 70 : 20 : 10 ประกอบไปด้วยการจัดการเรียนรู้ 
3 ส่วนส าคัญ มีรายละเอียดดังนี้  
   1. 70 เปอร์เซ็นต์ เป็นการเรียนรู้ที่มาจากการเรียนรู้และพัฒนาผ่านประสบการณ์
การปฏิบัติงานจริง ซึ่งอาจเป็นงานประจ า (Routine) หรืองานตามโครงการ (Project) ของหน่วยงาน
ทั้งภายในและภายนอก งานท้าทายที่ได้รับมอบหมายหรืองานที่ต้องลงมือปฏิบัติจริง เป็นต้น 
ซึ่งการเรียนรู้ส่วนใหญ่มาจากประสบการณ์การปฏิบัติงานที่ต้องได้รับบทบาทที่เปลี่ยนไปพร้อมกับ 
งานที่เปลี่ยนแปลง การเรียนรู้ในลักษณะดังกล่าวเป็นการเรียนรู้ที่เน้นไปท่ีการพัฒนาภาวะผู้น าจาก
การปฏิบัติงานให้ได้ประสบการณ์ตรงที่สามารถสร้างสมรรถนะผู้น าให้เกิดขึ้นจริง เห็นได้ว่า สัดส่วน 
70 เปอร์เซ็นต์ ดังกล่าวถือได้ว่า เป็นการมุ่งเน้นการเรียนรู้จาการลงมือปฏิบัติงานจริงในหน่วยงานจริง 
เพ่ือให้ผู้น าได้ใช้ความสามารถที่มีอยู่อย่างเต็มความสามารถ และดึงศักยภาพท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงาน
ออกมาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยการปฏิบัติงานในสถานการณ์ท่ีแตกต่างและ
หลากหลาย กล่าวคือ หากผู้น าหรือบุคลากรที่มีประสบการณ์มากและหลากหลากหลายมากเท่าใด 
ก็สามารถช่วยเพิ่มโอกาสในการใช้ภาวะผู้น าได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นเท่านั้น ซึ่งตัวอย่างของ 
การเรียนรู้ในลักษณะดังกล่าวคือการเรียนรู้จักการฝึกปฏิบัติงานจริง การมอบหมายงาน 
การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน เป็นต้น  
   2. 20 เปอร์เซ็นต์ เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านผู้อ่ืน โดยการสร้างและ 
สานสายสัมพันธ์ในลักษณะที่ไม่เป็นทางการอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการมีโอกาสได้ปฏิบัติงานร่วมกับ 
ผู้ที่เป็นแบบอย่างที่ดีและแบบอย่างที่ตรงกันข้าม ซึ่งถือได้ว่าเป็นการเรียนรู้ผ่านการเข้าสังคม 
การเป็นพ่ีเลี้ยง การสอนงาน และการเรียนรู้จากคนรอบข้างหรือจากผู้อ่ืนในลักษณะเครือข่าย 
การเรียนรู้เป็นการเน้นการพัฒนาจากเพ่ือนร่วมงาน ผู้ปฏิบัติงาน และบริบทการปฏิบัติงานของสังคม 
ในหน่วยงานนั้น ๆ กล่าวได้ว่าสัดส่วน 20 เปอร์เซ็นต์ ดังกล่าว เป็นการมุ่งเน้นการเรียนรู้จากผู้อ่ืน 
ผ่านการปฏิสัมพันธ์และเครือข่ายอันดีที่น าไปสู่การแลกเปลี่ยนมุมมองใหม่ ๆ ที่สามารถน ามา
ประยุกต์ใช้เพ่ือการพัฒนาภาวะผู้น าได้ โดยเฉพาะผู้น าระดับสูงที่มีความรับผิดชอบในการพัฒนา 
ภาวะผู้น าให้กับผู้น ารุ่นหลังผ่านประสบการณ์ของตนเอง ซึ่งผู้น าจะได้รับทราบมุมมองที่แตกต่าง 
ผ่านประสบการณ์ผู้อ่ืน รวมทั้งคนท่ีอยู่รอบข้าง เพื่อช่วยพัฒนาโลกทัศน์ของผู้น าให้กว้างไกล 
มากยิ่งขึ้น ตลอดจนสามารถเตรียมความพร้อมในการรับมือกับความเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้อย่าง
มั่นใจ โดยตัวอย่างการเรียนรู้ในสัดส่วนดังกล่าวคือ การโค้ชชิ่ง การเป็นพี่เลี้ยง เป็นต้น  
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   3. 10 เปอร์เซ็นต์ เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านหลักสูตรอย่างเป็นทางการ 
การเรียนรู้ในสัดส่วนดังกล่าวมาจากการเรียนรู้จากห้องเรียน ไม่ว่าจะเป็นห้องเรียนหรือการฝึกอบรม 
อย่างเป็นทางการ เช่น การฝึกอบรม การศึกษา หรือการสัมมนา เป็นต้น ซึ่งถือได้ว่าเป็นการมุ่งเน้น
การเรียนรู้จากหลักสูตรหรือโปรแกรมการพัฒนาอย่างเป็นทางการ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในทฤษฎี 
หลักการ และแนวคิดต่าง ๆ เพ่ือเป็นตัวช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น าอย่างมีระบบ และเรียนรู้เกี่ยวกับ
บริบทของงานให้ครอบคลุมมากท่ีสุด สามารถเห็นภาพรวมของการด าเนินงานขององค์การได้ทั้งหมด 
ซึ่งตัวอย่างการเรียนรู้ในสัดส่วนดังกล่าวคือการเรียนในหลักสูตรของสถานศึกษา การฝึกอบรม 
การเรียนรู้จากสื่อ ตลอดจนการเรียนรู้ในระบบออนไลน์  
   จากการศึกษาหลักการพัฒนา จากนักวิชาการต่าง ๆ ผู้วิจัยสรุปได้ว่า สามารถน ามา 
ประยุกต์ใช้กับการพัฒนาภาวะผู้น า โดยยึดกรอบการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70 : 20 : 10  
โดย 70% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านประสบการณ์ ส่วน 20% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่าน
บุคคลอื่น ๆ และอีก 10% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านหลักสูตรและโปรแกรม 
 
วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
 
 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 การฝึกกิจกรรม การตัดสินใจ การใช้เทคนิคการแก้ปัญหา
ประจ าวัน และการใช้วิธีการกลุ่มสัมพันธ์”  
  McCauley (1986) ได้วิเคราะห์และสังเคราะห์รายงานการวิจัยต่าง ๆ เกี่ยวกับ 
การพัฒนาภาวะผู้น า สรุปวิธีการในการพัฒนาภาวะผู้น ามี 4 วิธี คือ 
   1. การเรียนรู้จากการท างาน (Learn on the Job) การเป็นผู้น าสามารถเรียนรู้ 
ได้จากการท างาน งานที่ท้าทายมากเท่าใดย่อมเรียนรู้มากข้ึนเท่านั้น ในระบบราชการนั้นแต่ละ 
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ต าแหน่งเป็นงานที่ท้าทายในระดับที่แตกต่างกัน ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องเรียนรู้ภาวะผู้น าในระดับท่ี 
แตกต่างกันด้วย งานที่ท้าทายจะกระตุ้นให้คนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และท างานดีขึ้น 
ขณะเดียวกันงานที่ท้าทายจะท าให้ระดับความเครียดสูงขึ้น ซึ่งท าให้ผู้บริหารได้เรียนรู้วิธีการจัดการ
กับความเครียดการท างานที่ท้าทาย ท าให้มีผลงานจะช่วยส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
   2. การเรียนรู้จากผู้อื่น การเป็นผู้น าสามารถเรียนรู้ได้จากคนอ่ืน เช่น เพ่ือนร่วมงาน 
ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น ในองค์การที่มีหลายระดับนั้น ผู้บังคับบัญชาจะเป็นแหล่ง
ส าคัญของการเรียนรู้ เพราะจะเป็นตัวแบบของบทบาท (Role Model) ทั้งในด้านดีและด้านไม่ดี 
และเป็นแหล่งที่จะให้ข้อมูลย้อนกลับ ผู้บังคับบัญชาสามารถมอบหมายงานที่ท้าทายให้ท า 
เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะเป็นแหล่งของข้อมูล เป็นทรัพยากรและให้ข้อมูลย้อนกลับ 
ในการท างาน ดังนั้นภาวะผู้น าจึงสามารถพัฒนาได้โดยอาศัยการเรียนรู้จากผู้อื่น 
   3. การเรียนรู้จากความผิดพลาด การเรียนรู้จากความผิดพลาดหรือผิดเป็นครู 
เป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาภาวะผู้น า มีงานวิจัยที่แสดงว่า ความผิดพลาดท าให้บุคคลตระหนักถึง
ข้อจ ากัดของตนเอง รู้จุดอ่อนของตนเอง สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมของตนเอง หาทางปรับปรุงและ
พัฒนาขึ้น 
   4. การเรียนรู้จากการฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นวิธีการที่ส าคัญอีกวิธีหนึ่งในการ
พัฒนาภาวะผู้น า มีงานวิจัยต่าง ๆ ยืนยันว่า ภาวะผู้น าสามารถเกิดขึ้นได้จากการฝึกอบรม 
การฝึกอบรมภาวะผู้น านั้นจะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจสถานการณ์และเข้าใจวิธีการที่จะควบคุมกิจกรรม
ของกลุ่ม การฝึกอบรมจะช่วยให้ความรู้ รู้กระบวนการในการน า และรู้จักเทคนิคท่ีจะปรับพฤติกรรม
ของตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ หลักสูตรการฝึกอบรมภาวะผู้น าอาจเป็นหลักสูตรทั่ว ๆ ไป 
หรือหลักสูตรที่เฉพาะเจาะจงทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่ง 
  Whitmire และ Nienstedt (1991) ได้ศึกษาและจัดท าวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
   1. การมีส่วนร่วมเก่ียวของของฝ่ายบริหารและได้รับการสนับสนุนอย่างมั่นคง 
(Involve Executives and Secure Their Sponsorship) โปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้น านั้น
ผู้บริหารระดับสูงควรวางโปรแกรมและวัตถุประสงค์ ตลอดจนเป็นผู้ให้การสนับสนุน เพ่ือให้เกิด
ศักยภาพในการพัฒนาได้สูงสุด 
   2. การเปลี่ยนเป้าหมายอาชีพ (Target Career Transitions) ผู้จัดการในระดับ 
ต่าง ๆ ควรได้รับการฝึกอบรมภาวะผู้น าชนิดต่าง ๆ ตัวอย่างเช่น บริษัท Honeywell System 
มีเปา้หมายการฝึกอบรมผู้จัดการทั่วไปผู้อ านวยการและผู้จัดการระดับกลาง โดยมีโปรแกรมจุดเน้น
ภาวะผู้น าต่าง ๆ ในบุคคล 3 กลุ่ม ดังกล่าว ซึ่งผู้จัดการทั่วไปอาจมีการจัดการให้ท างานจริงด้วยการ
แสดงและปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ โดยให้ก าหนดและเปลี่ยนแปลงองค์การ ขณะเดียวกันก็จูงใจและ
สอนงานให้กับผู้บริหารอีก 2 กลุ่ม 
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   3. ก าหนดความต้องการขององค์การปัจจุบันและอนาคต (Address Current and 
Future Organizational Needs) เมื่อบริษัทจะมีการเคลื่อนย้ายไปสู่ความเป็นโลกาภิวัตน์จะต้อง
จัดการฝึกอบรมทักษะภาวะผู้น าระดับโลก เช่น การพัฒนาองค์การด้วยวัฒนธรรมข้ามชาติและ 
การปรับปรุง 
   4. การใช้โมเดลที่เหมาะสม (Use an Appropriate Model) ทักษะภาวะผู้น า 
มักดีกว่าเมื่อได้รับการสอนด้วยกรอบงานที่ท าให้เกิดการรับรู้ที่ดี 
   5. สนับสนุนการปรับปรุงส่วนบุคคลด้วยเครื่องมือการตรวจวินิจฉัย (Support 
Individual Improvement with Diagnostic Tools) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจะรวมถึง 
การประเมินตนเองด้วยเครื่องมือ การประเมินในแบบฟอร์ม การประเมินตนเองอาจให้บุคคลอ่ืน 
ซึ่งมีส่วนร่วมในการประเมินด้วย 
   6. มีเนื้อหาที่ปฏิบัติได้และตรงประเด็น (Emphasize Interpersonal 
Relationships and Teamwork) โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าจะเน้นการสร้างทีมและการฝึกอบรม
ภายนอก เพราะว่าผู้น าทุกระดับจะต้องมีการติดต่อระหว่างสื่อสารที่ดีและมีทักษะในการสร้างทีมที่ดี 
   7. การลงความเห็นกับแผนปฏิบัติการของแต่ละบุคคล (Conclude with 
Individual Action Plans) เพ่ือให้โปรแกรมภาวะผู้น ามีคุณภาพสูง ผู้เข้าร่วมอบรมควรต้องพัฒนา
แผนปฏิบัติการของตนเอง เพื่อให้เกิดการปรับปรุงหรือพัฒนาที่ดีขึ้น 
  Bolam (1994) ได้สรุปว่า โดยทั่วไปแล้วการพัฒนาผู้บริหารมักจะกระท า 2 ลักษณะ 
ดังนี้ 
   1. การศึกษาเพ่ือการจัดการ (Management Education) เป็นหลักสูตรระยะยาว 
ที่เน้นทฤษฎีและการวิจัยเกี่ยวกับการบริหาร ลักษณะของหลักสูตรมุ่งท่ีจะวิเคราะห์และเข้าใจ 
การบริหารเป็นหลักสูตรสาหรับปริญญาโทหรือประกาศนียบัตรชั้นสูง 
   2. การฝึกอบรมเพ่ือการจัดการ (Management Training) เป็นหลักสูตรระยะสั้น 
ที่มุ่งการปฏิบัติการพัฒนาทักษะการบริหารและการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการกระท 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 ประการ ที่จะช่วยในการ
พัฒนาผู้น า คือ 
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   1. การศึกษา (Education) หมายถึง การได้รับความรู้ความเข้าใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
(ซึ่งไม่ได้เกี่ยวข้องกับการน าไปใช้ในทันที) เช่น ถ้าผู้น าที่มีศักยภาพศึกษาวิชาคณิตศาสตร์ผู้น าคนนั้น 
ก็จะได้ความมีเหตุผลติดตัวมา การศึกษาจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลในภาวะผู้น า ผู้น าที่อยู่ในระดับสูง
ทั้งหลายมักจะเป็นผู้ที่มีสติปัญญาระดับสูงมีความรู้ดี เพราะความรู้ซึ่งได้รับมาอย่างถูกต้องแน่นอน 
จากการศึกษาแบบเป็นทางการและการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้ผู้น าเหล่านี้สามารถแก้ปัญหา 
ต่าง ๆ ด้วยการใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในขณะนั้นได้ 
   2. ประสบการณ์ (Experience) หมายถึง ประสบการณ์การท างานในอดีตที่มี
บทบาทส าคัญในการตัดสินใจ ผู้น าที่มีประสบการณ์จะมีความเชื่อว่าสิ่งต่าง ๆ จะสามารถบรรลุ 
ผลส าเร็จและขจัดข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นได้ ทัศนคตินี้เชื่อว่าประสบการณ์ที่มากข้ึนของผู้น าท าให้เขามี
ความสามารถมากขึ้น ดังนั้นประสบการณ์ในงานจึงเป็นสิ่งที่สามารถช่วยให้เกิดประสิทธิผลต่อ 
ภาวะผู้น าได้ถ้าปราศจากประสบการณ์ความรู้ก็จะไม่สามารถเป็นทักษะได้ 
    2.1 แหล่งของประสบการณ์ (Sources of Experience) ปัจจัยที่ส าคัญในการ
พัฒนาประสบการณ์การท างานมี 2 ปัจจัย ดังนี้ 
     2.1.1 ความร่วมมือในงาน (Work Associates) จะสามารถช่วยบุคคลให้
พัฒนาเป็นผู้น าได้อย่างมาก การสอนงานโดยทันทีสามารถที่จะท าให้เกิดผลได้ทั้งในด้านบวกและ 
ด้านลบที่จะเกิดกับรูปแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลที่เกิดข้ึนได้ ผู้ปฏิบัติงานอาจสังเกตวิธีที่หัวหน้า
เผชิญปัญหาด้วยความรอบคอบในระหว่างการประชุมและจะใช้เทคนิคแบบเดียวกัน เมื่อถึงคราว
จ าเป็นต้องเผชิญปัญหาเช่นเดียวกันภายในกลุ่ม 
     2.1.2 ลักษณะของงาน (Task Characteristic) งานที่สัมพันธ์กับการบริหาร
จะสามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น า เพราะลักษณะของบทบาทของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มีประสิทธิผล
และสามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ด้วยการใช้วิธีการใหม่ ๆ งานที่ท าให้เกิดการพัฒนาได้ดีที่สุด คือ 
งานที่มีความซับซ้อนและมีปัญหา 
    2.2 ประสบการณ์ที่กว้างไกล (Broad Experience) มีลักษณะของภาวะผู้น าเป็น
จ านวนมากที่เกิดจากสถานการณ์ (Situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ภาวะผู้น า คือ การเพิ่ม
ประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่างกัน ความยากด้านภาวะผู้น าที่มีต่อการบริหาร 
จะเป็นสิ่งที่ช่วยแนะน าได้อย่างดีในการเพ่ิมประสบการณ์ การบริหารในหน้าที่ขององค์กร 
ซึ่งจะแตกต่างกัน 
   3. การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring) เป็นการที่ผู้ปฏิบัติงาน 
ที่มีอาวุโสและมีประสบการณ์มากกว่าช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงานที่มีอาวุโสน้อยกว่าให้มีความก้าวหน้า
สูงขึ้น โดยการให้ค าแนะน าการช่วยเหลือและการกระตุ้นต่าง ๆ 
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  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)  
การสนทนา (Dialogue) พลวัตความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Dynamics) การสร้าง
วิสัยทัศน์ของทีม (Team Visioning) สมรรถภาพส่วนบุคคล (Personal Power) การประสาน 
ความขัดแย้ง (Interfacing with Conflict) การจัดการตนเอง (Self-Management) และ 
การเปลี่ยนแปลงส่วนบุคคล (Personal Transformational) 
   2. การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Change Education) เน้นการช่วยให้ผู้บริหาร
เข้าใจสารสนเทศและรูปแบบที่จ าเป็นส าหรับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผล โดยการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ประกอบด้วย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ การน าเสนอ 
ในชั้นเรียน (Classroom Presentations) การอภิปรายกรณีศึกษา (Case Studies and 
Discussion) กลุ่มการเรียนรู้ (Learning Groups) การอ่าน (Reading) การประยุกต์ใช้เครื่องมือ 
(Application Tools) 
   3. การสร้างกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy) เน้นการพัฒนา
กลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย วิธีการหรือ
เทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
    3.1 กรณีการเปลี่ยนแปลง (Case for Change) ซึ่งประกอบด้วย ผู้ขับเคลื่อน
การเปลี่ยนแปลง (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) ระดับของ 
ความเร่งด่วน (Degree of Urgency) 
    3.2 องค์ประกอบของกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (Element of Change 
Strategy) ซึ่งประกอบด้วยวิธีการรวบรวมความคิดริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงให้มีเอกภาพ (How to 
Unify all Initiatives Under One Transformational Umbrella) การก าหนดจุดยืนของ 
การเปลี่ยนแปลง (Position of this Transformational in the Organization) การปฏิบัติการที่
ชัดเจน (Bold Actions) วิธีการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Levers) กลยุทธ์การมีส่วนร่วมเพ่ือสร้างพันธะ
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ผูกพันที่เข้มแข็ง (Participation Strategies for Creating a Critical Mass of Commitment) 
โครงสร้างพื้นฐานที่เปลี่ยนแปลง (Change Infrastructure) ก าหนดการเปลี่ยนแปลงแต่ละระยะ 
(Milestone Event from Phase I Through IX) ระยะเวลาที่เหมาะสม (General Timeline) 
   4. การออกแบบกระบวนการสร้างจิตส านึก (Conscious Process Design) 
เน้นความพยายามในการเปลี่ยนแปลงจากทีมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงและท่ีปรึกษา โดยใช้
กระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
9 ระยะ ดังนี้ การเตรียมการน 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) การวางแผนและ 
จัดองค์การส าหรับการปฏิบัติการ (Plan and Organize for Implementation) การปฏิบัติการ 
การเปลี่ยนแปลง (Implement the Change) การยอมรับการบูรณาการใช้สภาพใหม่ (Celebrate 
and Integrate the New State) การเรียนรู้และแก้ไข (Learn and Course Correct) 
   5. การสนับสนุนกระบวนการสร้างจิตส านึก (Conscious Process Facilitation)  
เน้นการปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย วิธีการ
หรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ การสนับสนุนคลินิกการเรียนรู้ในการสร้างจิตส านึกในการ
เปลี่ยนแปลง (Supported with Learning Clinics) การสนับสนุนการสอนและการแนะน า เพ่ือสร้าง
จิตส านึกในการเปลี่ยนแปลง (Coaching) การปรึกษาหารือระหว่างผู้น าการเปลี่ยนปลงกับทีม 
ที่ปรึกษาในช่วงเวลาที่ต้องการ (Just-in-Time Consultation Between Change Leaders and 
their Consultants) 
  บุญมี กอบุญ (2553) ได้สรุปวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าโดยใช้วิธีการพัฒนาแบ่งออกเป็น 
2 ลักษณะ คือ วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคล และวิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม ดังนี้ 
   1. วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคล หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีความเหมาะสม
กับการเรียนรู้เป็นรายบุคคล ได้แก่ 
    1.1 การศึกษาท่ีบ้าน หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเองเพียงล าพัง 
ซึ่งเกิดขึ้นจากความสนใจและความต้องการของบุคคล โดยใช้วิธีการศึกษาจากชุดการเรียนโปรแกรม
ส าเร็จรูประบบออนไลน์ เอกสารตาราสื่อชวยสอน (CAI) 
    1.2 การฝึกปฏิบัติงาน หมายถึง การลงมือปฏิบัติงานในหน่วยงานหรือ 
สถานประกอบการนั้น ๆ เพื่อให้ผู้ฝึกงานได้เรียนรู้หลักการ วิธีการ รูปแบบวัฒนธรรม ประเพณี 
การท างานที่ตรงตามสภาพจริงมากที่สุด 
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    1.3 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน หมายถึง รูปแบบพัฒนาบุคลากรที่เน้นการเรียนรู้
จากการปฏิบัติจริง โดยมีการสับเปลี่ยนเรียนรู้งานที่หลากหลาย มีขั้นตอนส าคัญ 6 ขั้นตอน คือ 
ขั้นการวางแผน ขั้นการคัดเลือกบุคลากร ขั้นการคัดเลือกงาน ขั้นการสอบถามความสมัครใจ 
ขั้นหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน และข้ันติดตามประเมินผล 
   2. วิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีตั้งแต่สองคน 
ขึ้นไป และมีส่วนเกี่ยวของกับบุคคลอื่น ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
    2.1 การบรรยาย หมายถึง การถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ หลักการแนวคิด
ทักษะ และแนวปฏิบัติต่าง ๆ สู่ผู้เรียน โดยอาศัยการบรรยายและการสื่อสารด้านเดียวเป็นหลัก 
    2.2 การประชุม หมายถึง การประชุมใหญ่ การประชุมทางวิชาการการประชุม
เชิงปฏิบัติการ และการประชุมสัมมนา ซึ่งเป็นการประชุมสมาชิกท้ังหมดพร้อมกัน โดยสมาชิกดังกล่าว
เป็นผู้ที่มีพ้ืนฐาน มีเป้าหมาย มีผลประโยชน์ในหน่วยงานร่วมกัน เพ่ือท าความเข้าใจสอบถามตอบ
ปัญหาข้อข้องใจ และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ของสมาชิกให้เกิดความชัดเจน 
    2.3 การอภิปราย หมายถึง การแสดงความคิดเห็นร่วมกันของกลุ่มผู้ที่มีความ
สนใจหรือมีความเชี่ยวชาญด้านนั้น ๆ เพื่อให้ได้ค าตอบที่ต้องการ โดยมีผู้ด าเนินการอภิปราย 
    2.4 การอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคคลโดยการแนะน าพร่ าสอนให้ซึมซับเข้าไป
จนติดเป็นนิสัย เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทัศนคติในการท างานเป็นทีมและให้มีความเข้าใจภาวะผู้น า 
    2.5 การแสดงบทบาทสมมติ หมายถึง การทดลองสวมบทบาทที่สมมติขึ้นมา 
โดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อน เพ่ือก าหนดประเด็นปัญหาแล้วร่วมกันชี้ประเด็นปัญหา 
ที่ได้เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพ่ือน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
    2.6 การศึกษารายกรณี หมายถึง การศึกษาขอเท็จจริงจากสถานการณ์จริง 
เพ่ือใช้เป็นข้อมูลส าหรับการอภิปรายและแก้ปัญหา โดยเปิดโอกาสให้ผู้เรียนหรือผู้รับการพัฒนา 
ได้ตรวจสอบแนวคิดของตนเองกับแนวคิดของผู้อ่ืน ทั้งนี้จะต้องสร้างบรรยากาศที่เอ้ืออ านวยโดยการ
เปิดกว้าง ไม่จ ากัดกรอบและมีความเป็นกันเอง ในการวิเคราะห์ปัญหาต้องพิจารณาถึงตัวบุคคล 
สถานการณ์ วิธีการข้ันตอน และบริบทขององค์การเป็นส่วนประกอบส าคัญ 
    2.7 การฝึกสถานการณ์จ าลอง หมายถึง การแสดงบทบาทสมมติการสอนงาน  
การฝึกประสาทสัมผัสและการทดลอง การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ซึ่งเป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน
จริง โดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อน เพ่ือก าหนดประเด็นปัญหาแล้วร่วมกันชี้ประเด็นปัญหา
ที่ได้เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพ่ือน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
    2.8 การศึกษาดูงาน หมายถึง การน าผู้เรียนไปศึกษาเรื่องที่ต้องการศึกษาจาก
หน่วยงานหรือสถานที่อ่ืนที่ตรงกับประเด็นที่ต้องการ โดยที่ผู้เรียนสามารถพบเห็นสภาพจริง มีโอกาส 
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ได้สัมผัสด้วยประสาทสัมผัสต่าง ๆ เช่น การดู การฟัง การสัมภาษณ์ การสอบถาม การสนทนา 
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
    2.9 การสาธิต หมายถึง การแสดงโดยผู้ที่มีความรู้ ทักษะ และประสบการณ์นั้น 
เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาได้เห็นภาพการปฏิบัติจริงตามข้ันตอนวิธีการที่ก าหนดไว้ 
    2.10 กิจกรรมนันทนาการ หมายถึง การให้บุคลากรได้เข้าร่วมกิจกรรมที่เน้น 
การแสดงออกด้วยความสนุกสนานและพึงพอใจ เช่น การร้องเพลง การปรบมือ การแสดงท่าทาง
ประกอบการเล่นเกม เพ่ือให้เกิดการผ่อนคลายและสร้างความคุ้นเคย และเป็นกันเองระหว่างสมาชิก
ภายในกลุ่ม 
    2.11 การฝึกวิเคราะห์งานแบบ SWOT Analysis หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น า
โดยการฝึกให้ผู้น าได้ลงมือ ฝึกการวิเคราะห์งานที่อยู่ในความรับผิดชอบ เพื่อให้รู้เทคนิควิธีการและ
แนวทางการวิเคราะห์ ซึ่งจะท าให้ทราบถึงจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรคของปัจจัยภายในและ
ภายนอก 
  จากแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะเห็นได้ว่า วิธีการ
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นมีลักษณะใกล้เคียงกัน โดยมีรายละเอียดบางส่วนแตกต่างกัน
เพียงเล็กน้อย ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกวิธีพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ 6 วิธี ได้แก่ 
1) การอบรม 2) การสัมมนา 3) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 4) การประชุมปฏิบัติการ 5) การศึกษา 
ดูงาน และ 6) การศึกษาจากเอกสารต ารา 
 
ความหมายของโปรแกรม 
 
 Barr และ Keating (1990) กล่าวว่า โปรแกรมมีความหมายได้หลายแบบขึ้นอยู่กับ 
แต่ละบุคคล โดยทั่วไปค าว่าโปรแกรมใช้ใน 3 ความหมาย คือ 
  1. โปรแกรม หมายถึง หน่วย (Units) ที่จัดขึ้นเพ่ือท ากิจกรรมพิเศษหรือให้บริการตาม
ความต้องการของสถาบันหรือบุคคล 
  2. โปรแกรม หมายถึง ล าดับการปฏิบัติตามท่ีวางแผนไว (Series of Planned 
Intervention) เพ่ือวัตถุประสงค์โดยเฉพาะส าหรับกลุ่มเป้าหมายโดยเฉพาะ 
  3. โปรแกรม หมายถึง กิจกรรมที่วางแผนไว้ (Planed Activity) เพ่ือเป้าหมาย
โดยเฉพาะ 
 สุวิมล ว่องวาณิช (2544) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครู หมายถึง 
ระบบโครงสร้างที่ก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ที่ออกแบบมาเพ่ือจุดมุ่งหมายเดียวกัน เพ่ือการปรับปรุง
แก้ไขเพ่ิมเติมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของครู 
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 หรรษา สุขกาล (2543) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมไว้ คือ แผนที่วางไว้เพ่ือน าไปสู่ 
การปฏิบัติตามเป้าหมายภายใต้บริบทของสถาบัน 
 Rogers (2000) ได้ให้ความหมายของทฤษฎีโปรแกรม เป็นการสร้างโมเดลที่เป็นไปได้
เกี่ยวกับโปรแกรมถูกคาดหมายว่าจะท างานอย่างไรเพื่อที่จะท าให้เกิดผลลัพธ์ที่ต้องการ ซึ่งนักประเมิน
จะใช้ทฤษฎีนี้เป็นแนวทางในการด าเนินการประเมินและใช้เป็นมาตรฐาน (Benchmark) ในการ
ตัดสินประสิทธิผลของโครงการ 
 Boyle (1981) และ Boone (1992) ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพ 
หมายถึง ผลของความร่วมมือระหว่างผู้เข้าร่วมโปรแกรมกับผู้พัฒนาโปรแกรมในการปฏิบัติกิจกรรม
ต่าง ๆ ได้แก ่การวิเคราะห์ความต้องการ การวางแผน การสร้างแผน การจัดกิจกรรม การปฏิบัติการ 
การประชาสัมพันธ์ การประเมินผล การรายงาน และความรับผิดชอบต่อโปรแกรม 
 ปริญญา มีสุข (2552) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพของครู 
หมายถึง ระบบแผนโครงสร้างที่ก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ที่ออกแบบมาเพ่ือช่วยเหลือครูให้ท ากิจกรรม
กับเพ่ือนร่วมงาน โดยทุกกิจกรรมล้วนมีทางแนวทางเพ่ือจุดมุ่งหมายเดียวกัน เพ่ือการปรับปรุงแก้ไข
เพ่ิมเติมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของครู 
 ยอดอนงค์ จอมหงษ์พิพัฒน์ (2553) ได้ให้ความหมายของโปรแกรม คือ แผนหรือกิจกรรม
อันเป็นมวลประสบการณ์ที่วางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบ มีขั้นตอนในการพัฒนาที่สร้างขึ้น โดยการ
ประยุกต์จากองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันของหลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เป็นพ้ืนฐานของ 
การพัฒนาโปรแกรม เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย ภายใต้บริบทของ 
การพัฒนาในแต่ละองค์กร 
 สมหมาย แจ่มกระจ่าง และดุสิต ขาวเหลือง (2554) ได้ให้ความหมายว่า โปรแกรม 
หมายถึง แผนหรือกิจกรรมอันเป็นมวลประสบการณ์ที่วางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบ โดยมีขั้นตอน 
ในการพัฒนาที่สร้างขึ้น โดยการประยุกต์จากองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันของหลักการ แนวคิด 
ทฤษฎีที่เป็นพ้ืนฐานของการพัฒนาโปรแกรม เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายภายใต้บริบทของการพัฒนาในแต่ละองค์กร 
 Silvia และ Rider (2012) ได้ให้ความเห็นว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
เป็นกระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะ ความมีวุฒิภาวะทางพฤติกรรมของผู้น า ในด้านสติปัญญา 
ความรู้เชิงเทคนิค และการตระหนักรู้ตนเอง และพัฒนาทักษะที่ส าคัญต่อการปฏิบัติงาน 
 พัชรินทร์ สงครามศรี (2561) ได้ให้ความเห็นว่า โปรแกรม หมายถึง ชุดกิจกรรม แผนหรือ
กิจกรรมที่มีการวางแผนไว้อย่างเป็นระบบ มีขั้นตอนในการพัฒนาที่ออกแบบมาจากการน าเอา
องค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กับหลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เป็นพ้ืนฐาน เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติ 
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ให้ตรงตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย ภายใต้บริบทของการพัฒนาในแต่ละองค์กร ให้เกิดความคุ้มค่า
และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 ภวัต มิสดีย์ (2562) โปรแกรม หมายถึง ชุดของกิจกรรมที่แสดงรายละเอียดของ 
แนวทางการพัฒนาหรือการเสริมสร้างเพ่ือมุ่งพัฒนาหรือเสริมสร้างกลุ่มเป้าหมายให้เป็นไปตาม
จุดมุ่งหมายที่วางไว้ เช่น การศึกษาโปรแกรมการศึกษาส าหรับเด็กท่ีพิการ โปรแกรมการพัฒนา
การศึกษาอาชีพ โปรแกรมการเตรียมพร้อมทางอาชีพ 
 จากความหมายทั้งหมดที่กล่าวมา สรุปได้ว่า โปรแกรม หมายถึง แผน หรือ ชุดกิจกรรมที่มี
ขั้นตอนในการพัฒนากลุ่มเป้าหมายให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ เพื่อน าไปสู่ 
การปฏิบัติให้ตรงตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย ภายใต้บริบทของการพัฒนาในแต่ละองค์กร 
 
องค์ประกอบของโปรแกรม 
 
 เจนจิรา คงสุข (2540) ได้กล่าวถึงโปรแกรม ประกอบด้วย หลักการ ความหมาย 
วัตถุประสงค์ เนื้อหา วิธีการด าเนินการ 
 ธ ารง บัวศรี (2542) ได้ให้ความเห็นว่า องค์ประกอบหลักของโปรแกรมแบ่งออกเป็น 
9 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) เป้าหมายและนโยบายทางการศึกษา 2) จุดมุ่งหมาย 3) รูปแบบและ
โครงสร้างหลักสูตร 4) จุดประสงค์รายวิชา 5) เนื้อหา 6) จุดประสงค์ของการเรียนการสอน  
7) กลยุทธการจัดการเรียนการสอน 8) การประเมินผล และ 9) วัสดุหลักสูตรและสื่อการเรียน 
การสอน 
 หรรษา สุขกาล (2543) ได้สรุปองค์ประกอบของการพัฒนาโปรแกรม (Elements of 
Program Development) ว่ามี 3 องค์ประกอบ คือ บริบท (Context) เป้าหมาย (Goal)  
และแผนหรือวิธีปฏิบัติ (Plan or Method) องค์ประกอบทั้งสามต้องมีความพอเหมาะพอดี 
เพ่ือให้เกิดความส าเร็จ 
 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
หลักสูตรอยู่ที่กิจกรรมการเรียนการสอน เพราะเป็นการหล่อหลอมก าหนดประสบการณ์การเรียนรู้
และการศึกษาของผู้เรียน 
 ปริญญา มีสุข (2552) ได้ออกแบบโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครูแบบมีส่วนรวมของครู 
ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ดังนี้ สภาพปัญหา วัตถุประสงค์ โครงสร้างเวลา คุณสมบัติของ
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ผู้เข้าร่วมโปรแกรม เนื้อหาที่ใช้ เอกสารที่ใช้ การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรมและการประเมินผล
โปรแกรม 
 สุวัฒน์ จุลสวุรรณ (2554) ได้พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ผู้บริหารสายสนับสนุนสถาบันอุดมศึกษา พบว่า มี 4 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ 1) จุดมุ่งหมายของ
โปรแกรม 2) เนื้อหาสาระ 3) กระบวนการจัดการเรียนรู้ และ 4) การประเมินผล  
 อนันต์ พันนึก (2554) ได้พัฒนาโปรแกรมการวิจัยและพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบว่า มี 4 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ 1) ความน า 2) ลักษณะของโปรแกรม 
3) เครื่องมือประเมินผลของโปรแกรม และ 4) การประเมินผลหลังการน าใช้ 
 สุวิทย์ ยอดสละ (2557) ได้สรุปกรอบแนวคิดขององค์ประกอบโปรแกรมไว้ ดังนี้  
1) ที่มาและความส าคัญของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) รูปแบบและวิธีการพัฒนา 
4) โครงสร้างของโปรแกรม 5) เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม 6) การวัดและประเมินผล 
 เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้สรุปองค์ประกอบของโปรแกรม ประกอบไปด้วย 1) หลักการ
และความส าคัญ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) กิจกรรมและเครื่องมือการพัฒนา และ 5) การวัดและ
ประเมินผล 
 ศักดิ์ดา ค าโส (2557) ได้สรุปองค์ประกอบของโปรแกรม ประกอบด้วย 1) หลักการ 
2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) วิธีด าเนินการ 5) การประเมินผลโปรแกรม 
 พิมพิกา จันทไชย (2558) ได้สรุปถึงองค์ประกอบของโปรแกรม ว่ามี 6 องค์ประกอบ คือ 
1) ความส าคัญของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) วิธีการพัฒนา 4) โครงสร้างของ
โปรแกรม 5) เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม 6) การประเมินผล 
 ผุสรัตน์ ดอนสถิตย์ (2561) ได้สรุปองค์ประกอบของโปรแกรมไว้ว่า โปรแกรมประกอบด้วย 
6 ส่วน ได้แก่ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนินการ และ 
6) การประเมินผล 
 พัชรินทร์ สงครามศรี (2561) ได้สรุปองค์ประกอบของโปรแกรมไว้ว่า โปรแกรมมี
องค์ประกอบและขั้นตอน ดังนี้ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา  
5) การด าเนินการ และ 6) การประเมินผล 
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ตาราง 2 การสังเคราะห์ข้อมูลองค์ประกอบของโปรแกรมจากเอกสาร ต ารา ทฤษฎี บทความวิชาการ
และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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ริน
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คว
าม

ถี่ 

หลักการ  /      / / / / / / / 8 

ความหมาย  /             1 

วัตถุประสงค์ /   / /   / / / / / / 9 
เนื้อหา  / /  / / /  / / / / / / 11 

วิธีการด าเนินการ /  / / / /  / / / / / / 11 

เป้าหมายและนโยบาย
ทางการศึกษา   / / /          3 

จุดมุ่งหมาย   /  /  /        3 
รูปแบบและ
โครงสร้างหลักสูตร   /      /   /   3 
จุดประสงค์รายวิชา   /            1 

จุดประสงค์ของการ
เรียนการสอน   /            1 

กลยุทธการจัดการ
เรียนการสอน   /     /       2 
การประเมินผล   /   / / / / / / / / / 10 

วัสดุหลักสูตรและสื่อ
การเรียนการสอน  /   /         2 

บริบท    /           1 

สภาพปัญหา     /         1 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
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ถี่ 

โครงสร้างเวลา      /         1 

เครื่องมือประเมินผล
ของโปรแกรม       /       1 

กลุ่มเป้าหมาย     /       / / 3 

 
 จากตาราง 2 พบว่า องค์ประกอบของโปรแกรมท่ีได้จากการสังเคราะห์เอกสาร ต ารา 
ทฤษฎี โดยเลือกค่าคะแนนความถี่สูงสุด คือ เนื้อหา วิธีการด าเนินการ มีค่าความถี่เท่ากับ 11 
รองลงมา คือ การประเมินผล มีค่าความถี่เท่ากับ 10 แล้วผู้วิจัยได้เลือกและน าองค์ประกอบที่มี
ความหมายเดียวกันกับองค์ประกอบอ่ืนแต่ใช้ชื่อต่างกันมี จ านวน 17 องค์ประกอบย่อย แล้วน ามาท า
การจัดหมวดหมู่องค์ประกอบของโปรแกรมใหม่ ได้องค์ประกอบหลัก 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 
  1. หลักการ 
  2. วัตถุประสงค์ 
  3. กลุ่มเป้าหมาย 
  4. เนื้อหา 
  5. การด าเนินการ 
  6. การประเมินผล 
 จากการสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรม สรุปได้ว่า โปรแกรม หมายถึง แผน หรือ 
ชุดกิจกรรมที่มีข้ันตอนในการพัฒนากลุ่มเป้าหมายให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ตรงตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย ภายใต้บริบทของการพัฒนา 
ในแต่ละองค์กร ซึ่งมีองค์ประกอบทั้งหมด 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 
3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนินการ 6) การประเมินผล 
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การพัฒนาโปรแกรม 
 
 Knowles (1980) ได้น าเสนอการวางโปรแกรมการพัฒนาการศึกษาซึ่งประกอบไปด้วย 
7 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้คือ 
  ขั้นที่ 1 การจัดบรรยากาศส าหรับการเรียนรู้ 
  ขั้นที่ 2 การจัดตั้งโครงสร้างองค์การส าหรับการวางแผน 
  ขั้นที่ 3 การวินิจฉัยความต้องการส าหรับการเรียนรู้ 
  ขั้นที่ 4 การจัดสร้างทิศทางเป้าหมายส าหรับการเรียนรู้ 
  ขั้นที่ 5 การปฏิบัติตามโปรแกรม (การสรรหาและการฝึกอบรมการจัดการเกี่ยวกับ
ผู้สนับสนุนการเรียนรู้และกระบวนการการปรึกษาทางด้านการศึกษาการงบประมาณ) 
  ขั้นที่ 6 การออกแบบด้านประสบการณ์ในการเรียนรู้ 
  ขั้นที่ 7 การประเมินผล และการวินิจฉัยซ้ าอีกครั้งหนึ่ง 
 Barr และ Keating (1990) ได้เสนอรูปแบบของโปรแกรม 5 ขั้น เพ่ือการพัฒนา โปรแกรม 
(Five-step Model for Program Development) ดังนี้ 
  ขั้นที่ 1 การประเมิน (Assessment) 
   1.1 ประเมินความต้องการของนิสิตนักศึกษา 
   1.2 ประเมินสิ่งแวดล้อมสถาบัน 
   1.3 ประเมินทรัพยากร ได้แก่ บุคลากร เงิน และทรัพยากรทางกายภาพ 
  ขั้นที ่2 การวางแผน (Planning) 
   1.1 การพัฒนาทีมวางแผน 
   1.2 ก าหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์และการประเมินผล 
   1.3 เลือกวิธีปฏิบัติ 
   1.4 ฝึกอบรมบุคลากรที่เกี่ยวข้อง 
   1.5 ก าหนดงบประมาณที่ต้องใช้ 
   1.6 ก าหนดเวลาสิ้นสุดโปรแกรม 
  ขั้นที่ 3 การปฏิบัติ (Implementation) 
   1.1 ก าหนดความรับผิดชอบ เช่น ทักษะความสามารถและงานที่ต้องท า 
   1.2 ปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ 
   1.3 ประเมินผลกระบวนการ (Process) และประเมินผลผลิต (Product) 
  ขั้นที่ 4 ประเมินหลังจบโปรแกรม (Post-assessment) ใชข้้อมูลที่ได้จากการประเมิน
กระบวนการและผลผลิต เพ่ือการตัดสินใจอนาคตของโปรแกรม 
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  ขั้นที่ 5 การตัดสินใจเชิงบริหาร (Administrative Decision) การตัดสินใจว่าจะด าเนิน
โปรแกรมต่อไป หรือยุติโปรแกรมหรือดัดแปลงปรับปรุง 
 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) 
 Boone (1992) ได้น าเสนอโปรแกรมการพัฒนาการศึกษานอกระบบโรงเรียนไว้ซึ่งประกอบ
ไปด้วย 3 ขั้นตอนหลัก และขั้นตอนย่อยดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 
  1. การวางแผน 
   1.1 องค์การและกระบวนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 
    1.1.1 การท าความเข้าใจและยอมรับกับหน้าที่ขององค์การ คือ พันธกิจ ปรัชญา
และเป้าหมาย 
    1.1.2 การท าความเข้าใจและยอมรับกับโครงสร้างขององค์การทางด้านบทบาท
และความสัมพันธ์ 
    1.1.3 การจัดการความรู้และทักษะเกี่ยวกับกระบวนการขององค์การทางด้าน
การอ านวยการ การพัฒนาบุคลากรและการประเมินผลและการตรวจสอบได้ 
    1.1.4 การท าความเข้าใจและการยอมรับกับการทดสอบกรอบแนวคิดส าหรับ 
การวางโปรแกรม 
    1.1.5 การท าความเข้าใจและการยอมรับกับความต่อเนื่องของการปรับปรุง
องค์การต่อไป 
   1.2 การเชื่อมต่อองค์การกับสาธารณะ 
    1.2.1 การระบุกลุ่มเป้าหมายขององค์การ 
    1.2.2 การระบุและการพบปะผู้น าของกลุ่มเป้าหมาย 
    1.2.3 การร่วมกันระบุ ประเมิน และวิเคราะห์ความต้องการโดยมุ่งที่
กลุ่มเป้าหมาย 
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  2. การออกแบบและการน าไปใช้ ประกอบด้วย 
   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 
    2.2.3 การประเมินผลลัพธ์ของโปรแกรม 
   2.3 การใช้ข้อค้นพบจากการประเมินส าหรับการปรับปรุงโปรแกรมการเปลี่ยนแปลง
องค์การ และส าหรับการตรวจสอบได้จากสาธารณะองค์การที่เหนือข้ึนไปผู้ให้เงินทุนองค์การวิชาชีพ
และรัฐบาล 
 Houle (1996) ได้น าเสนอการวางโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร ซึ่งประกอบไปด้วย 
7 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 
  ขั้นที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมและระบุกิจกรรมที่เป็นไปได้ 
  ขั้นที่ 2 การตัดสินใจทางด้านกระบวนการที่จะน ามาใช้ 
  ขั้นที่ 3 การระบุวัตถุประสงค์และการปรับให้เหมาะสม 
  ขั้นที่ 4 การออกแบบรูปแบบที่เหมาะสมทางด้านทรัพยากรผู้น าวิธีการ ตาราง 
ก าหนดการ ล าดับเรื่อง การเสริมแรงทางสังคม การท าให้อยู่ในรูปปัจเจกบุคคล บทบาทและ
ความสัมพันธ์ เกณฑ์ทางด้านประเมินผล และความชัดเจนของการออกแบบ 
  ขั้นที่ 5 รูปแบบที่ใช้มีความเหมาะสมกับแบบแผนของชีวิตที่ใหญ่กว่าทั้งด้านการแนะน า
ผู้เรียน รูปแบบของการด าเนินชีวิตของผู้เรียน งบประมาณ การเงินที่สนับสนุน และการตีความหมาย 
  ขั้นที่ 6 น าแผนไปสู่ผลกระทบเชิงบวกท่ีจะเกิดข้ึนในองค์การทั้งในระดับบุคคลระดับ
กลุ่มบุคคล และระดับองค์การ 
  ขั้นที่ 7 การวัดผลลัพธ์และการประเมินประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาตาม
กระบวนการของโปรแกรม 
 Caffarella (2002) ได้น าเสนอการวางแผนโปรแกรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนไว้ 
ในหนังสือ ซึ่งประกอบไปด้วย 9 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 
  ขั้นที่ 1 การสร้างข้อมูลพื้นฐานส าหรับกระบวนการวางแผน 
  ขั้นที่ 2 การระบุแนวความคิดของโปรแกรม 
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  ขั้นที่ 3 การจัดล าดับแนวความคิดของโปรแกรม 
  ขั้นที่ 4 การพัฒนาวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
  ขั้นที่ 5 การเตรียมการส าหรับถ่ายโอนการเรียนรู้ 
  ขั้นที่ 6 การสร้างแผนการประเมินผล การก าหนดรูปแบบตารางเวลาและความต้องการ
ทางด้านเจ้าหน้าที่ 
  ขั้นที่ 7 การออกแบบแผนการสอน 
  ขั้นที่ 8 การประสานงานผู้เกี่ยวข้อง 
  ขั้นที่ 9 การศึกษาคุณค่าของโปรแกรม 
 Carolyn ละคณะ (2556) ได้เสนอขั้นตอนของการพัฒนาโปรแกรมไว้ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Analyze the Training Need) 
เมื่อมีการพัฒนาโปรแกรมการอบรมเพ่ือพัฒนางาน ต้องค านึงถึง อะไรคือความรู้ อะไรคือทักษะ และ
ทัศนคติของผู้ที่รับการอบรมที่จะท าให้โปรแกรมการอบรมมีความสมบูรณ์และให้สามารถเชื่อมโยง
ช่องว่างระหว่างผู้เข้ารับการอบรม นอกจากนี้ยังต้องมีการพิจารณาระยะเวลาของการฝึกอบรม 
พร้อมทั้งวิธีการ แนวโน้มที่ดีท่ีสุดที่ผู้เข้ารับการอบรมจะได้เรียนรู้และเครื่องมือ หรือทรัพยากรที่มี 
ให้คุณ 
  ขั้นตอนที่ 2 การอออกแบบโปรแกรมการอบรม (Design the Training Program) 
โดยจะต้องออกแบบให้อยู่บนพ้ืนฐาน ซึ่งเป็นผลจากข้ันตอนการวิเคราะห์ ขั้นตอนนี้ประกอบด้วย 
การระบุวัตถุประสงค์การเรียนรู้ ซึ่งอธิบายในลักษณะที่สามารถวัดผู้เข้าฝึกอบรมได้ตามจุดประสงค์
เมื่อเสร็จสิ้นการฝึกอบรม นอกจากนี้ยังต้องก าหนดวิธีการอบรมแสดงเป็นวิธีการฝึกอบรมให้ 
ผู้เข้าอบรมได้เห็นชัดเจน อาจน าเสนอได้หลายวิธี เช่น โดยการสอนในห้องเรียนทางออนไลน์หรือ 
ใช้วิธีการผสมผสานทั้งสองแบบก็ได้ โดยการออกแบบในขั้นตอนนี้อาจสร้างเค้าร่างหรือเค้าโครง 
เนื้อเรื่องที่จะช่วยในการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม 
  ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม (Develop the Training Program) 
ในขั้นตอนการพัฒนาเป็นการใช้วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายและวัสดุอ่ืน ๆ ที่สร้างขึ้นในระหว่าง
ขั้นตอนการออกแบบเพ่ือพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม วัสดุนี้อาจรวมถึงส่วนประกอบของ 
การฝึกอบรมออนไลน์และวัสดุส าหรับการฝึกอบรมและผู้เข้ารับการฝึกอบรม ในช่วงนี้ยังอาจจะพัฒนา
วิธีการทดสอบการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาการของผู้เข้ารับการอบรมเกี่ยวกับความรู้ทักษะหรือ
ทัศนคติขึ้นอยู่กับการฝึกอบรม 
  ขั้นตอนที่ 4 การใช้โปรแกรมการฝึกอบรม (Implement the Training Program) 
ขั้นตอนการน าโปรแกรมไปใช้นี้บางครั้งเรียกว่า ขั้นตอนการจัดส่งหรือข้ันตอนการส่งมอบ ในขั้นตอนนี้
เป็นขั้นตอนที่จะต้องท าการการฝึกอบรมให้กับผู้เข้าร่วมฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นค าสั่งหรือการฝึกที่ใช้ 
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ทางออนไลน์ในห้องเรียนหรือผ่านวิธีอ่ืน ๆ ครั้งแรกของการวิธีการฝึกอบรมหรือวิธีการสอนบางครั้ง 
จะถูกเรียกว่า "การน าร่อง" 
  ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลโปรแกรมการฝึกอบรม (Evaluate the Training 
Program) ขั้นตอนการประเมินผลเป็นขั้นตอนที่จะสามารถตรวจสอบว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับ
ความรู้ทักษะหรือทัศนคติตามที่ระบุเป้าหมายไว้ในขั้นตอนของการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม โดยใช้ข้อมูลที่ได้รับในระหว่างขั้นตอนการประเมินผล สามารถท าการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมเติม
ในการออกแบบการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมในครั้งต่อไปที่น าเสนอให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้สังเคราะห์การพัฒนาโปรแกรม ดังนี้ 
 
ตาราง 3 การสังเคราะห์ข้อมูลการพัฒนาโปรแกรมจากเอกสาร ต ารา ทฤษฎี บทความวิชาการและ

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
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ถี่ 
การจัดบรรยากาศส าหรับการเรียนรู้ /  /     2 

การจัดตั้งโครงสร้างองค์การส าหรับการวางแผน / /  /  /  4 
การวินิจฉัยความต้องการส าหรับการเรียนรู้ /       1 

การจัดสร้างทิศทางเป้าหมายวัตถุประสงค์
ส าหรับการเรียนรู้ 

/  /  / /  4 

การใช้โปรแกรม / / /  /   4 

การออกแบบด้านประสบการณ์ในการเรียนรู้ /  / / / / / 6 
การประเมินผล / / /  / / / 6 

การตัดสินใจ  /   /   2 

การประเมินสิ่งแวดล้อม   /     1 
ระบุแนวความคิดของโปรแกรม      /  1 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
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ถี่ 

การจัดล าดับแนวความคิดของโปรแกรม      /  1 

การเตรียมการส าหรับถ่ายโอนการเรียนรู้      /  1 

การประสานงานผู้เกี่ยวข้อง      /  1 
การศึกษาคุณค่าของโปรแกรม      /  1 

 
 จากตาราง 3 พบว่า กระบวนการพัฒนาโปรแกรมท่ีได้จากการสังเคราะห์เอกสาร ต ารา 
ทฤษฎี โดยเลือกค่าคะแนนความถี่สูงสุด คือ การประเมินผล การออกแบบด้านประสบการณ์ในการ
เรียนรู้ มีค่าความถี่เท่ากับ 6 รองลงมาคือ การจัดตั้งโครงสร้างองค์การส าหรับการวางแผน 
การจัดสร้างทิศทางเป้าหมายวัตถุประสงค์ส าหรับการเรียนรู้ การใช้โปรแกรมมีค่าความถี่เท่ากับ 4 
แล้วผู้วิจัยได้เลือกและน ากระบวนการพัฒนาที่มีความหมายเดียวกันกับกระบวนการอ่ืน แต่ใช้ชื่อ
ต่างกันมี จ านวน 14 กระบวนการย่อย แล้วน ามาท าการจัดหมวดหมู่การพัฒนาโปรแกรมใหม่ 
ไดก้ระบวนการพัฒนาโปรแกรม ดังนี้ 
  1. ศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา ความต้องการ  
  2. การวางแผนในการจัดท าโปรแกรม  
  3. การประเมินผลโปรแกรมเพ่ือน าผลการประเมินที่ได้มาพัฒนาโปรแกรม 
 
บริบทท่ัวไปของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 
 สภาพทั่วไป 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ มีหน้าที่รับผิดชอบบริหารจัดการศึกษา
แก่ประชากรวัยเรียน ครอบคลุมใน 17 อ าเภอ คือ อ าเภอเมืองสุรินทร์ อ าเภอจอมพระ อ าเภอศีขรภูมิ 
อ าเภอล าดวน อ าเภอส าโรงทาบ อ าเภอเขวาสินรินทร์ อ าเภอชุมพลบุรี อ าเภอท่าตูม อ าเภอรัตนบุรี  
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อ าเภอสนม อ าเภอโนนนารายณ์ อ าเภอปราสาท อ าเภอกาบเชิง อ าเภอสังขะ อ าเภอบัวเชด 
อ าเภอพนมดงรัก และอ าเภอศรีณรงค์ มีอาณาเขตติดต่อกับอ าเภอต่าง ๆ ดังนี้ 
   ทิศเหนือ ติดต่อกับ จังหวัดร้อยเอ็ดและมหาสารคาม 
   ทิศใต้ ติดต่อกับ ราชอาณาจักรกัมพูชา 
   ทิศตะวันออก ติดต่อกับ จังหวัดศรีสะเกษ 
   ทิศตะวันตก ติดต่อกับ จังหวัดบุรีรัมย์ 
 วิสัยทัศน์ 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ เป็นองค์กรคุณภาพมาตรฐานระดับ
สากล สร้างทุนมนุษย์ด้วยนวัตกรรม น้อมน าศาสตร์พระราชาสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน 
 พันธกิจ 
  1. จัดการศึกษาเพื่อเสริมสร้างความม่ันคงของสถาบันหลักของชาติและการปกครอง 
ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
  2. ส่งเสริมศักยภาพผู้เรียนเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน โดยพัฒนาคุณภาพ
ผู้เรียนให้มีความรู้ ทักษะวิชาการ ทักษะชีวิต ทักษะอาชีพ คุณลักษณะในศตวรรษที่ 21 
  3. ส่งเสริม พัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีสมรรถนะตรงตาม 
สายงาน และมีวัฒนธรรมการท างานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์อย่างมืออาชีพ 
  4. สร้างโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล้ า ให้ผู้เรียนทุกคนได้รับบริการทาง
การศึกษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 
  5. ส่งเสริมการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม ยึดหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development 
Goals : SDGs) 
  6. ส่งเสริมระบบบริหารจัดการแบบบูรณาการ และส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วม 
ในการจัดการศึกษา โดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) เพ่ือมุ่งสู่ Thailand 4.0 
 เป้าประสงค์ 
  1. ผู้เรียนมีความรักในสถาบันหลักของชาติและยึดมั่นการปกครองระบอบประชาธิปไตย
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข มีทัศนคติท่ีถูกต้องต่อบ้านเมือง มีหลักคิดที่ถูกต้องและ 
เป็นพลเมืองดีของชาติ มีคุณธรรม จริยธรรม มีค่านิยมที่พึงประสงค์ มีจิตสาธารณะ รับผิดชอบต่อ
สังคมและผู้อ่ืน ซื่อสัตย์ สุจริต มัธยัสถ์ อดออม โอบอ้อมอารี มีวินัย รักษาศีลธรรม โดยน้อมน า 
พระบรมราโชบาย รัชกาลที่ 10 สู่การปฏิบัติ 
  2. ผู้เรียนที่มีความสามารถพิเศษด้านวิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ ศิลปะ ดนตรี กีฬา 
ภาษาและอ่ืน ๆ ได้รับการพัฒนาอย่างเต็มตามศักยภาพ 



 

 

 
 51 

  3. ผู้เรียนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้คิดริเริ่มและสร้างสรรค์นวัตกรรม มีความรู้ มีทักษะ 
มีสมรรถนะตามหลักสูตร และคุณลักษณะของผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 มีสุขภาวะที่เหมาะสมตามวัย 
มีความสามารถในการพึ่งพาตนเองตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และการเป็นพลเมือง 
พลโลกที่ดี (Global Citizen) พร้อมก้าวสู่สากล น าไปสู่การสร้างความสามารถในการแข่งขัน
ระดับประเทศ และนานาชาติ 
  4. ผู้เรียนที่มีความต้องการจ าเป็นพิเศษ (ผู้พิการ) กลุ่มชาติพันธุ์ กลุ่มผู้ด้อยโอกาสและ 
กลุ่มท่ีอยู่ในพื้นที่ห่างไกลทุรกันดาร ได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึง เท่าเทียม และมีคุณภาพ 
  5. ครูและบุคลากรทางการศึกษา เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มีความรู้และจรรยาบรรณ
ตามมาตรฐานวิชาชีพ เป็นผู้สร้างสรรค์นวัตกรรม ใช้เทคโนโลยี และน้อมน าศาสตร์พระราชามาใช้ใน
การจัดการเรียนรู้ 
  6. ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าทางวิชาการ น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
บริหารงาน ยึดหลักธรรมาภิบาลและน้อมน าศาสตร์พระราชาสู่การปฏิบัติ 
  7. สถานศึกษาจัดการศึกษา เพ่ือการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
(Sustainable Development Goals: SDGs) และสร้างเสริมคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
  8. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สถานศึกษา มีการบริหารจัดการเชิงบูรณาการ มีระบบ
ข้อมูลสารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพ มีการก ากับ ติดตาม ประเมินผลและรายงานผลอย่างเป็นระบบ 
ใช้งานวิจัย เทคโนโลยีดิจิทัลนวัตกรรม ในการขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษา 
 กลยุทธ์ 
  1. จัดการศึกษาเพื่อความม่ันคง 
  2. พัฒนาคุณภาพผู้เรียนและส่งเสริมการจัดการศึกษาเพื่อสร้างขีดความสามารถในการ
แข่งขัน 
  3. ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  4. ขยายโอกาสการเข้าถึงบริการทางการศึกษาและการเรียนรู้อย่างมีคุณภาพ 
  5. จัดการศึกษาเพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
  6. พัฒนาระบบบริหารจัดการและส่งเสริมการมีส่วนร่วม 
 ข้อมูลด้านการศึกษา 
  ข้อมูลโรงเรียน จ าแนกตามขนาด 
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ตาราง 4 จ านวนโรงเรียนแยกตามขนาด (จ านวนนักเรียน) สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์  

 

ขนาดโรงเรียน ปีการศึกษา 2564 

ขนาดเล็ก (1-119 คน) 7 
ขนาดกลาง (120-719 คน) 53 

ขนาดใหญ่ (720-1,679 คน) 14 
ขนาดใหญ่พิเศษ (1,680 คนขึ้นไป) 11 

รวม 85 

  
 ปัญหาและอุปสรรค 
  ด้านผู้เรียน 
   1. ความเสี่ยงด้านยาเสพติด อุบัติเหตุ อุบัติภัย 
   2. ปัญหานักเรียนไม่จบตามก าหนดเวลาเนื่องจากออกกลางคัน ติดศูนย์ ติด ร มส. 
   3. นักเรียนบางส่วนขาดแรงบันดาลใจและขาดเป้าหมายชีวิตที่ชัดเจนในการเรียน 
  ด้านครูผู้สอน 
   1. ครูไม่จัดการเรียนการสอนตามมาตรฐานตัวชี้วัดหรือผลการเรียนรู้ของหลักสูตร 
   2. ครูไม่ออกแบบหน่วยการเรียนรู้และจัดท าแผนการเรียนรู้ 
   3. ครูไม่ได้วัดผล ประเมินผลตามมาตรฐานตัวชี้วัดหรือผลการเรียนรู้ของหลักสูตร 
   4. ครูและบุคลากรทางการศึกษาบางส่วนยังขาดจิตส านึกในวิชาชีพ 
   5. ครูยังไม่ปรับการเรียนเปลี่ยนการสอนโดยประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย 
  ด้านการบริหารจัดการ 
   1. ผู้บริหารบางส่วนยังขาดภาวะผู้น าทางวิชาการ 
   2. การบริหารในแต่ละโรงเรียนยังมีเหลื่อมล้ าในด้านโอกาสและความเสมอภาค 
   3. โรงเรียนขนาดเล็กยังขาดครูผู้สอนที่ตรงกับวิชาเอก 
   4. ผู้บริหารบางส่วนยังไม่ให้ความส าคัญกับการใช้แผนปฏิบัติการประจ าปี 
เป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการ 
   5. ข้อมูลสารสนเทศบางส่วนไม่เป็นปัจจุบัน ถูกต้อง ครบถ้วน 
  ด้านงบประมาณ 
   1. โรงเรียนขนาดเล็กมีงบประมาณไม่เพียงพอ 
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   2. ผู้รับผิดชอบงานด้านงบประมาณขาดความรู้ ทักษะ ความเชี่ยวชาญโดยตรง 
ในการปฏิบัติงาน 
   3. มีการเปลี่ยนแปลงผู้รับผิดชอบด้านงบประมาณบ่อยครั้ง 
 ข้อเสนอแนะในการพัฒนา 
  ด้านผู้เรียน 
   1. ควรสนับสนุนการจัดสรรงบประมาณในรูปแบบที่ส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา เพ่ือพัฒนาความสามารถด้านทักษะการสื่อสารภาษาอังกฤษส าหรับกิจกรรมการเข้าค่าย
พัฒนาผู้เรียน 
   2. ควรจัดท าหลักสูตรเพ่ือให้สอดคล้องกับท้องถิ่น และความเป็นมาตรฐานสากล 
ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการเรียนการสอน เพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่ก าหนด 
   3. ควรจัดฝึกอบรมการออกแบบนวัตกรรมและกิจกรรมการเรียนการสอนและ
ทบทวนความรู้ทุกๆปี 
   4. ควรจัดสื่อการเรียนรู้ ให้สถานศึกษาขนาดเล็กท่ีขาดงบประมาณ 
   5. ควรส่งเสริมให้สถานศึกษามีการวางระบบการนิเทศ ก ากับ ติดตามตรวจสอบและ
ประเมินผลคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
  ด้านครูผู้สอน 
   1. ครูทุกคนควรได้รับการอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้ ความเข้าใจ ความสามารถ 
ด้านการออกแบบการจัดการเรียนรู้และผลิตสื่อ การสร้างเครื่องมือวัดและประเมินผลและการสร้าง
วินัยทางการเงิน การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานทุกคนอย่างน้อยปีการศึกษาละ 1 ครั้ง 
   2. ควรสนับสนุนหรือจัดการให้มีครูที่มีความเชี่ยวชาญทุกสาขาวิชา 
   3. ไม่ควรให้ครูผู้สอนต้องไปรับผิดชอบหรือปฏิบัติงานอ่ืนที่ไม่ใช่การจัดการเรียน 
การสอนหรือจัดให้มีครูส่งเสริมสนับสนุนการเรียนการสอนปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่ไม่ใช่การจัดการเรียน 
การสอน 
   4. ควรสนับสนุนสถานศึกษาให้มีการใช้งานระบบคอมพิวเตอร์และอินเตอร์เน็ต 
ในการเรียนการสอน 
   5. ควรสนับสนุนให้สถานศึกษาใช้อาคารฝึกงานและเครื่องมืออุปกรณ์ ให้ผู้เรียนได้
เรียนรู้ในเชิงปฏิบัติ 
   6. ควรจัดให้มีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาฝีมือ
แรงงานในอนาคต 
   7. ควรมีวีดีทัศน์แหล่งเรียนรู้ประวัติศาสตร์หรืออ่ืน ๆ แจกให้สถานศึกษาตามตัวชี้วัด 
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  ด้านการบริหารจัดการ 
   1. ควรส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าทางวิชาการ 
   2. ควรลดความเหลื่อมล้ าการบริหารในแต่ละโรงเรียนและเพ่ิมในด้านโอกาสและ
ความเสมอภาค 
   3. ควรส่งเสริมให้โรงเรียนขนาดเล็กมีครูผู้สอนที่ตรงกับวิชาเอก 
   4. ควรส่งเสริมให้ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับการใช้แผนปฏิบัติการ
ประจ าปีเป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการ 
   5. ควรส่งเสริมสนับสนุนให้สถานศึกษาจัดท าข้อมูลสารสนเทศให้เป็นปัจจุบัน 
ถูกต้อง ครบถ้วน 
  ด้านงบประมาณ 
   1. ควรจัดสรรงบประมาณให้โรงเรียนขนาดเล็กมีงบประมาณท่ีเพียงพอ 
   2. ควรพัฒนาผู้รับผิดชอบงานด้านงบประมาณให้มีความรู้ ทักษะความเชี่ยวชาญ
โดยตรงในการปฏิบัติงาน 
   3. ควรสนับสนุนให้มีผู้รับผิดชอบด้านงบประมาณโดยเฉพาะ 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
  สมคิด สกุลสถาปัตย์ (2552) ได้ศึกษารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผล
ในการปฏิรูปการศึกษาแบบยั่งยืน เพ่ือศึกษารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผลและ
องค์ประกอบของการปฏิรูปการศึกษาแบบยั่งยืน และรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มี
ประสิทธิผลในการปฏิรูปการศึกษาแบบยั่งยืน กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษา 
รองผู้อ านวยการสถานศึกษา และครู จ านวน 936 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาได้แก่ แบบวิเคราะห์
เอกสาร แบบสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้างและแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยคามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงส ารวจการวิเคราะห์เส้นทางและการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบของ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผล ประกอบด้วย การสร้างสื่อกลางที่มีศักยภาพ การใช้ 
ความฉลาดทางอารมณ์เป็นฐาน การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
การกระตุ้นการใช้ปัญญาและการใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ส าหรับองค์ประกอบของการปฏิรูป
การศึกษาแบบยั่งยืน ประกอบด้วย กระบวนการเปลี่ยนแปลงอย่างสมดุลต่อเนื่องเน้นผู้เรียน  
ปัจจัยน าเข้ามีพลังขับเคลื่อนผลผลิตมีคุณภาพ ผลลัพธ์มีดุลยภาพเชิงพลวัต บริบทเหมาะสม 
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เอ้ือต่อการเรียนรู้แบบพอเพียง รูปแบบภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผลในการปฏิรูป
การศึกษาแบบยั่งยืนเป็นความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพหุตัวแปรที่ประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ 
11 องค์ประกอบ กล่าวคือ การสร้างสื่อกลางที่มีศักยภาพ การใช้ความฉลาดทางอารมณ์เป็นฐาน 
การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การกระตุ้นทางการใช้ปัญญาและการใช้
อิทธิพลอยางมีอุดมการณ์ ซึ่งมีอิทธิพลต่อปัจจัยน าเข้ามีพลังขับเคลื่อนกระบวนการเปลี่ยนแปลงสมดุล
ต่อเนื่อง เน้นผู้เรียน ผลผลิตมีคุณภาพผลลัพธ์มีดุลยภาพเชิงพลวัตบริบทเหมาะสมเอ้ือต่อการเรียนรู้
แบบพอเพียงโดยทางตรงและทางออมอย่างมีนัยส าคัญ 
  ศักดิ์ดา ค าโส (2557) ได้ศึกษาการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างพลัง
อ านาจทีมงานในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมาย เพ่ือ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์การเสริมสร้างพลังอ านาจทีมงานในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 2) พัฒนา
โปรแกรมการเสริมสร้างพลังอ านาจทีมงานในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 3) ศึกษาผลการใช้โปรแกรม 
การเสริมสร้างพลังอ านาจทีมงานในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระเบียบวิธีวิจัยใช้การวิจัยและพัฒนา
ด าเนินการเป็น 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การเสริมสร้าง
พลังอ านาจทีมงานในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหาร หัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ และครูผู้สอนในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา รวมทั้งสิ้น 848 คน ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมการการเสริมสร้างพลังอ านาจทีมงาน
ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ผู้ทรงคุณวุฒิที่ประเมิน จ านวน 9 คน ระยะที่ 3 การศึกษาผลการใช้
โปรแกรมการเสริมสร้างพลังอ านาจทีมงานในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหาร 
คณะครูโรงเรียนจักราชวิทยา อ าเภอจักราช จังหวัดนครราชสีมา จ านวน 120 คน เครื่องมือที่ใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วย แบบสอบถาม แบบประเมิน แบบสัมภาษณ์ และแบบสังเกต 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ผลการวิจัย สรุปดังนี้ 1. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันการเสริมสร้างพลังอ านาจทีมงานในสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานโดยรวมและรายด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยทุกด้าน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ 
การเสริมสร้างพลังอ านาจทีมงานของครูโดยรวมและรายด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
2. โปรแกรมการเสริมสร้างพลังอ านาจทีมงานในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยรวมและรายด้าน พบว่า 
มีองค์ประกอบของโปรแกรมคือ 1) ที่มาและความส าคัญ 2) วัตถุประสงค์ วิธีการพัฒนา 4) โครงสร้าง 
5) เนื้อหาประกอบด้วย 3 Module คือ 1. การประชุมเพ่ือสร้างความตระหนัก 2. การประชุมวินิจฉัย
สภาพการณ์ 3. การประชุมเพ่ือสร้างทีมแก้ไขปัญหาระยะเวลา 63 ชั่วโมง วิธีการพัฒนาได้แก่ 
1) การศึกษาด้วยตนเอง 2) การประชุมชี้แจงเพ่ือสร้างความตระหนัก 3) การอบรม 4) การปฏิบัติจริง
โดยมีขั้นตอนการด าเนินการพัฒนา 4 ขั้น คือ 1) การประเมินก่อนการพัฒนา 2) การพัฒนา  
3) การบรูณาการ และ 4) การประเมินหลังการพัฒนาและคู่มือประกอบการใช้โปรแกรมผลการ 
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ประเมินโปรแกรมการเสริมสร้างพลังอ านาจทีมงานในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 9 คน  
พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นสอดคล้องกันว่าโปรแกรมมีเนื้อหาครบถ้วนมีความเป็นไปได้มีความ
เหมาะสมมีความถูกต้องและมีความเป็นประโยชน์ โดยมีความสอดคล้อง 0.78-1.00 และผลการ
ประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้โปรแกรมพบว่า มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก  
3. ผลการศึกษาการน าโปรแกรมการเสริมสร้างพลังอ านาจทีมงานในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้กับ
กลุ่มตัวอย่าง พบว่า 3.1 ทีมงานมีพฤติกรรมในการท างานเป็นทีมในการพัฒนาโรงเรียน 6 ด้าน 
มากขึ้นกว่าก่อนการใช้โปรแกรมการเสริมสร้างพลังอ านาจทีมงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 3.2 ครูความพึงพอใจต่อโปรแกรมการเสริมสร้างพลังอ านาจทีมงานในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานโดยรวมอยู่ในระดับมาก 3.3 ทีมงานครูในกลุ่มสาระการเรียนรู้ทั้ง 8 กลุ่มสาระ มีพฤติกรรม
การท างานเป็นทีม ความมุ่งมั่นตั้งใจและมีการรายงานผลต่อที่ประชุม มีการรายงานความก้าวหน้า
ของการแก้ปัญหาตามที่ตั้งเป้าหมาย วิธีด าเนินการและภาพแห่งความส าเร็จ และส่งผลต่อผู้เรียน 
ท าให้มีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้นทุกกลุ่มสาระ จ านวนนักเรียนที่มีผลการเรียนไม่ผ่านลดลงและมีการแก้ไข 
ให้เสร็จสิ้นก่อนปิดภาคเรียน ครูมีความพยายามที่จะส่งผู้เรียนเข้าร่วมการแข่งขันด้านวิชาการ 
ในทุกระดับการศึกษา ที่ส าคัญความขัดแยงน้อยลง มีความสามัคคีกลมเกลียวกันในกลุ่มสาระ 
เป็นอย่างดี 
  เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบ 
มุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษา
องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2) เพ่ือศึกษา 
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ 
4) เพ่ือประเมินผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ ผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานไปใช้ การศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 9 คน และการสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 18 คน การศึกษาสภาพปัจจุบันและ 
สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยการใช้
แบบสอบถามจากลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา และครูหัวหน้า 
กลุ่มบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จ านวน 378 คน และน าโปรแกรมไปใช้กับ 
กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานสังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษายโสธร เขต 1 จ านวน 30 คน โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์ แบบสอบถาม และแบบประเมิน 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์แอลฟาของ
คอนบราคสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน เทคนิค Modified Priority Needs Index 
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(PNIModified) และ Independent t-test ผลการวิจัยพบว่า 1. องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการมี 4 ด้าน ได้แก่ การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน (Empathy) การมองการณ์ไกล (Foresight) 
การให้การดูแล (Stewardship) และการสร้างชุมชนการเรียนรู้ (Building Learning Community) 
2. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดรวม 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด และระดับความต้องการจ าเป็นเรียงล าดับจากมากไปน้อยคือ การให้การดูแล 
การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน การสร้างชุมชนการเรียนรู้และการมองการณ์ไกล 3. โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย 4 โมดูล คือ 
1) การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 2) การมองการณ์ไกล 3) การให้การดูแล 4) การสร้างชุมชนการเรียนรู้
ระยะเวลา 73 ชั่วโมง รูปแบบในการพัฒนาเน้นการสร้างองค์ความรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้ร่วมกัน 
โดยการท ากิจกรรมกลุ่มและเน้นการเรียนรู้โดยการปฏิบัติจริง มีการประเมินก่อนการพัฒนา ระหว่าง
การพัฒนา และหลังการพัฒนา โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและประเมินจากบุคคลอ่ืน 
โดยมีเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน 4. ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้ปรากฏ ดังนี้ 4.1 ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและประเมิน
โดยบุคคลอ่ืนพบว่า มีภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการหลังการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก 4.2 ผู้เข้ารับ
การพัฒนาประเมินตนเองและประเมินโดยบุคคลอ่ืน พบว่า ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการหลังการพัฒนา
สูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 4.3 ผู้เข้ารับการพัฒนามี 
ความพึงพอใจต่อโปรแกรมโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 4.4 ผู้เข้ารับการพัฒนามีผลการ
ประเมินกิจกรรมระหว่างการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  ธเนศ ทองน้อย (2557) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 การวิจัยนี้มีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 2) ศึกษาการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน 3) หาความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน  
4) สร้างสมการพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงาน
วิชาการของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7  
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ ครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 
จ านวน 336 คน ใช้วิธีการสุมแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ใน 

การวิจัยเป็นแบบสอบถามค่าความเชื่อมั่น (α) ทั้งฉบับเท่ากับ 0.96 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) และค่าสัมประสิทธิ์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
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Regression Analysis) ด้วยวิธี Stepwise ผลการวิจัยพบว่า 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 โดยรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก 2. การบริหารงานวิชาการของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 โดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับมาก 3. ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับการบริหารงานวิชาการของ
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อการบริหารงาน
วิชาการของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7  
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.86 ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์
การท านายร้อยละ75.34 (R2 = 0.7534) โดยสามารถสร้างเป็นสมการพยากรณ์ตามวิธี Stepwise 
ได้ดังต่อไปนี้ สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ (Unstantdardized Score) Y' = 2.15 + 0.21(X1) + 
0.24(X3) + 0.04(X7) สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน (Stantdardized Score) Z' = 
0.48(Z1) + 0.35(Z3) + 0.08(Z7) 
  พิมพิกา จันทไทย (2558) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาทีมงานครู
ที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนเทศบาล การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน
และปัญหาในการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนเทศบาล 2) เพ่ือพัฒนาโปรแกรม
การพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนเทศบาล 3) เพ่ือศึกษาผลของการน าโปรแกรม
การพัฒนาทมีงานครูที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนเทศบาลที่พัฒนาขึ้นไปใช้มีการด าเนินการ 
3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและปัญหาในการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผล
ส าหรับโรงเรียนเทศบาล กลุ่มตัวอย่างที่ได้แก่ ครูในโรงเรียนในสังกัดเทศบาล จ านวน 395 คน 
ได้มาโดยการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมและประเมินโปรแกรม 
โดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 7 คน ระยะที่ 3 ศึกษาผลการน าโปรแกรมไปใช้กลุ่มตัวอย่าง คือ 
ครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาล จ านวน 50 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วย 
แบบสอบถาม แบบประเมิน และแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยปรากฏ ดังนี้ 1. สภาพปัจจุบันในการพัฒนาทีมงาน
ครูที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนเทศบาล โดยรวมอยู่ในระดับน้อยและรายด้านพบว่า อยู่ในระดับ
น้อยทุกด้าน ส่วนปัญหาการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนเทศบาล โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน 2. โปรแกรมการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผล
ส าหรับโรงเรียนเทศบาลที่พัฒนาขึ้นมี 6 องค์ประกอบ คือ 1) ความส าคัญของโปรแกรม 
2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) โครงสร้างของโปรแกรมระยะเวลาการพัฒนา 136 ชั่วโมง 
4) วิธีด าเนินการพัฒนามีกระบวนการพัฒนา 3 ขั้น คือ ขั้นที่ 1 เตรียมการ ขั้นที่ 2 การพัฒนา  
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ขั้นที่ 3 ขั้นประเมินผล 5) เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม ประกอบด้วย หน่วยการเรียนรู้ 
2 หน่วยการเรียนรู้ ได้แก่ หน่วยการเรียนรู้ที่ 1 ทีมงานที่มีประสิทธิผลหน่วยการเรียนรู้ 
2 กระบวนการพัฒนาทีมงาน โดยมีวิธีการพัฒนา ได้แก่ การศึกษาดูงานการฝึกอบรม และการเรียนรู้
ระหว่างปฏิบัติงาน 6) การประเมินผลและคู่มือประกอบด้วย 3 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 บทนาส่วนที่ 2 
โปรแกรมการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนเทศบาลส่วนที่ 3 การประเมินผล 
ผลการประเมินโปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน พบว่า มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ 
อยู่ในระดับมากทุกด้าน 3. ผลการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนเทศบาลจากการน า
โปรแกรมที่พัฒนาขึ้นไปใช้พบว่า 3.1 ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลของครู 
ในโรงเรียนสังกัดเทศบาลมีคะแนนหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนาและผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 
ทุกคน 3.2 ผลการประเมินการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลก่อนพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
หลังพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 3.3 ผลการประเมินความพึงพอใจของครูที่ได้รับการพัฒนา
ตามโปรแกรมการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
  อรัญ มูลบุญ (2558) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 27การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
2) ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน 4) สมการพยากรณ์ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ 
ครูที่ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้าฝ่ายบริหารวิชาการ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ในโรงเรียนสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 27 ปีการศึกษา 2557 จ านวน 225 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา และ 
2) ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการอยู่ในระดับมาก ทั้งโดยรวมและรายด้าน 3) ความสัมพันธ์ 
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเขต 27 พบว่า โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับ 
ปานกลาง (rxy = .614) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 4) ตัวพยากรณ์ท่ีดีในการ
พยากรณ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X-3) 
ด้านการพัฒนาวิสัยทัศน์ (X7) ด้านการให้การสนับสนุน (X5) ซ่ึงมีผลทางบวก และด้านการจูงใจ (X6) 
ซึ่งมีผลทางลบ ความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 45.20 ผลการวิเคราะห์การถดถอยสามารถ
สร้างพยากรณ์ท านายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล 



 

 

 
 60 

การบริหารงานวิชาการโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ในรูปคะแนน
ดิบได้ดังนี้ Y = .559 + .308X3 +.599X7 + .150X5 -.225X6 และสร้างเป็นสมการณ์ในรูปคะแนน
มาตรฐานได้ดังนี้ Zy = .352ZX3 +.494ZX7 + .210ZX5 -.224ZX6 
  กัญพัชร แสงกล้า (2560) ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 
1) เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ์ 2) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ และ 3) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ ซึ่งการวิจัยแบ่งเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 
1) ศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู แล้วประเมินความเหมาะสม 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน 2) ศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ โดยสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง 
ที่เป็นผู้บริหารและครู สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ ปีการศึกษา 2559 จ านวน 203 คน 
และ 3) การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ์ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน และประเมินโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์ แบบสอบถามและแบบประเมิน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยปรากฏ ดังนี้ 1. องค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูมีองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (Idealized Influence) มี 2 ตัวชี้วัด คือ มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน และมีบารมีในการ
ปฏิบัติงาน 2) ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) มี 2 ตัวชี้วัด คือ มีความคิด
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน และมีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน 3) ด้านการสร้าง 
แรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) มี 2 ตัวชี้วัด คือ การสร้างแรงจูงใจ และการมีค่านิยม
และจิตสานึกที่ถูกต้องในการปฏิบัติงาน และ 4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration) มี 3 ตัวชี้วัด คือ การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการ
ปฏิบัติงาน การใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน และการมอบหมายงานและ 
การสอนงาน 2. สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางส่วน
สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูอยู่ในระดับมากท่ีสุด และความต้องการจ าเป็น
ในการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยคือ ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา และ
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การ 
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บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ ประกอบด้วยหลักการของโปรแกรม วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
เนื้อหาสาระ กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม และการวัดและประเมินผลโปรแกรม 
  ผุสรัตน์ ดอนสถิตย์ (2561) ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาองค์ประกอบ
และตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทาง 
2) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ วิธีการเสริมสร้างและความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 3) เพ่ือพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษา ซึ่งเป็นการวิจัยและพัฒนาด าเนินการเป็น 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ประเมิน
องค์ประกอบ และตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ได้แก่ แบบประเมิน แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ระยะที่ 2 ศึกษา
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ วิธีการเสริมสร้างและความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 52 คน 
รองผู้บริหารสถานศึกษาหัวหน้างานบริหารวิชาการ จ านวน 52 คน และครูหัวหน้างานบริหาร
วิชาการ จ านวน 52 คน ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศกึษาอุดรธานี เขต 1 ใช้เทคนิคการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 
เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบสอบถาม ระยะที่ 3 ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 
5 คน เครื่องมือที่ใช้ได้แก่ แบบประเมิน แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ค่าดัชนีความสอดคล้อง ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
แบบเพียร์สัน สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น ผลการวิจัยพบว่า 
1. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 มีจ านวน 8 องค์ประกอบ 
ประกอบด้วย 1) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 2) การสร้างแรงบันดาลใจและแรงจูงใจ 3) การกระตุ้นการใช้
ปัญญา 4) การพัฒนาบุคคลากรอย่างต่อเนื่อง 5) การเป็นแบบอย่างท่ีดีในการน า 6) การสร้าง 
ความผูกพันในองค์กร 7) การเป็นผู้น าทางวิชาการ 8) การบริหารแบบมีส่วนร่วม โดยรวมและ 
รายด้านอยู่ในระดับมาก (X = 4.29) 2. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
อุดรธานี เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน (X = 3.88) สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขต 
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พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X = 4.63) ความต้องการ
จ าเป็น (PNI) ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน 
ขยายโอกาสทางการศึกษา โดยการเรียงล าดับความต้องการจ าเป็น (PNI) จากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ 
คือ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การเป็นผู้น าทางวิชาการและการกระตุ้นการใช้ปัญญา วิธีการในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานีเขต 1 ใช้วิธีการเสริมสร้าง 6 วิธ ีได้แก่ 
การอบรม การประชุมปฏิบัติการ การศึกษาดูงาน การเรียนรู้จากการปฏิบัติ การศึกษาจากเอกสาร
ต ารา และการสัมมนา 3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 
มีส่วนประกอบดังนี้ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนินการและ 
6) การประเมินผล การประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
อุดรธานีเขต 1 โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด (X =4.81) และความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมอยู่ในระดับมากที่สุด (X =4.61) 
  พัชรินทร์ สงครามศรี (2561) ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 20 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือ 1) ศึกษาองค์ประกอบ และตัวชี้วัดของ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 2) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 20 3) ศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 และ 4) พัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 ซึ่งเป็นการวิจัยและพัฒนา ด าเนินการเป็น 4 ระยะ คือ 
ระยะที่ 1 ประเมินองค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบประเมิน ระยะที่ 2 ศึกษาสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 56 คน รองผู้บริหารสถานศึกษาหัวหน้างานบริหารวิชาการ จ านวน 
56 คน และครูหัวหน้างานบริหารวิชาการ จ านวน 56 คน ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 ใช้เทคนิคการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random 
Sampling) เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบสอบถาม ระยะที่ 3 วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า 
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การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา เครื่องมือที่ใช้แบบสอบถาม ระยะที่ 4 ประเมิน 
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
สถานศึกษา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบประเมิน สถิติท่ีใช้วิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ค่าดัชนีความสอดคล้อง ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น ผลการวิจัยพบว่า 
1. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มีจ านวน 4 องค์ประกอบ 
16 ตัวชีว้ัด ประกอบด้วย องค์ประกอบที่ 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์องค์ประกอบที่ 2 
การสร้างแรงบันดาลใจ องค์ประกอบที่ 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา องค์ประกอบที่ 4 การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 2. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 20 โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 20 โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 3. วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 
เรียงล าดับจากที่ต้องการใช้วิธีการเสริมสร้างสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ การอบรมการประชุม 
ปฏิบัติการ และการศึกษาดูงาน 4. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 
มีส่วนประกอบดังนี้ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนนิการ และ
6) การประเมินผลโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 โดยรวมมีความเหมาะสม 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด และความเป็นไปได้ของโปรแกรมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Hater และ Bass (1988) ได้ศึกษา เรื่อง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนสภาพของผู้บริหารจากการประเมินของผู้บังคับบัญชาและการรับรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
โดยศึกษาในผู้บริหารที่ผ่านการประเมินว่ายอดเยี่ยม 28 คน และให้ผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้บริหาร 
แต่ละคน จ านวน 306 คน เป็นผู้ประเมินผลการวิจัยพบว่า 1. ภาวะผู้นาแบบเปลี่ยนสภาพของ
ผู้บริหารที่ยอดเยี่ยมตามการรับรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชาสูงกว่าผู้บริหารทั่วไป โดยเฉพาะด้านบุคลิกภาพ
ที่น่านับถือและการยอมรับความแตกต่างของบุคคล ส่วนภาวะผู้นาแบบแลกเปลี่ยนในผู้บริหาร 
ทั้ง 2 กลุ่ม ไม่แตกต่างกัน 2. ปัจจัยด้านภาวะผู้นาแบบเปลี่ยนสภาพเป็นปัจจัยพยากรณ์ผลการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ดีกว่าปัจจัยด้านภาวะผู้นาแบบแลกเปลี่ยน 
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  Koh (1991) ได้ศึกษาและทดสอบสมมติฐานหลายสมมติฐานเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของประเทศสิงคโปร์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษาเป็นผู้บริหารและอาจารย์จากโรงเรียน
มัธยมศึกษาในประเทศสิงคโปร์ จ านวน 90 โรงเรียน โรงเรยีนละ 20 คน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นพลเมืองดีของ
องค์การ ความผูกพันกับองค์การความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานขององค์กรโดยรวมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิตพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท านายความพึงพอใจและความผูกพันได้เพ่ิมจาก
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
  McDaniel และ Wolf (1992) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของผู้บริหาร
การพยาบาล โดยศึกษาในหัวหน้าฝ่ายการพยาบาล โดยศึกษาในหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลผู้บริหาร 
การพยาบาลระดับกลาง 11 คน และพยาบาลวิชาชีพ 77 คน ที่ปฏิบัติในสถานพยาบาลทางใต้ของ
เพนซิลวาเนียโดยใช้ MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการวิจัย
ผลการวิจัยพบว่า 1. ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนหัวหน้าฝ่าย 
การพยาบาลตามการรับรู้ของตนเองสูงกว่าผู้ที่การบริหารการพยาบาลระดับกลางรับรู้ 2. ภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนสภาพตามการรับรู้ของหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลสูงกว่าผู้บริหารการพยาบาลระดับกลาง 
และการรับรู้ของผู้บริหารการพยาบาลระดับกลางสูงกว่าพยาบาลวิชาชีพ 3. ภาวะผู้น าแบบ 
เปลี่ยนสภาพองผู้บริหารการพยาบาลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจและการคงอยู่ของ
พยาบาล 
  Yamarino, Spanger และ Bass (1993) ได้ทาการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
และผลการปฏิบัติงานกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนนายทหารเรือของสหรัฐอเมริกาท่ีจบมาจาก
โรงเรียนนายเรือ และได้รับแต่งตั้งให้ท างานในหน่วยรบบนผิวน้ า ผลการศึกษาพบว่า สนับสนุน
แนวคิดท่ีเป็นรูปแบบเกี่ยวข้องระยะยาวระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและผลการปฏิบัติงานของ
ทหารเรือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าปล่อยตามสบายสามารถท านายผลการปฏิบัติงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ สามารถท านายผลการปฏิบัติงานทางทหารขณะที่ก าลังเป็นนักเรียนที่ USNA 
ท านายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าที่ปล่อยตามสบายที่ตามมาระยะหลังท าลายผลการ
ปฏิบัติที่ได้รับการแต่งตั้งให้ท างานในหน่วยรบบนผิวน้ าได้ และท านายผลกระทบพฤติกรรมผู้น าของ
ทหารเรือได้ 
  Bishop (2003) ได้ศึกษาการเลือกภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่ปฏิบัติงานในกลุ่ม
โรงเรียนตอนกลางของรัฐ Alabama ในการศึกษาครั้งนี้ใช้แบบส ารวจที่พัฒนาจาก Hersey และ 
Blanchard (1982) จากการวิจัยพบว่า การใช้บุคคลอ่ืนเป็นเครื่องมือได้จะท าให้ได้งานที่มีคุณภาพสูง
และพบว่า การปฏิบัติงานที่ส าเร็จจะต้องอาศัยความสามารถของผู้น าเป็นอันดับแรก โดยเฉพาะ 
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แบบภาวะผู้น ามีผลในระดับปานกลาง ซึ่งสามารถปรับได้แบบภาวะผู้น าทรัพยากรมนุษย์และ 
การเปลี่ยนแปลง 
  Duckworth (2005) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การใช้ภาวะผู้น าในการ
เปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการในโรงเรียนรัฐบาลที่ประสบความส าเร็จ การบูรณาระบบเทคโนโลย ี
มีวัตถุประสงค์เพ่ือที่จะระบุยุทธศาสตร์การใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนที่ประสบ
ความส าเร็จในการบรูณาการระบบเทคโนโลยีตามความเข้าใจของผู้อ านวยการโรงเรียนรัฐบาลประจ า
อ าเภอ ในรัฐแคลิฟอร์เนีย นอกจากนี้ยังต้องการที่ระบุระดับความเข้าใจและการเล็งเห็นถึง
ความส าคัญของการใช้ระบบเทคโนโลยีของผู้อ านวยการอีกด้วย เครื่องมือวิจัยแบบสอบถามแบบ
สัมภาษณ์ ผลการวิจัยพบว่า ผู้อ านวยการมีการใช้ยุทธศาสตร์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 7 อย่าง
เพียงพอแต่อาจจะมากน้อยไม่เท่ากัน ข้อค้นพบในเชิงลึกพบว่า วิสัยทัศน์การกล้าเสี่ยงหรือ 
การกล้าเผชิญกับสถานการณ์ปัจจุบันและการกระตุ้นการดลใจการเป็นแบบอย่างและการน าผู้อ่ืน 
เป็น 3 กลยุทธ์ ที่ผู้อ านวยการเห็นว่าส าคัญมากและใช้บ่อยที่สุด นอกจากนี้ยังค้นพบอีกว่า 
ผู้อ านวยการทุกคนต่างตระหนักในทักษะหรือความสามารถในการใช้ระบบเทคโนโลยีเพียงแต่ 
ไม่ต้องถึงกับจะต้องเป็นผู้เชี่ยวชาญเสียเองและผลจากการวิจัยพบว่า ผู้อ านวยการส่วนใหญ่สามารถใช้
เทคโนโลยีระดับการรับส่งข้อมูลข่าวสารทางอิเล็กทรอนิกส์ได้เป็นอย่างดี 
  Davis (2007) การวิจัยครั้งนี้ท าการส ารวจคุณลักษณะด้านภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารหญิง ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะด้านภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงไม่ใช้สิ่งที่แตกต่าง 
ไปจากกรอบของความเป็นเพศหญิงเท่าใดนัก คุณลักษณะด้านภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ
ที่สุดคือ การมีความม่ันใจในตนเอง การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ การมีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ
ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา การเป็นผู้ให้ความส าคัญกับภารกิจ การเป็นนักสร้างทีม การเห็นคุณค่าและ 
ให้ความก้าวหน้าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถก าหนดคุณสมบัติด้านภาวะผู้น าในตัวของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ และยังต้องมีความสามารถและเต็มใจที่จะรับฟัง รับรู้และยอมรับในสิ่งที่
ผู้ใต้บังคับบัญชาน ามาบอกกล่าวอีกด้วย ในส่วนของอุปสรรคท่ีพวกเขามักจะได้พบเจอบ่อยที่สุด 
ถูกมองในมุมที่แตกต่างออกไปจากผู้บริหารที่เป็นผู้ชาย กล่าวคือเพศหญิงมักจะถูกมองว่าเป็นผู้ที่ต้อง
คอยดูแลคนในครอบครัว ด้วยความคาดหวังเช่นนี้จึงท าให้ผู้หญิงมีโอกาสแสดงความเป็นผู้น าน้อยลง
อย่างไรก็ตามการเอาชนะอุปสรรคในข้อนี้สามารถท าได้โดยการใช้วิธีการยืนกรานในจุดยืนของตนเอง
และยึดถือในคุณค่าและหลักการที่ถูกต้อง ปัจจัยส าคัญที่จะส่งผลให้ประสบความส าเร็จในการเอาชนะ
อุปสรรคเหล่านี้ในการพัฒนาภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารหญิงก็คือ การมีผู้ที่คอยให้
ค าปรึกษาและการมีต้นแบบของบทบาทในด้านบวกนั่นเอง 
  Jonathan (2007) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าทางการศึกษาในบริบทการเปลี่ยนแปลงของ
สังคมแอฟริกาใต้ ในการวิจัยนี้มุ่งศึกษาประเด็นภาวะผู้น าทางการศึกษาในบริบทการเปลี่ยนแปลงของ
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สังคมแอฟริกาใต้ไปสู่ยุคประชาธิปไตยหลังยุคการแบ่งแยกคน ตามความแตกต่างของสีผิว การศึกษา
ในครั้งนี้มุ่งเป้าหมายที่ผู้น าที่กล้าท้าทายและพร้อมที่จะเผชิญกับความยากล าบาก จากการสัมภาษณ์
ของผู้น าทางการศึกษา จ านวน 3 คน ซึ่งเป็นคนผิวขาว 2 คน และเป็นคนผิวด า 1 คน โดยเป็นผู้ที่มี
ความเข้าใจในความซับซ้อนและเป็นผู้ที่กล้าท้าทายกับการเปลี่ยนแปลงที่ต้องต่อสู้กับวัฒนธรรมดั้งเดิม
ของสังคมชุมชน หรือแมแ้ต่ความคาดหวังของสถาบันผู้น าทั้งสามคนมีความเห็นตรงกันในเรื่อง 
การหล่อหลอมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงนั้นต้องอาศัยคุณลักษณะพ้ืนฐานของผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ที่ควรมี 5 ประการ ดังนี้ 1) ความชอบธรรม 2) การเข้าใจในเพื่อนมนุษย์โดยเฉพาะผู้ที่อ่อนแอกว่า 
3) ความรู้สึกในการรวมเชื้อชาติ 4) ความเข้าใจความซับซ้อนทางการเมือง 5) ความเข้าใจในความ
ต้องการที่จะเติบโตของแต่ละบุคคล จากการศึกษาเขาได้ข้อค้นพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมักจะ
ตามมาด้วยปัญหาที่จะต้องพิสูจน์อีกมากมาย และจากกรณีศึกษาจากผู้น าทั้งสามรายที่กล่าวมา 
สามารถก่อรูปแบบทางความคิดเก่ียวกับคุณลักษณะภาวะผู้น าในยุคหลังสังคมแห่งความขัดแย้งได้ดังนี้ 
1) บริบทเป็นตัวก าหนดคุณลักษณะของภาวะผู้น า 2) ผู้น าควรให้ความส าคัญกับความซับซ้อนของ
งานมากกว่าการแสดงความเป็นคนที่มีอ านาจเหนือคนอ่ืน 3) ผู้น าต้องมีความกล้าหาญในการเผชิญ
กับสิ่งใหม ่ๆ และพร้อมที่จะรับการเปลี่ยนแปลง 4) ผู้น าไม่น าความขัดแย้งระหว่างบุคคลมาท าให้ 
การตัดสินใจที่ตั้งอยู่บนความถูกต้องเปลี่ยนไป 5) ผู้น าไม่ควรน าความเชื่อส่วนตัวมาเป็นข้อจ ากัด 
ในการตัดสินใจต่าง ๆ 6) ผู้น าควรมีบุคลิกที่น่าเชื่อถือในด้านคุณธรรมที่เด่นชัดมากกว่าคุณสมบัติ 
ด้านอื่น 7) ผู้น าควรมีความสามารถในการประนีประนอมเพ่ือให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ 
  Roger (2008) ได้ศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับผู้น าการเปลี่ยนแปลงแรงบันดาลใจให้ผู้ติดตาม
ที่จะประสบความส าเร็จมากข้ึน โดยมุ่งเน้นที่คุณค่าของลูกศิษย์และช่วยให้ลูกศิษย์จัดค่าเหล่านี้ที่มีค่า
ขององค์กร วัตถุประสงค์ของการนี้การทบทวนวรรณกรรมเพ่ือศึกษาผลกระทบของรูปแบบภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับองค์กรผลลัพธ์และผลส่วนตัวของลูกศิษย์ รีวิวนี้จะตรวจสอบต่อไปของ
องค์กรผลลัพธ์ : พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรประสิทธิภาพวัฒนธรรมองค์กรและองค์กร 
วิสัยทัศน์คิดเห็นยังส ารวจผลส่วนบุคคลต่อไปนี้ของลูกศิษย์ : เพิ่มขีดความสามารถในงานความพึง
พอใจของความมุ่งมั่น ความไว้วางใจ ความเชื่อตนเอง ประสิทธิภาพและแรงจูงใจ โดยการท า 
ความเข้าใจผลกระทบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อผลลัพธ์เหล่านี้ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถ
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานเพ่ือให้การท างานมีผลกระทบในเชิงบวกต่อองค์กร 
  Schippers และคณะ (2008) ได้ศึกษาบทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการ
ยกระดับทีม โดยใช้ปฏิกิริยาสะท้อนกลับ โดยขั้นตอนแรกได้ท าการพัฒนารูปแบบและเน้นการท า
ความเข้าใจกับการใช้ปฏิกิริยาสะท้อนกลับของทีม โดยมุ่งไปที่พฤติกรรมของผู้น า โดยท าการส ารวจ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อปฏิกิริยาสะท้อนกลับของทีม ผลการปฏิบัติงานของทีม 
ผลการศึกษาระหว่าง 32 ทีมงาน ใน 9 องค์กร พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสัมพันธ์ต่อ 
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การน ามาซึ่งการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมของทีมล าดับต่อมาสัมพันธ์กับปฏิกิริยาสะท้อนของทีมซึ่งน าไปสู่ 
ผลการปฏิบัติงานของทีมที่สูงมากขึ้น 
  Wolfram และ Mohr (2009) ได้ท าการฝึกภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงการท าให้เกิด
ความเข้าใจในเป้าหมายของทีมและความพึงพอใจในการท างานของผู้ตาม ผลที่ได้มีความสอดคล้อง
กันระหว่างผู้จัดการ จ านวน 117 คน และผู้ตาม จ านวน 403 คน ซึ่งมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและผลลัพธ์ ผู้วิจัยได้อธิบายถึงความสอดคล้องกันในด้านการให้
ความหมายเกี่ยวกับงานของตนเอง ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองเกี่ยวกับอาชีพและ
พฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความร าคาญเก่ียวกับอารมณ์ พบว่า พฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความร าคาญ 
มีผลด้านลบระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการท าให้เกิดความเข้าใจในเป้าหมายของทีม 
คะแนนของผู้ตามสูงกว่าผู้จัดการในด้านการให้ความหมายเกี่ยวกับงานของตนเองและคะแนนของ
พฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความร าคาญของผู้ตามจะสูงกว่าผู้จัดการ 
  Zhu, Avolio และ Walumbwa (2009) ได้ศึกษาบทบาทที่เหมาะสมของคุณลักษณะ
ของผู้ตามกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความผูกพันนั้น การท างานของผู้ตามจากกลุ่มตัวอย่าง 
ที่เป็นผู้ตาม จ านวน 140 คน และผู้ควบคุมดูแล จ านวน 48 คน จากสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรมในแอฟริกาใต้ พบว่า คุณลักษณะของผู้ตามมีความสัมพันธ์ในด้านบวกกับภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงและความผูกพันในการท างานของผู้ตาม และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผล
ทางด้านบวกต่อความผูกพันในการท างานของผู้ตาม 
  Li (2011) ได้ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์และความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหน้าพยาบาลในมหาวิทยาลัยการแพทย์คุนหมิง ในสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยมีวัตถุประสงค์ 
เพ่ือศึกษาระดับของความฉลาดทางอารมณ์และความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการประเมิน
ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง เก็บข้อมูลเมื่อเดือน
มีนาคม 2011 จากมหาวิทยาลัยการแพทย์ในคุนหมิง จ านวน 8 แห่ง กลุ่มตัวอย่างเป็นหัวหน้า
พยาบาล 216 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมที่เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะความเป็นผู้น า
และความฉลาดทางอารมณ์ ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมของหัวหน้า
พยาบาลอยู่ในระดับสูง การช่วยเหลือและให้ก าลังใจผู้ร่วมงานอยู่ในระดับสูง การมีวิสัยทัศน์และ 
การสร้างแรงบันดาลใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 2) ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมของ
หัวหน้าพยาบาลอยู่ในระดับสูง การมีความสามารถในการประเมินตนเองและการใช้อารมณ์ตนเอง 
อยู่ในระดับสูง การควบคุมอารมณ์ความรู้สึกของตัวเองอยู่ในระดับปานกลาง 3) ความฉลาดทาง
อารมณ์กับความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
ที่ค านวณเท่ากับ 0.05 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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  จากการศึกษางานวิจัยในประเทศ พบว่า งานวิจัยส่วนมากเป็นการศึกษาถึงภาวะผู้น า       
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา รวมทั้งมีการศึกษาถึงการพัฒนาตัวแบบและตัวบ่งชี้ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
และมีงานวิจัยบางฉบับที่ให้ความส าคัญในเรื่องของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผลและ
องค์ประกอบของการปฏิรูปการศึกษาแบบยั่งยืนอีกด้วย และจากการศึกษางานวิจัยต่างประเทศ 
พบว่า งานวิจัยส่วนมากเป็นการศึกษาถึงปัจจัยของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และ 
มีการศึกษาถึงพฤติกรรมภาวะผู้น าของผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะเห็นได้ว่าภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญต่อการปรับปรุงคุณภาพสถานศึกษาเป็นอย่างมาก ผู้บริหารจึงต้องมี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพ่ือน าไปใช้ในการบริหารสถานศึกษาให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
รวมถึงปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนให้ดีขึ้น 
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยดังเสนอตามล าดับ
หัวข้อ ดังนี้ 
  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
  3. การสร้างและการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  6. สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 1. ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มงาน และหัวหน้ากลุ่ม
สาระการเรียนรู้ ที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์ ปีการศึกษา 2565 จ านวนทั้งสิ้น 1,105 คน จากทั้งหมด 85 โรง 
 2. กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 23 คน 
หัวหน้ากลุ่มงาน จ านวน 92 คน และหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ จ านวน 184 คน ที่ปฏิบัติหน้าที่ 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ จากทั้งหมด 23 โรง 
ได้มาโดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) มีข้ันตอนการเลือก
กลุ่มตัวอยา่ง ดังนี้ 
  ขั้นที่ 1 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ตารางส าเร็จรูปของ Krejcie aและ Morgan  
(บุญชม ศรีสะอาด และคณะ, 2558) พบว่า ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 299 คน 
  ขั้นที่ 2 ท าการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) มีข้ันตอนดังนี้ 
   2.1 ใช้อ าเภอในจังหวัดสุรินทร์เป็นหน่วยการสุ่ม ท าการสุ่มอย่างง่าย (Simple 
Random Sampling) มาร้อยละ 25 ได้อ าเภอในจังหวัดสุรินทร์ 4 อ าเภอ ประกอบด้วย โรงเรียน
มัธยมศึกษา จ านวน 23 โรง 
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   2.2 แบ่งโรงเรียนในอ าเภอที่สุ่มได้ตามขนาด ตามเกณฑ์ดังนี้ 
    2.2.1 โรงเรียนขนาดเล็กคือ โรงเรียนที่มีนักเรียนต่ ากว่า 119 คน 
    2.2.2 โรงเรียนขนาดกลางคือ โรงเรียนที่มีนักเรียน 120-719 คน 
    2.2.3 โรงเรียนขนาดใหญ่คือ โรงเรียนที่มีนักเรียน 720-1,679 คน 
    2.2.4 โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษคือ โรงเรียนที่มีนักเรียนตั้งแต่ 1,680 คนขึ้นไป 
   2.3 ใช้โรงเรียนในแต่ละขนาดเป็นหน่วยการสุ่ม ท าการสุ่มอย่างง่ายมาร้อยละ 20 
ผลปรากฏว่ามีจ านวนกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
    2.3.1 โรงเรียนขนาดกลาง 17 โรง 
    2.3.2 โรงเรียนขนาดใหญ่ 2 โรง 
    2.3.3 โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 4 โรง 
   รวมจ านวนผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มงาน และหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
ทั้งหมดท่ีสุ่มได้ มีจ านวน 299 คน รายละเอียดของกลุ่มตัวอย่าง ดังแสดงในตาราง 5 
 

ตาราง 5 จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 

อ าเภอ 
ขนาด 

โรงเรียน 
ชื่อโรงเรียน 

จ านวน
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

จ านวน 
หัวหน้า
กลุ่มงาน 

จ านวนหัวหน้า
กลุ่มสาระการ

เรียนรู้ 

รวม 
ทั้งหมด 

บัวเชด กลาง มัธยมศรสี าเภาลูน 1 4 8 13 
ใหญ่พิเศษ บัวเชดวิทยา 1 4 8 13 

สังขะ กลาง ตาคงวิทยา 
รัชมังคลาภเิษก 

1 4 8 13 

เทพอุดมวิทยา 1 4 8 13 
พระแก้ววิทยา 1 4 8 13 

มัธยมทับทิมสยาม 04 1 4 8 13 
ใหญ่ กระเทียมวิทยา 1 4 8 13 

ขนาดมอญพิทยาคม 1 4 8 13 

ใหญ่พิเศษ สังขะ 1 4 8 13 
ศีขรภูม ิ กลาง กุดไผทประชาสรรค ์ 1 4 8 13 

จารย์วิทยาคาร 1 4 8 13 
แตลศริิวิทยา 1 4 8 13 
มัธยมจารพัตวิทยา 1 4 8 13 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

อ าเภอ 
ขนาด 

โรงเรียน 
ชื่อโรงเรียน 

จ านวน
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

จ านวน 
หัวหน้า
กลุ่มงาน 

จ านวนหัวหน้า
กลุ่มสาระการ

เรียนรู้ 

รวม 
ทั้งหมด 

ศีขรภูม ิ กลาง ยางวิทยาคาร 1 4 8 13 

วังข่าพัฒนา 1 4 8 13 
หนองแวงวิทยาคม 1 4 8 13 

ห้วยจริงวิทยา 1 4 8 13 
ใหญ่พิเศษ ศีขรภูมิพสิัย 1 4 8 13 

ปราสาท กลาง ตาเบาวิทยา 1 4 8 13 

ทุ่งมนวิทยาคาร 1 4 8 13 
ตานีวิทยา 1 4 8 13 

ไทรแก้ววิทยา 1 4 8 13 
ใหญ่พิเศษ ประสาทวิทยาคาร 1 4 8 13 

รวม 23 23 92 184 299 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลมี 3 ชนิด ได้แก่ 
  1. แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ มีลักษณะเป็น
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย 
และน้อยที่สุด จ านวนรวม 30 ข้อ เพื่อสอบถามกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 299 คน 
  2. แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างเก่ียวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 4 ข้อ เพื่อสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา
หัวหน้ากลุ่มงาน และหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ จากโรงเรียนที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best 
Practice) จ านวน 5 คน 
  3. แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง 
น้อย และน้อยที่สุด จ านวน 18 ข้อ เพ่ือน าไปประเมิน โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 



 

 

 
 72 

การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ 
 
 1. แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ มีวิธีการสร้างและ 
หาคุณภาพดังนี้ 
  1.1 ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  1.2 ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถาม และก าหนดรูปแบบของแบบสอบถาม 
(บุญชม ศรีสะอาด และคณะ, 2558) 
  1.3 สร้างแบบสอบถาม ซึ่งแบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
   1.3.1 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบสอบถาม
ตรวจสอบรายการ (Check list) เรื่องเกี่ยวกับสถานภาพ และขนาดสถานศึกษา 
   1.3.2 ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ (Rating Scale) ตามแบบของลิเคิร์ท 
(Likert Type) 5 ระดับ สร้างขึ้นจ านวน 40 ข้อ ใช้จริง จ านวน 30 ข้อ  
   1.3.3 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
  1.4 น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือประเมินความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา และพิจารณาความเหมาะสมของข้อค าถาม ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 คน ประกอบด้วย 
   1.4.1 รองศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน  
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมด้านเนื้อหา  
   1.4.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อพันตรี พูลพุทธ อาจารย์ คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัย  
   1.4.3 อาจารย์กิตติชัย แผ่นจันทร์ คุณวุฒิ ผู้อ านวยการสถานศึกษา โรงเรียนบัวเชด
วิทยา จังหวัดสุรินทร์ ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมด้านเนื้อหา 
   1.4.4 อาจารย์ชัยณรงค์ แก้วละมุล ผู้อ านวยการสถานศึกษา โรงเรียนบ้านมะลูจรุง
หนองปรีง จังหวัดสุรินทร์ ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมด้านเนื้อหา 
   1.4.5 อาจารย์สนั่นชาติ สุขเหลือ รองผู้อ านวยการสถานศึกษา โรงเรียนบัวเชดวิทยา  
จังหวัดสุรินทร์ ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัย  
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    ผลการประเมินความสอดคล้องโดยผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ข้อค าถามมีค่าความ
สอดคล้อง เข้าเกณฑ์ คือ มีค่าเฉลี่ย (X̅) ตั้งแต ่0.60–1.00 ทั้ง 40 ข้อ จึงคัดเลือกไว้ เพื่อน าไปใช้หา
ค่าอ านาจจ าแนกต่อไป   
  1.5 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะ แล้วน าไปทดลองใช้ 
(Try Out) กับผู้บริหารและครูที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน จากโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัด
สุรินทร์ ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง แล้วน าแบบสอบถามมาตรวจให้คะแนน 
  1.6 วิเคราะห์คุณภาพของแบบสอบถาม โดยการหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (rxy) 
ใช้วิธี Item-total Correlation โดยใช้สูตรของเพียร์สัน ผลการหาคุณภาพพบว่า ได้ข้อที่เข้าเกณฑ์ 
จ านวน 32 ข้อ จึงคัดเลือกไว้จ านวน 30 ข้อ ตามที่ต้องการ มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ ตั้งแต่ 
0.228–0.951 จึงได้ท าการหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับต่อไป 
  1.7 หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ จ านวน 30 ข้อ โดยใช้สัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) พบว่า มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เท่ากับ 0.815 
  1.8 จัดพิมพ์แบบสอบถามเพ่ือน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 2. แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง มีวิธีการสร้างและหาคุณภาพ ดังนี้ 
  2.1 ศึกษาเอกสาร และความรู้เกี่ยวกับการสัมภาษณ์ และการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
จ านวน 4 ข้อ  
  2.2 น าองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ มาเป็นกรอบในการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
แบบกึ่งโครงสร้าง 
  2.3 สร้างแบบสัมภาษณ์ เป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง ประกอบด้วย 3 ตอน คือ
   2.3.1 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
   2.3.2 ตอนที่ 2 การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
   2.3.3 ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
  2.4 น าแบบสัมภาษณ์ที่สร้างขึ้น เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก 
เพ่ือพิจารณาความถูกต้องเหมาะสม ผลการพิจารณาพบว่า อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก
เห็นชอบและให้น าแบบสัมภาษณ์ไปใช้ในการเก็บรวบรวมได้ 
  2.5 น าแบบสัมภาษณ์เสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ (ชุดเดิมในข้อ 1.4) เพื่อพิจารณาความ
เที่ยงตรงของข้อค าถามในการสัมภาษณ์ ผลการพิจารณา พบว่า มีค่าเฉลี่ย (X̅) ตั้งแต่ 0.80-1.00 
ทุกข้อ 
  2.6 จัดพิมพ์แบบสัมภาษณ์เพ่ือน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 



 

 

 
 74 

 3. แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
จ านวน 18 ข้อ แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มีข้ันตอนการสร้างและหาคุณภาพ
เครื่องมือ ดังนี้ 
  3.1 ศึกษาเอกสาร ต ารา และความรู้เกี่ยวกับการประเมินความเหมาะสม การประเมิน
ความเป็นไปได้ การประเมินโปรแกรม  
  3.2 สร้างแบบประเมิน แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ คือ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด จ านวน 1 ฉบับ แบ่งออกเป็น 5 ด้าน รวม  
จ านวน 18 ข้อ 
  3.3 น าแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมท่ีสร้างขึ้นเสนอต่อ 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก เพ่ือพิจารณาความถูกต้องเหมาะสม ผลการพิจารณา พบว่า 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก เห็นชอบและให้น าแบบประเมินไปเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญได้ 
  3.4 น าแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้เสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ (ชุดเดิม 
ในข้อ 1.4) เพ่ือพิจารณาความเที่ยงตรงของข้อค าถาม ในการประเมินสร้างตัวบ่งชี้ได้ 18 ข้อ  
ผลการพิจารณา พบว่า มีค่าเฉลี่ย (X̅) ตั้งแต่ 0.80-1.00 ทุกข้อ 
  3.5 จัดพิมพ์แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้เพ่ือน าไปใช้เก็บรวบรวม
ข้อมูลต่อไป 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งเป็น 2 ระยะ ได้แก่ 
  ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
  ระยะที่ 2 การสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 ผู้วิจัยด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
   1. ผู้วิจัยขอหนังสือราชการจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
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   2. ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลพร้อมส่ง
แบบสอบถาม ไปยังโรงเรียนของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 299 คน รวม 23 โรง โดยการประสานด้วย
ตนเองและส่งทางไปรษณีย์ พร้อมนัดวันและเวลาในการตอบกลับภายใน 3 สัปดาห์ เพ่ือเก็บข้อมูล 
ในระยะที่ 1 ได้รับข้อมูลกลับมา ครบทั้ง 299 ชุด (คิดเป็นร้อยละ 100.00)  
  ระยะที่ 2 การสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
   1. ผู้วิจัยขอหนังสือราชการจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) 
คือ โรงเรียนบัวเชดวิทยา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ (รางวัลทรงคุณค่า 
สพฐ OBEC AWARDS ปีการศึกษา 2563 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ รางวัลรองชนะเลิศอันดับที่ 1 
เหรียญทอง สถานศึกษายอดเยี่ยม ประเภทมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ ด้านวิชาการ) โรงเรียนเทพอุดม
วิทยา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ (รางวัลทรงคุณค่า สพฐ OBEC 
AWARDS ปีการศึกษา 2563 ระดับชาติ รางวัลชนะเลิศระดับเหรียญทอง ผู้อ านวยการสถานศึกษา
ยอดเยี่ยมระดับมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนการสอน) 
   2. ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์และเดินทางไปสัมภาษณ์ด้วยตัวเอง 
ตามวันและเวลาที่นัดหมายกับผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 5 คน ประกอบด้วย 
    2.1 อาจารย์กิตติชัย แผ่นจันทร์ ผู้อ านวยการโรงเรียนบัวเชดวิทยา อ าเภอบัวเชด 
จังหวัดสุรินทร์ 
    2.2 อาจารย์ภานุวัฒน์ แป้นจันทร์ ผู้อ านวยการโรงเรียนเทพอุดมวิทยา 
อ าเภอสังขะ จังหวัดสุรินทร์ 
    2.3 อาจารย์สนั่นชาติ สุขเหลือ รองผู้อ านวยการโรงเรียนบัวเชดวิทยา 
อ าเภอบัวเชด จังหวัดสุรินทร์ 
    2.4 อาจารย์อัฐพงศ์ จารุทรัพย์สดใส รองผู้อ านวยการโรงเรียนบัวเชดวิทยา 
อ าเภอบัวเชด จังหวัดสุรินทร์ 
    2.5 อาจารย์ณัฐวิชช์ ธนพงษ์พรธนา หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนบัวเชด
วิทยา อ าเภอบัวเชด จังหวัดสุรินทร์   
   3. ผู้วิจัยขอหนังสือราชการจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการประเมินโปรแกรม ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีคุณสมบัติครบตามเกณฑ์ดังนี้ 
    3.1 ผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารการศึกษา เป็นผู้บริหารการศึกษาท่ีมีวุฒิการศึกษา
ไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโทด้านการบริหารการศึกษา เป็นผู้บริหารในหน่วยงานการศึกษาตั้งแต่ระดับ
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เขตพ้ืนที่ข้ึนไป และมีต าแหน่งทางการบริหารตั้งแต่ระดับรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาข้ึนไป 
    3.2 ผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารสถานศึกษา เป็นผู้บริหารสถานศึกษาที่สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโททางด้าน 
การบริหารการศึกษา  
   4. ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์พร้อมแบบประเมินความเหมาะสมและ 
ความเป็นไปได้ และโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมิน
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน มีรายละเอียดดังนี้ 
    4.1 ดร.สุเนตร ขวัญด า รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศกึษาสุรินทร์ 
    4.2 อาจารย์สมศักดิ์ บุญโต ผู้อ านวยการโรงเรียนสุรวิทยาคาร อ าเภอเมือง  
จังหวัดสุรินทร์ 
    4.3 อาจารย์วสันต์ ปัญญาธานี ผู้อ านวยการโรงเรียนสุรพินท์พิทยา อ าเภอ
ล าดวน จังหวัดสุรินทร ์
    4.4 อาจารย์วายุคล จุลทัศน์ ผู้อ านวยการโรงเรียนกระเทียมวิทยา อ าเภอสังขะ  
จังหวัดสุรินทร์ 
    4.5 อาจารย์ประจักษ์ เงางาม ผู้อ านวยการโรงเรียนตาเบาวิทยา อ าเภอปราสาท  
จังหวัดสุรินทร์ 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งตามประเภทของเครื่องมือ 3 ชนิด ดังนี้ 
  1. แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ด าเนินการวิเคราะห์
ข้อมูลดังนี้ 
   1.1 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ค่าความถ่ี และร้อยละ  
   1.2 ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย 
(Mean : X̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
แปลความหมายของค่าเฉลี่ยโดยใช้เกณฑ์ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) 
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    ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
    4.51–5.00  สภาพปัจจุบัน หรือ สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
         การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในระดับมากท่ีสุด 
    3.51–4.50  สภาพปัจจุบัน หรือ สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
         การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในระดับมาก 
    2.51–3.50  สภาพปัจจุบัน หรือ สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
         การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในระดับปานกลาง 
    1.51–2.50  สภาพปัจจุบัน หรือ สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
         การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในระดับน้อย 
    1.00–1.50  สภาพปัจจุบัน หรือ สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
         การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในระดับน้อยที่สุด 
   1.3 หาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNImodified) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา  
  2. แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง  
   วิเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ สรุปประเด็น และวิเคราะห์การเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือน าไปใช้ในการสร้างโปรแกรมต่อไป 
  3. แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean : X̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation : S.D.) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป แปลความหมายของค่าเฉลี่ยโดยใช้เกณฑ์ 
ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556)  
   ค่าเฉลี่ย   ความหมาย 
   4.51–5.00  มีความเหมาะสม หรือ ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
   3.51–4.50  มีความเหมาะสม หรือ ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับ มาก 
   2.51–3.50  มีความเหมาะสม หรือ ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับ ปานกลาง 
   1.51–2.50  มีความเหมาะสม หรือ ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับ น้อย 
   1.00–1.50  มีความเหมาะสม หรือ ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
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สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 
 1. สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  1.1 การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม โดยใช้สูตร 
ค่าเฉลี่ย (X̅) (สมนึก ภัททิยธนี, 2558) 
 

  X̅   
 
  เมื่อ X̅  แทน คะแนนเฉลี่ยกลุ่มตัวอย่าง 

     แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
    N  แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 
  1.2 การหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรสหสัมพันธ์อย่างง่าย
ของเพียร์สัน Item–Total Correlation (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) ตามสูตร ดังนี้ 
 

   =  

 
   เมื่อ rxy  แทน ค่าอ านาจจ าแนกเป็นรายข้อที่พิจารณาใน r–distribution 

      แทน คะแนนรวมทุกข้อ 

      แทน คะแนนรวมในแต่ละข้อ 

      แทน ผลรวม 
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  1.3 การหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability Test) โดยใช้วิธีหาค่า
สัมประสิทธิ แอลฟ่า (Alpha–Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) (บุญชม ศรีสะอาด, 
2556) ตามสูตรดังนี้ 
 

   =   

 

  เมื่อ α  แทน ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

     แทน ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนข้อค าถามแต่ละข้อ 
      แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบับ 
     K  แทน จ านวนข้อค าถามทั้งหมด 
 
 2. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2.1 ค่าเฉลี่ย (Mean) โดยใช้สตูร (สมนึก ภัททิยธนี, 2558) 
 

  
N

x
x


  

 
  เมื่อ x   คือ  ค่าเฉลี่ย 
    x  คือ  ผลรวม 
    x   คือ  จ านวนข้อมูล 
    N   คือ  จ านวนข้อมูลทั้งหมด 
 
  2.2 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยใช้สูตร (สมนึก ภัททิยธนี, 2558) 
 

   
 
  เมื่อ S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
    X  แทน คะแนนแต่ละตัว 
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    X2  แทน คะแนนแต่ละตัวยกก าลังสอง 
    N  แทน จ านวนคะแนนในกลุ่ม 
 
   2.3 ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNImodified) โดยใช้สูตร (นงลักษณ์ วิรัชชัย และ
สุวิมล ว่องวานิช, 2550) 
 

   
D

DI
PNI

ified


mod  

 
   เมื่อ PNImodified  แทน  ดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
      I    แทน ค่าเฉลี่ยของสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ 
            เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา   
      D    แทน ค่าเฉลี่ยของสภาพที่เป็นจริงของภาวะผู้น าการ 
            เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา   
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ มีล าดับการน าเสนอ
ดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายข้อมูล ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ 
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  
  n    แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
  X̅    แทน ค่าเฉลี่ย  
  S.D.   แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาจรฐาน 
  D    แทน ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน 
  I    แทน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พ่ึงประสงค์ 
  PNImodified แทน ดัชนีความต้องการจ าเป็น 
 
ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลมีล าดับขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
  ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์ 
   1.1 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
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   1.2 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
  ระยะที่ 2 การสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์  
   2.1 ตอนที่ 1 ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
   2.2 ตอนที่ 2 ผลการสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
   2.3 ตอนที่ 3 ผลการประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 1. ระยะที่ 1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์ 
  1.1 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
   ในการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ผู้วิจัยได้แบ่ง 
การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งเป็น 2 ส่วน ดังนี้  
   ส่วนที่ 1 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบไปด้วย  
ต าแหน่ง และขนาดสถานศึกษา ผลปรากฏดังตาราง 6 
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ตาราง 6 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (n = 299) ร้อยละ 

1.  ต าแหน่ง   
ผู้บริหารสถานศึกษา 23 7.69 
หัวหน้ากลุ่มงาน 92 30.77 
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 184 61.54 

รวม 299 100.00 

2.  ขนาดสถานศึกษา   
ขนาดกลาง 221 73.91 
ขนาดใหญ่ 26 8.70 
ขนาดใหญ่พิเศษ 52 17.39 

รวม 299 100.00 

 
 จากตาราง 6 พบว่า สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นหัวหน้ากลุ่ม
สาระการเรียนรู้ จ านวน 184 คน (คิดเป็นร้อยละ 61.54) และขนาดโรงเรียนที่สังกัด คือ ขนาดกลาง 
จ านวน 182 คน (คิดเป็นร้อยละ 73.91) 
 
   ส่วนที่ 2 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
ซึ่งวิเคราะห์ทั้งโดยรวมและรายด้าน ผลปรากฏดังตาราง 7–11 
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ตาราง 7 สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ โดยรวมและรายด้าน 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2.55 0.50 ปานกลาง 4.75 0.43 มากที่สุด 
2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 2.71 0.45 ปานกลาง 4.71 0.45 มากที่สุด 
3. ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  2.75 0.43 ปานกลาง 4.68 0.47 มากที่สุด 
4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  2.57 0.51 ปานกลาง 4.72 0.45 มากที่สุด 

โดยรวม 2.61 0.49 ปานกลาง 4.72 0.45 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 7 พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับ 
ปานกลาง (X̅ = 2.55-2.75) และสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด     
(X̅ = 4.68-4.75)   
 
ตาราง 8 สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจใน
กระบวนการและข้ันตอนที่จะท าให้
วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมาย 2.51 0.50 ปานกลาง 4.78 0.42 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนด
นโยบายในการจัดท าแผนก าหนดกลยุทธ์
ของสถานศึกษา 2.52 0.50 ปานกลาง 4.81 0.44 มากที่สุด 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์
สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาไดน้ าเอาแนวคิด
มุมมองของทุกภาคส่วนมาท าการก าหนด
วิสัยทัศน์ เพื่อเชื่อมโยงกลยทุธ์และตัวชีว้ัด
ความส าเร็จของสถานศึกษาร่วมกัน 2.55 0.51 ปานกลาง 4.77 0.42 มากที่สุด 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาได้มีการร่วมกันก าหนด
ภาพความส าเร็จที่ต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคต
ร่วมกันอย่างเป็นรูปธรรม 2.59 0.49 ปานกลาง 4.76 0.43 มากที่สุด 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาได้มีการติดต่อสื่อสาร 
ที่ชัดเจนสามารถสื่อความหมายให้ผู้ตามและ 
ผู้ด าเนนิงานเข้าใจในหลักการ วตัถุประสงค์ 
มองเห็นความส าคัญ ความส าเร็จและ
ประโยชน์ขององค์กรที่จะได้รบั 2.57 0.51 ปานกลาง 4.76 0.43 มากที่สุด 

6. ผู้บริหารสถานศึกษามีการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร 2.64 0.48 ปานกลาง 4.75 0.44 มากที่สุด 

7. ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการ
สร้างข้อตกลงน าไปสู่วสิัยทัศน์กบั
ผู้ใต้บังคับบัญชาได ้ 2.53 0.52 ปานกลาง 4.70 0.46 มากที่สุด 
8. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผูช้ีน้ าท าให้คนอ่ืน
เห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มีร่วมกัน 2.53 0.50 ปานกลาง 4.74 0.44 มากที่สุด 

9. ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงาน 
มีการกระจายอ านาจความรบัผดิชอบในการ
ตัดสินใจได ้ 2.54 0.51 ปานกลาง 4.75 0.44 มากที่สุด 
10. ผู้บริหารสถานศึกษาได้แสดงออกถึง 
การแสดงออกในเชิงสัญลักษณ ์ 2.54 0.50 ปานกลาง 4.69 0.46 มากที่สุด 

โดยรวม 2.55 0.50 ปานกลาง 4.75 0.43 มากที่สุด 
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 จากตาราง 8 พบว่า สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 2.51-2.64)  และสภาพที่พึงประสงค์ 
ทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.69-4.81)   
 
ตาราง 9 สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีความยินดีและ
ยอมรับในความส าเร็จของผู้ใต้บังคับบัญชา
และแสดงความยินดีเมื่อประสบความส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 2.69 0.46 ปานกลาง 4.70 0.46 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการยกย่อง เชิดชู
เกียรติให้กับผู้ที่ปฏิบัติงานที่ดี หรือการ
มอบรางวัลในโอกาสต่างๆ 2.72 0.45 ปานกลาง 4.70 0.45 มากที่สุด 

3. ผู้บริหารสถานศึกษามีทัศนคติเชิงบวก 
สามารถสร้างขวัญและก าลังใจให้ตัวเอง
และคนรอบข้าง คิดและพูดกับตัวเอง 
ในแง่มุมที่ดี มองโลกในแง่ดี 2.73 0.45 ปานกลาง 4.72 0.45 มากที่สุด 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นกระตุ้นจิต
วิญญาณของทีมหรือการท างานเป็นทีม 2.71 0.45 ปานกลาง 4.69 0.46 มากที่สุด 

โดยรวม 2.71 0.45 ปานกลาง 4.71 0.45 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 9 พบว่า สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ด้านการสร้าง 
แรงบันดาลใจ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 2.69-2.73) และสภาพที่พึงประสงค์ 
ทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.69-4.72)   
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ตาราง 10 สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการคิดริเริ่ม 
สิ่งแปลกใหม่เสมอ ๆ 2.76 0.43 ปานกลาง 4.66 0.48 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถกระตุ้นให้
ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น
ในหน่วยงาน 2.77 0.45 ปานกลาง 4.67 0.47 มากที่สุด 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาท าให้ผู้ตาม
ต้องการหาแนวทางแก้ปัญหาท าให้เกิด 
สิ่งใหม่และสร้างสรรค์นวัตกรรม 2.75 0.44 ปานกลาง 4.72 0.45 มากที่สุด 

4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนด
ระยะเวลาที่สั้นที่ใช้ในการสร้างโอกาสแห่ง
ความส าเร็จของสถานศึกษาท าให้ผู้ตาม
เกิดความมั่นใจในการท างาน 2.75 4.43 ปานกลาง 4.65 0.48 มากที่สุด 

5. ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถ
กระตุ้นในการเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 2.74 0.46 ปานกลาง 4.70 0.46 มากที่สุด 

โดยรวม 2.75 0.43 ปานกลาง 4.68 0.47 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 10 พบว่า สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ด้านการกระตุ้นการใช้
ปัญญา พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 2.74-2.77)  และสภาพที่พึงประสงค์ ทุกข้อ 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.65-4.72)   
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ตาราง 11 สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติหน้าที่ด้วย
ความสุจริต มีคุณธรรม จริยธรรม  
ยึดถือความถูกต้องตามกฎหมายและวินัย
ข้าราชการ 2.53 0.53 ปานกลาง 4.75 0.43 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาเห็นประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่า ส่วนตน 2.53 0.50 ปานกลาง 4.72 0.45 มากที่สุด 
3. ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาบุคคล
กรให้ตรงตามความสามารถและต่อเนื่อง 
โดยให้บุคลากรเข้าอบรม สัมมนา 
ศึกษาดูงาน 2.55 0.50 ปานกลาง 4.74 0.44 มากที่สุด 
4. ผู้บริหารสถานศึกษาได้เล็งเห็น
ความส าคัญและเอาใจใส่กับบุคลากร 
สามารถพัฒนาจุดเด่น จุดด้อยเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง 2.59 0.48 ปานกลาง 4.76 0.43 มากที่สุด 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนด
ต าแหน่งงาน พร้อมทั้งระบุงานให้ชัดเจน 
เหมาะสมกับคุณลักษณะและ
ความสามารถของบุคลากร 2.58 0.52 ปานกลาง 4.73 0.45 มากที่สุด 
6. ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อม่ัน
พร้อมทั้งให้ความไว้วางใจในการท างาน
ของบุคลากร 2.62 0.49 ปานกลาง 4.68 0.47 มากที่สุด 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

7. ผู้บริหารสถานศึกษาท าให้ผู้ตามมี
ความรู้สึกคุณค่ามีความส าคัญ 2.56 0.52 ปานกลาง 4.70 0.46 มากที่สุด 
8. ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการและ
แนวทางในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่
เกิดข้ึนในองค์กร 2.54 0.53 ปานกลาง 4.69 0.46 มากที่สุด 

9. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่เพิกเฉยต่อ
ปัญหาที่เกิดขึ้น 2.56 0.51 ปานกลาง 4.75 0.44 มากที่สุด 

10. ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีในสถานศึกษาไม่มีการ
แบ่งแยกแบ่งพรรคแบ่งพวก 2.57 0.51 ปานกลาง 4.68 0.47 มากที่สุด 
11. ผู้บริหารสถานศึกษาได้ส่งเสริม 
การท างานร่วมกันทุกฝ่ายแบบพึ่งพา 
อาศัยกัน 2.61 0.49 ปานกลาง 4.74 0.44 มากที่สุด 

โดยรวม 2.57 0.51 ปานกลาง 4.72 0.45 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 11 พบว่า สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ด้านการค านึงถึง 
ความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 2.53-2.62) และสภาพที่พึงประสงค์ 
ทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.68-4.76)   
 
  1.2 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
   ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นเพ่ือจัดล าดับความต้องการจ าเป็น  
(Modified Priority Need Index : PNImodified) เพ่ือน าไปใช้ในการออกแบบ การพัฒนาโปรแกรม
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์ ปรากฏผลดังแสดงในตาราง 12-16 
 
ตาราง 12 ความต้องการจ าเป็น (PNImodified) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ โดยรวมและรายด้าน 
 

ด้านที่ 
องค์ประกอบการพัฒนาภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

ระดับปฏิบัติ 

D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2.55 4.75 0.86 1 
2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 2.71 4.71 0.74 3 
3. ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  2.75 4.68 0.69 4 
4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  2.57 4.72 0.84 2 
 โดยรวม 2.61 4.72 0.81  

 
 จากตาราง 12 พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีล าดับความต้องการจ าเป็น 
มากที่สุด (PNImodified = 0.86) รองลงมาคือ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
(PNImodified = 0.84) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (PNImodified = 0.74) และด้านการกระตุ้นการใช้
ปัญญา มีล าดับความต้องการจ าเป็นน้อยที่สุด (PNImodified = 0.69) 
 
ตาราง 13 ความต้องการจ าเป็น (PNImodified) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ D I PNImodifled 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจใน
กระบวนการและข้ันตอนที่จะท าให้วิสัยทัศน์
บรรลุเป้าหมาย 2.64 4.75 0.80 7 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ D I PNImodifled 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดนโยบายใน
การจัดท าแผนก าหนดกลยุทธ์ของสถานศึกษา 2.51 4.78 0.90 2 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาได้น าเอาแนวคิดมุมมอง
ของทุกภาคส่วนมาท าการก าหนดวิสัยทัศน์ เพ่ือ
เชื่อมโยงกลยุทธ์และตัวชี้วัดความส าเร็จของ
สถานศึกษาร่วมกัน 2.55 4.77 0.87 3 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาได้มีการร่วมกันก าหนด
ภาพความส าเร็จที่ต้องการให้เกิดข้ึนในอนาคต
ร่วมกันอย่างเป็นรูปธรรม 2.59 4.76 0.84 6 
5. ผู้บริหารสถานศึกษาได้มีการติดต่อสื่อสารที่
ชัดเจนสามารถสื่อความหมายให้ผู้ตามและผู้
ด าเนินงานเข้าใจในหลักการ วัตถุประสงค์ 
มองเห็นความส าคัญ ความส าเร็จและประโยชน์
ขององค์กรที่จะได้รับ 2.57 4.76 0.85 5 

6. ผู้บริหารสถานศึกษามีการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร 2.52 4.81 0.91 

 
1 

7. ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการ
สร้างข้อตกลงน าไปสู่วิสัยทัศน์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 2.53 4.70 0.86 4 
8. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ชี้น าท าให้คนอ่ืน
เห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มีร่วมกัน 2.53 4.74 0.87 3 
9. ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงาน 
มีการกระจายอ านาจความรับผิดชอบในการ
ตัดสินใจได้ 2.54 4.75 0.87 3 

10. ผู้บริหารสถานศึกษาได้แสดงออกถึง 
การแสดงออกในเชิงสัญลักษณ์ 2.54 4.69 0.85 5 
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 จากตาราง 13 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอกองค์กร มีล าดับความต้องการจ าเป็นมากท่ีสุด (PNImodified = 0.91) รองลงมาได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดนโยบายในการจัดท าแผนก าหนดกลยุทธ์ของสถานศึกษา 
(PNImodified = 0.90) และ ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงาน มีการกระจายอ านาจความ
รับผิดชอบในการตัดสินใจได้ (PNImodified = 0.87) ส่วนผู้บรหิารสถานศึกษามีความเข้าใจใน
กระบวนการและข้ันตอนที่จะท าให้วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมาย มีล าดับความต้องการจ าเป็นน้อยที่สุด 
(PNImodified = 0.80) 
 
ตาราง 14 ความต้องการจ าเป็น (PNImodified) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ D I PNImodifled 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีความยินดีและยอมรับ
ในความส าเร็จของผู้ใต้บังคับบัญชาและ 
แสดงความยินดีเมื่อประสบความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 2.69 4.70 0.75 1 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการยกย่อง เชิดชูเกียรติ
ให้กับผู้ที่ปฏิบัติงานที่ดี หรือการมอบรางวัลใน
โอกาสต่างๆ 2.72 4.70 0.72 3 
3. ผู้บริหารสถานศึกษามีทัศนคติเชิงบวก 
สามารถสร้างขวัญและก าลังใจให้ตัวเองและ 
คนรอบข้าง คิดและพูดกับตัวเองในแง่มุมที่ดี 
มองโลกในแง่ดี 2.73 4.72 0.72 3 
4. ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นกระตุ้นจิตวิญญาณ
ของทีมหรือการท างานเป็นทีม 2.71 4.69 0.73 2 

 
 จากตาราง 14 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีความยินดีและยอมรับในความส าเร็จของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและแสดงความยินดีเมื่อประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ มีล าดับ 
ความต้องการจ าเป็นมากที่สุด (PNImodified = 0.75) รองลงมาผู้บริหารสถานศึกษาเน้นกระตุ้น 
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จิตวิญญาณของทีมหรือการท างานเป็นทีม (PNImodified = 0.73) ส่วนผู้บริหารสถานศึกษามีการยกย่อง 
เชิดชูเกียรติให้กับผู้ที่ปฏิบัติงานที่ดี หรือการมอบรางวัลในโอกาสต่างๆ และผู้บริหารสถานศึกษามี
ทัศนคติเชิงบวก สามารถสร้างขวัญและก าลังใจให้ตัวเองและคนรอบข้าง คิดและพูดกับตัวเองในแง่มุม
ที่ดี มองโลกในแง่ดี มีล าดับความต้องการจ าเป็นน้อยที่สุด (PNImodified = 0.72)  
 
ตาราง 15 ความต้องการจ าเป็น (PNImodified) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา D I PNImodifled 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการคิดริเริ่ม 
สิ่งแปลกใหม่เสมอ ๆ 2.76 4.66 0.69 3 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถกระตุ้นให้ผู้ตาม
ตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน 2.77 4.67 0.68 4 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาท าให้ผู้ตามต้องการหา
แนวทางแก้ปัญหาท าให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค์นวัตกรรม 2.75 4.72 0.72 1 

4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดระยะเวลาที่
สั้นที่ใช้ในการสร้างโอกาสแห่งความส าเร็จของ
สถานศึกษาท าให้ผู้ตามเกิดความม่ันใจในการ
ท างาน 2.75 4.65 0.69 3 

5. ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถกระตุ้น 
ในการเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 2.74 4.70 0.71 2 

 
 จากตาราง 15 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาท าให้ผู้ตามต้องการหาแนวทางแก้ปัญหาท าให้
เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์นวัตกรรม มีล าดับความต้องการจ าเป็นมากที่สุด (PNImodified = 0.72) 
รองลงมาได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถกระตุ้นในการเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง 
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา (PNImodified = 0.71) และ ผู้บริหารสถานศึกษามีการคิดริเริ่ม 
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สิ่งแปลกใหม่เสมอ ๆ (PNImodified = 0.69)  ส่วนผู้บริหารสถานศึกษาสามารถกระตุ้นให้ผู้ตาม 
ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน (PNImodified = 0.68) 
 
ตาราง 16 ความต้องการจ าเป็น (PNImodified) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล D I PNImodifled 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติหน้าที่ด้วยความ
สุจริต มีคุณธรรม จริยธรรม ยึดถือความถูกต้อง
ตามกฎหมายและวินัยข้าราชการ 2.58 4.73 0.83 6 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาเห็นประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่า ส่วนตน 2.59 4.76 0.84 5 

3. ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาบุคคลกรให้
ตรงตามความสามารถและต่อเนื่อง โดยให้
บุคลากรเข้าอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 2.55 4.74 0.86 3 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาได้เล็งเห็นความส าคัญ
และเอาใจใส่กับบุคลากร สามารถพัฒนาจุดเด่น 
จุดด้อยเพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเอง 2.53 4.72 0.87 2 

5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดต าแหน่ง
งาน พร้อมทั้งระบุงานให้ชัดเจน เหมาะสมกับ
คุณลักษณะและความสามารถของบุคลากร 2.53 4.75 0.88 

 
1 

6. ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อม่ันพร้อมทั้ง
ให้ความไว้วางใจในการท างานของบุคลากร 2.62 4.68 0.79 8 
7. ผู้บริหารสถานศึกษาท าให้ผู้ตามมีความรู้สึก
คุณค่ามีความส าคัญ 2.56 4.70 0.84 5 
8. ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการและแนวทางใน
การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กร 2.54 4.69 0.85 4 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล D I PNImodifled 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

9. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่เพิกเฉยต่อปัญหา 
ที่เกิดขึ้น 2.56 4.75 0.86 3 

10. ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีในสถานศึกษาไม่มีการ
แบ่งแยกแบ่งพรรคแบ่งพวก 2.57 4.68 0.82 7 
11. ผู้บริหารสถานศึกษาได้ส่งเสริมการท างาน
ร่วมกันทุกฝ่ายแบบพึ่งพาอาศัยกัน 2.61 4.74 0.82 7 

 
 จากตาราง 16 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดต าแหน่งงาน พร้อมทั้งระบุงาน 
ให้ชัดเจน เหมาะสมกับคุณลักษณะและความสามารถของบุคลากร มีล าดับความต้องการจ าเป็น 
มากที่สุด (PNImodified = 0.88) รองลงมาได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาได้เล็งเห็นความส าคัญและ 
เอาใจใส่กับบุคลากร สามารถพัฒนาจุดเด่น จุดด้อยเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเอง  
(PNImodified = 0.87) และ ผู้บริหารสถานศึกษาไม่เพิกเฉยต่อปัญหาที่เกิดข้ึน (PNImodified = 0.86)  
ส่วนผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่น พร้อมทั้งให้ความไว้วางใจในการท างานของบุคลากร 
มีล าดับความต้องการจ าเป็นน้อยที่สุด (PNImodified = 0.79) 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตาราง 12 – 16 ฉะนั้นผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความต้องการจ าเป็น
ในการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ในแต่ละด้านเป็นดังนี้ 
  1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า ต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร มีการก าหนดนโยบายในการจัดท าแผนก าหนด
กลยุทธ์ของสถานศึกษา 
  2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า ต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษามีความยินดีและ
ยอมรับในความส าเร็จของผู้ใต้บังคับบัญชาและแสดงความยินดีเมื่อประสบความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
  3. ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา พบว่า ต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษาท าให้ผู้ตาม
ต้องการหาแนวทางแก้ปัญหา ท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์นวัตกรรม 
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  4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า ต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ก าหนดต าแหน่งงาน พร้อมทั้งระบุงานให้ชัดเจน เหมาะสมกับคุณลักษณะและความสามารถของ
บุคลากร 
 
 2. ระยะที่ 2 การสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
  2.1 ตอนที่ 1 ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
   ผลการศึกษาการพัฒนาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ โดยการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและ
ครูที่เป็นโรงเรียนต้นแบบ (Best Practice) จ านวน 2 โรง รวมจ านวน 5 คน โดยน าผลจากการศึกษา
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
และผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) มาเป็นกรอบในการสัมภาษณ์ 
ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการสังเคราะห์จากการสัมภาษณ์และแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นดังนี้ 
    1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
     สรุปได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษาควรที่จะเป็นแบบอย่างในด้านต่าง ๆ 
เป็นที่น่าเคารพนับถือเป็นที่พ่ึง และไว้วางใจแก่ผู้ตาม ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีวิสัยทัศน์และ
สามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม มีการวางแผนเพ่ืออนาคตในสิ่งที่จะเกิดข้ึน ก าหนดเป้าหมายความส าเร็จ
ที่ต้องการให้เกิดข้ึน ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ใน
สถานการณ์ที่ไม่พึงประสงค์ ซึ่งแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ได้แก่ การอบรม สัมมนา  
    2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
     สรุปได้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจเป็นสิ่งส าคัญอย่างมากในการขับเคลื่อน
แนวทางของการเปลี่ยนแปลงในองค์กร เพราะการเปลี่ยนเปลี่ยนองค์กรนั้นบุคลากรทุกคนในองค์กร 
มีส่วนส าคัญเป็นอย่างยิ่ง ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาต้องสร้างขวัญและก าลังใจ พร้อมทั้งเสริมแรง
ทางบวกให้แก่บุคลากร เช่น การชมเชย การมอบรางวัลเกียรติบัตร การมอบของที่ระลึกในวันที่มี
ความส าคัญต่าง ๆ และเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาท างานตามที่รับมอบหมายส าเร็จหรือประสบผลส าเร็จ 
ผู้บริหารก็ควรยินดีกับความส าเร็จนั้น ซึ่งแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ได้แก่ การศึกษาดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
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    3. ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  
     สรุปได้ว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญามีส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการเปลี่ยนแปลง
องค์กร เปลี่ยนแปลงรูปแบบวิธีการ ขั้นตอนการท างาน ระยะเวลาในการท างานของบุคลากร 
ในองค์กร โดยผู้บริหารจะต้องกระตุ้นบุคลากรในสถานศึกษาให้มองเห็นภาพปัญหาต่าง ๆ ในการ
ท างาน การขับเคลื่อนสถานศึกษา และกระตุ้นให้บุคลากรในสถานศึกษาคิดค้นหาแนวทางใหม่ 
มาแก้ปัญหาในการท างาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิมและเกิดการเปลี่ยนแปลงในทิศทางท่ีดี 
ของสถานศึกษา ซึ่งแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ได้แก่ การศึกษาดูงาน อบรม การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
    4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
     สรุปได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษาต้องรู้จักบุคลากรในสถานศึกษาเป็นรายบุคคล  
ต้องมอบหมายงานให้ตรงกับความสามารถของแต่ละคน และต้องก ากับ นิเทศ ติดตามผลในการ
ท างาน เป็นผู้คอยชี้แนะ ชี้น าในการท างานตามความถนัดและค านึงถึงความสามารถของแต่ละบุคคล
ด้วย อีกทั้งผู้บริหารจะต้องรู้ว่าบุคคลากรของเราขาดทักษะหรือความรู้ในด้านใด เมื่อพบว่าบุคลากร
ขาดทักษะ ผู้บริหารก็ควรจะส่งเสริมให้บุคคลากรได้พัฒนาตนเอง ไม่ว่าจะเป็นด้านการอบรม 
ด้านการศึกษาดูงาน และในฐานะผู้บริหารก็ต้องมีการจัดสรรด้านงบประมาณ การเงิน ส่งเสริม 
พร้อมทั้งสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองด้วย ซึ่งแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ได้แก่ อบรม สัมมนา 
การศึกษาดูงาน  
  2.2 ตอนที่ 2 ผลการสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
   ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการสังเคราะห์ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ของภาวะผู้น าผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ โดยการสอบถามผู้บริหารโดยใช้แบบสอบถาม และพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ โดยการวิเคราะห์หาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นและจัดล าดับความต้องการ 
จากนั้นศึกษาดูงานจากโรงเรียนที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) แล้วท าการออกแบบร่าง
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
    1. หลักการ 
     ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความส าคัญกับการพัฒนาด้านภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญของความส าเร็จและความล้มเหลวขององค์การ 
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จึงได้ท าการศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็นข้อมูลสารสนเทศในการน าไป 
ก าหนดเป็นโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือเป็น
ประโยชน์ส าหรับการพัฒนาด้านการศึกษาที่สอดคล้องกับบริบทของพื้นที่ สามารถปรับตัวก้าวทันต่อ
การเปลี่ยนแปลงของสภาพสังคมที่รวดเร็ว และเพ่ิมศักยภาพการแข่งขันของการศึกษาไทยในระดับ
สากล 
    2. วัตถุประสงค์ 
     เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ซึ่งประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
    3. กลุ่มเป้าหมาย 
     ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษาหัวหน้ากลุ่มงานและครูหัวหน้า
กลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
    4. เนื้อหา 
     เนื้อหาของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ แบ่งออกเป็น 4 Module ได้แก่ 
      - Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
      - Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ   
      - Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
      - Module 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
    5. การด าเนินการ 
     การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ มีวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยแนวคิดการเรียนรู้แบบ 70:20:10 ซึ่งเป็นโมเดลที่ได้รับการพัฒนา 
โดย Morgan McCall, Robert W. Eichinger and Michael M. Lombardo จาก Canter for 
Creative Leadership (พัชรา วาณิชวศิน, 2560) มีรายละเอียด ดังนี้  
      1. 70 % การเรียนรู้จากประสบการณ์ (Learn by Experience) 
ประกอบด้วย 1) การติดตามสังเกตแม่แบบ 2) การรับผิดชอบโครงการพิเศษ 3) การมอบหมายงานที่
ท้าทาย 4) การท างานกับที่ปรึกษาหรือผู้เชี่ยวชาญ 5) การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน และ 6) การเรียนรู้
จากการปฏิบัติงานจริง 
      2. 20 % การเรียนรู้จากผู้อื่น (Learn by Others) ประกอบด้วย 
1) การโค้ชโดยผู้จัดการหรือผู้อ่ืน 2) การเป็นพ่ีเลี้ยง 3) การให้ค าปรึกษา 4) การให้ข้อมูลป้อนกลับ 
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แบบ 360 องศา 5) การเข้าร่วมเครือข่ายภายนอก 6) การประชุมการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
7) การประชุมสัมมนา และ 8) การศึกษาดูงาน 
      3. 10% การเรียนรู้ผ่านหลักสูตร (Learn by Courses) ประกอบด้วย 
1) การฝึกอบรม 2) การเรียนรู้จากบทความ 3) การเรียนรู้จากหนังสือ และ 4) การศึกษาด้วยตนเอง 
    6. การประเมินผล 
     การประเมินผลตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ แบ่งออกเป็น 2 ส่วน 
ได้แก่ 
      1. การประเมินผู้เข้ารับการพัฒนา แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ได้แก่ 
       1.1 การประเมินก่อนการพัฒนา ได้แก่ การประเมินตนเอง  
       1.2 การประเมินระหว่างการพัฒนา ได้ แก่ การสังเกตพฤติกรรม 
การประเมินใบงานและใบกิจกรรม 
       1.3 การประเมินหลังการพัฒนา ได้แก่ ประเมินการรายงานผล 
การเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน และการประเมินจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
      2. ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์ 
    จากการอธิบายรายละเอียดในแต่ละองค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์ มีองค์ประกอบที่ส าคัญคือ หลักการ วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย เนื้อหา การด าเนินการ 
การประเมินผล สามารถสรุปดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์  

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ (90 ชั่วโมง) 

หลักการ 

วัตถุประสงค์ 

เนื้อหา 

Module 4 (25 ชั่วโมง) 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 

การด าเนินการ 
พัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70 : 20 : 10 

1. การฝึกอบรม  
2. การศึกษาดูงาน  
3. การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง 

การประเมินผล 
1. การประเมินผู้เข้ารับการพัฒนา ก่อน ระหว่าง และหลังการพัฒนา 
2. การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมการพัฒนา 

Module 1 (27 ช่ัวโมง) 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

Module 3  (18 ช่ัวโมง) 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

 

Module 2 (20 ชั่วโมง) 
การสร้างแรงบันดาลใจ 

 

กลุ่มเป้าหมาย 
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  2.3 ตอนที่ 3 ผลการประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ 
   ผลการประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ปรากฏดังตาราง 17 
 
ตาราง 17 ผลการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 
1. หลักการ       

1.1 หลักการของโปรแกรม 4.80 0.45 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

1.2 ความเหมาะสมกับสภาพปัญหา 4.60 0.55 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 
1.3 ความจ าเป็นในการพัฒนาโปรแกรม 4.60 0.55 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

2. วัตถุประสงค์       

2.1 เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 4.80 0.45 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

2.2 ความครอบคลุมองค์ประกอบ     
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา 4.80 0.45 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

3. กลุ่มเป้าหมาย       

3.1 มีความครอบคลุม 4.80 0.45 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

3.2 มีกลุ่มเป้าหมายที่ชัดเจน 4.80 0.45 มากที่สุด 4.60 0.55 มากที่สุด 
4. เนื้อหา       

4.1 สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ 
โปรแกรม 4.80 0.45 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

4.2 เนื้อหากับระยะเวลา 4.40 0.55 มาก 4.60 0.55 มากที่สุด 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

4.3 Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมี 
อุดมการณ์ 4.60 0.55 มากที่สุด 4.60 0.55 มากที่สุด 

4.4 Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ 4.20 0.45 มากที่สุด 4.60 0.55 มากที่สุด 
4.5 Module 3 การกระตุ้นการใช้ 
ปัญญา 4.80 0.45 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

4.6 Module 4 การค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล 4.60 0.55 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

5. การด าเนินการ       
5.1 การฝึกอบรม  4.80 0.45 มากที่สุด 4.60 0.55 มากที่สุด 

5.2 การศึกษาดูงาน  4.60 0.55 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

5.3 การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง 4.80 0.45 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 
6. การประเมินผล       

6.1 การประเมินผลก่อน ระหว่าง และ 
หลังการพัฒนา 4.80 0.45 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

6.2 การประเมินความพึงพอใจของ 
ผู้เข้าร่วมการพัฒนา 4.80 0.45 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

โดยรวม 4.69 0.47 มากที่สุด 4.78 0.42 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 17 พบว่าโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ 
มากที่สุด (X̅ = 4.69) และโปรแกรมมีความเป็นไปได้โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับ 
มากที่สุด (X̅ = 4.60-5.00 ) 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ผู้วิจัยน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลมา
สรุปผล อภิปรายผล และมีข้อเสนอแนะตามล าดับ ดังนี้ 
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผล 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 2. เพ่ือสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 
สรุปผล 
 
 1. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน และสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณา 
รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การค านึงถึงความเป็นปัจเจก การสร้างแรงบันดาลใจ และการกระตุ้น
การใช้ปัญญา 
 2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบดังนี้ 1) หลักการ  
2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนินการ 6) การประเมินผล เนื้อหาสาระ 
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ประกอบด้วย 4 Module ได้แก่ Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ Module 2 การสร้าง
แรงบันดาลใจ Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา และ Module 4 การค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล ซึ่งผลการประเมินโปรแกรมโดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และ 
มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด  
 
อภิปรายผล 
 
 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ผู้วิจัยน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 
  1. การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ พบว่า สภาพปัจจุบัน
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง
ทุกด้าน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องใหม่และอาจจะถูกมองข้ามไปส าหรับ
การบริหารสถานศึกษาของผู้บริหาร ทั้งนี้อาจเกิดมาจากวัฒนธรรมองค์กรเดิมที่เคยเป็นมา รูปแบบ
การท างานเดิมที่บุคลากรในสถานศึกษามีความคุ้นเคย เคยชินและยากท่ีจะเปิดใจรับการเปลี่ยนแปลง 
ดังนั้นการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นสิ่งส าคัญ เนื่องจากภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่ต้อง
ปรับเปลี่ยนเพื่อให้สอดคล้องกับสภาพบริบทที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างต่อเนื่อง ดังที่ พัชรา วาณิชวศิน 
(2560) ได้กล่าวถึง การพัฒนาภาวะผู้น าไว้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น าไม่ใช่เรื่องที่ท าได้โดยง่าย 
ถ้าไม่เข้าใจเรื่องกระแสการเปลี่ยนแปลง ไม่ว่าจะเป็นความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ความซับซ้อน 
ในกระบวนการบริหาร การสร้างสรรค์นวัตกรรมหรือรูปแบบการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป รวมทั้ง
ปัญหาใหม่ ๆ และความท้าทายที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา เนื่องจากปัจจัยดังกล่าวล้วนส่งผลให้ภาวะผู้น า
ที่มีอยู่แล้วไม่ค่อยเพียงพอ และผู้น าต้องคอยปรับเปลี่ยนภาวะผู้น าอยู่เรื่อย ๆ เพ่ือจัดการกับ 
ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนไม่ให้ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์การ และอนุสรา สุวรรณวงศ์ 
(2559) กล่าวว่า องค์การทุกองค์การไม่สามารถหลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลงได้ และการเปลี่ยนแปลง 
ในปัจจุบันเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว การเปลี่ยนแปลงนั้นไม่ได้เกิดขึ้นเฉพาะกับองค์กรใดองค์กรหนึ่งที่ยังไม่
ประสบความส าเร็จ แม้กระทั่งองค์กรที่ประสบความส าเร็จมาแล้วก็ต้องปรับเปลี่ยนเช่นกัน  
การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันถ้ามองมุมกลับคือการสร้างโอกาสใหม่ ๆ ไม่ว่าจะเป็นการปรับเปลี่ยน
มุมมองหรือทัศนะคติทั้งในระดับองค์กรและระดับบุคคล ดังนั้นผู้บริหารจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการบริหารจัดการ และความเป็นผู้น า เพื่อน าพาองค์กรสู่ความส าเร็จ 
ในการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงมีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง 
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   สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณา 
รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการเจริญก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในทุก ๆ ด้าน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
การเปลี่ยนแปลงด้านการศึกษาจะเห็นได้จากการปรับนโยบายจากทางกระทรวงศึกษาธิการ รูปแบบ
การสอน รูปแบบและขั้นตอนการท างานให้สอดคล้องกับสภาพสังคมในปัจจุบัน ท าให้ผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างเห็นถึงความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความต้องการ
อยากให้ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากข้ึน และเห็นถึงการพัฒนาภาวะผู้น า 
เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผู้บริหารที่จะต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสมรรถนะของผู้บริหารเป็น 
ดัชนีบ่งชี้ความส าเร็จของการบริหาร การที่ผู้บริหารได้มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของการบริหาร
สถานศึกษาจะเป็นสิ่งที่จะช่วยให้การจัดการศึกษาส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผู้บริหารเป็นเสาหลักท่ีมี
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อหน่วยงาน ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และผลงานอันเป็นส่วนรวม ผู้บริหาร
สถานศึกษามีบทบาทส าคัญต่อการบริหารสถานศึกษามาก โดยเฉพาะในด้านวิชาชีพ 
เพราะสถานศึกษาเป็นระบบย่อยของระบบการศึกษาและระบบสังคม การจัดการศึกษาในสถานศึกษา
จึงต้องสอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจและสังคม รวมทั้งการเปลี่ยนแปลง 
ที่เกิดจากความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ผู้บริหารยังต้องเป็นผู้ช านาญทางการ
เปลี่ยนแปลง รวมทั้งการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพ (กาญจน์ เรืองมนตรี และธรินธร นามวรรณ. 
2554) ดังนั้นผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงถือได้ว่าเป็นปัจจัยหลักความส าเร็จในการ
พัฒนาคุณภาพของผู้เรียนที่ส าคัญ เพราะบริบทการเปลี่ยนแปลงยุคปัจจุบันจ าเป็นต้องอาศัยผู้บริหาร
ประเภทนี้เป็นอย่างยิ่ง โดยผู้บริหารที่มีภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อผู้ร่วมงาน ผู้น าจะพยายามท าให้
ผู้ร่วมงานเกิดการยอมรับและโน้มน้าวจิตใจเพื่อให้ผู้ตามปฏิบัติตาม ทั้งนี้ศักยภาพของผู้น ายังมีผลต่อ
ผู้ร่วมงานในด้านความเชื่อมั่น ศรัทธา ความนับถือ ก าลังใจ และความอบอุ่นในการท างาน ผู้น า 
จึงถือได้ว่าเป็นพลังร่วมให้เกิดความร่วมมือในไปสู่การเปลี่ยนแปลง ดังนั้นผู้บริหารจึงควรได้รับการ
พัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรประสบผลส าเร็จตาม
เป้าประสงค์ที่ตั้งไว้ (โกวัฒน์ เทศบุตร, 2558) ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัย รัชฎาภรณ์ ตรีกุล (2558) 
ได้ท าการวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงาน
วิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 โดยรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัย ผุสรัตน์ ดอนสถิต (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนา 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาส 
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ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า  
สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาส 
ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัย พัชรินทร์ สงครามศรี (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 ผลการวิจัยพบว่า สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 20 โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ 1) หลักการ 
2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนินการ 6) การประเมินผล เนื้อหาสาระ
ประกอบด้วย 4 Module ได้แก่ Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ Module 2 การสร้าง
แรงบันดาลใจ Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา และ Module 4 การค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล ผลการประเมินโปรแกรมโดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และ 
มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด ทั้งนี้เนื่องจากโปรแกรมเป็นชุดกิจกรรมที่เป็นแนวทางในการ
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีการวางแผนไว้อย่างเป็นระบบ 
มีข้ันตอนในการพัฒนาที่ออกแบบมาจากการน าเอาองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กับหลักการ 
แนวคิดทฤษฎีที่เป็นพื้นฐานเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย ภายใต้ 
บริบทของการพัฒนาในแต่ละองค์กรหรือรูปแบบที่ใช้ในการเสริมสร้างผู้บริหารสถานศึกษา 
สุวิทย์ ยอดสละ (2556) สรุปกรอบแนวคิดองค์ประกอบของโปรแกรม คือ ที่มาและความส าคัญของ
โปรแกรม วัตถุประสงค์ของโปรแกรม รูปแบบและวิธีการพัฒนา โครงสร้างของโปรแกรม เนื้อหาและ
สาระส าคัญของโปรแกรม และการวัดและประเมินผล ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ เชษฐา ค้าคล่อง 
(2557) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบว่า องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีองค์ประกอบทั้งหมด 5 ด้าน ประกอบไปด้วย หลักการและ
ความส าคัญ วัตถุประสงค์ เนื้อหา กิจกรรมและเครื่องมือการพัฒนา และการวัดและประเมินผล 
ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัย พัชรินทร์ สงครามศรี (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 พบว่า องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 20 มีองค์ประกอบ 6 ด้าน ประกอบด้วย หลักการ วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย 
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เนื้อหา การด าเนินการ การประเมินผล ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ ศักดิ์ดา ค าโส (2557) ได้ท าการ
วิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างพลังอ านาจทีมงานในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบว่า 
องค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างพลังอ านาจทีมงานในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานมีองค์ประกอบ ทั้งหมด 5 ด้าน ประกอบด้วย หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา วิธีด าเนินการ 
และ การประเมินผลโปรแกรม 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
ควรไดร้ับการสนับสนุนการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากผู้บริหารต้นสังกัดและผู้บริหาร
ระดับสูงของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอย่างจริงจัง 
  1.2 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาควรพิจารณาบริบทควบคู่ไปกับการการน าโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปใช้ในการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาระดับต่าง ๆ  
 2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 ควรให้มีการวิจัยเพื่อตรวจสอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอีกอย่างเป็นระยะ ๆ 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางการพัฒนาตามหลักการพัฒนาแบบต่อเนื่อง เพ่ือหาจุดเด่น จุดด้อย ทั้งที่เป็น 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและปัจจัยที่มีอิทธิพล เพ่ือให้การพัฒนาเป็นไปอย่างสอดคล้องกับปัญหา
และไม่หลงทาง 
  2.2 ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในเขตพ้ืนที่การศึกษาอื่น ๆ  
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบ 
ประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของโปรแกรม 

 
1. ดร.สุเนตร ขวัญด า ต าแหน่ง รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษา 
2. อาจารย์สมศักดิ์ บุญโต ต าแหน่ง ผู้อ านวยการสถานศึกษาโรงเรียนสุรวิทยาคาร อ าเภอเมือง  
 จังหวัดสุรินทร์ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารสถานศึกษา    
3. อาจารย์วสันต์ ปัญญาธานี ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนสุรพินท์พิทยา อ าเภอล าดวน  
 จังหวัดสุรินทร์ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารสถานศึกษา    
4. อาจารย์วายุคล จุลทัศน์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนกระเทียมวิทยา อ าเภอสังขะ  
 จังหวัดสุรินทร์ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารสถานศึกษา    
5. อาจารย์ประจักษ์ เงางาม ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนตาเบาวิทยา อ าเภอปราสาท  
 จังหวัดสุรินทร์ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารสถานศึกษา    
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
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แบบสอบถาม 
แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 

ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับสภาพ 
ปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 2. แบบสอบถามมีทั้งหมด 4 ตอนคือ 
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด ให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและ 
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 3. การตอบแบบสอบถาม ขอความกรุณาตอบตามความคิดเห็นของท่าน ซึ่งการตอบ 
แบบสอบถามครั้งนี้ไม่มีผลกระทบต่อหน้าที่การงานของท่านแต่อย่างใด เพราะค าตอบจาก 
แบบสอบถามนี้ใช้เป็นข้อมูลเพ่ือการวิจัยเท่านั้น 
 4. โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ แบบสอบถามจึงจะถือว่าสมบูรณ์ และสามารถ 
น าไปประมวลผลได้ 
 ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ ที่ได้รับความอนุเคราะห์จากท่านในครั้งนี้ 
 
 
 
 
 

นายไชยพร ส าราญสุข 
นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
โทรศัพท์ 064-7791595 

 



 

 

 
 122 

แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 

……………………………………………………………………………………………………………… 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
ค าชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 
 1. สถานภาพ   ผู้บริหารสถานศึกษา / รักษาการแทนผู้บริหารสถานศึกษา 
       รองผู้บริหารสถานศึกษา 
       ครูหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
 2. ขนาดของโรงเรียน 
       ขนาดเล็ก (1-119 คน) 
       ขนาดกลาง (120-719 คน) 
       ขนาดใหญ่ (720-1,679 คน) 
       ขนาดใหญ่พิเศษ (1,680 คนขึ้นไป) 
 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 
ค าชี้แจง 1. แบบสอบถามเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
 2. โปรดใช้ดุลพินิจของท่านพิจารณาเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของ
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของท่าน 
แล้วท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องระดับความคิดเห็นโดยมีเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 
  5 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับ มากที่สุด 
  4 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับ มาก 
  3 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับ ปานกลาง 
  2 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับ น้อย 
  1 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
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ข้อค าถาม สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนของผู้บริหาร

สถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจใน
กระบวนการและข้ันตอนที่จะท าให้วิสัยทัศน์
บรรลุเป้าหมาย 

          

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดนโยบายใน
การจัดท าแผนก าหนดกลยุทธ์ของสถานศึกษา 

          

3. ผู้บริหารสถานศึกษาได้น าเอาแนวคิดมุมมอง
ของทุกภาคส่วนมาท าการก าหนดวิสัยทัศน์ 
เพ่ือเชื่อมโยงกลยุทธ์และตัวชี้วัดความส าเร็จ
ของสถานศึกษาร่วมกัน 

          

4. ผู้บริหารสถานศึกษาได้มีการร่วมกันก าหนด
ภาพความส าเร็จที่ต้องการให้เกิดข้ึนในอนาคต
ร่วมกันอย่างเป็นรูปธรรม 

          

5. ผู้บริหารสถานศึกษาได้มีการติดต่อสื่อสารที่
ชัดเจนสามารถสื่อความหมายให้ผู้ตามและผู้
ด าเนินงานเข้าใจในหลักการ วัตถุประสงค์ 
มองเห็นความส าคัญ ความส าเร็จและ
ประโยชน์ขององค์กรที่จะได้รับ 

          

6. ผู้บริหารสถานศึกษามีการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร 

          

7. ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการ
สร้างข้อตกลงน าไปสู่วิสัยทัศน์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
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ข้อค าถาม สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนของผู้บริหาร

สถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (ต่อ) 

8. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ชี้น าท าให้คนอ่ืน
เห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มีร่วมกัน 

          

9. ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงาน มี
การกระจายอ านาจความรับผิดชอบในการ
ตัดสินใจได้ 

          

10. ผู้บริหารสถานศึกษาได้แสดงออกถึงการ
แสดงออกในเชิงสัญลักษณ์ 

          

2. การสร้างแรงบันดาลใจ 
11. ผู้บริหารสถานศึกษามีความยินดีและ

ยอมรับในความส าเร็จของผู้ใต้บังคับบัญชา
และแสดงความยินดีเมื่อประสบความส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 

          

12. ผู้บริหารสถานศึกษามีการยกย่อง เชิดชู
เกียรติให้กับผู้ที่ปฏิบัติงานที่ดี หรือการมอบ
รางวัลในโอกาสต่างๆ 

          

13. ผู้บริหารสถานศึกษามีทัศนคติเชิงบวก 
สามารถสร้างขวัญและก าลังใจให้ตัวเองและ
คนรอบข้าง คิดและพูดกับตัวเองในแง่มุมที่
ดี มองโลกในแง่ดี 

          

14. ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นกระตุ้นจิตวิญญาณ
ของทีมหรือการท างานเป็นทีม 
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ข้อค าถาม สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนของผู้บริหาร

สถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

15. ผู้บริหารสถานศึกษามีการคิดริ เริ่มสิ่งแปลก
ใหม่เสมอๆ 

          

16. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถกระตุ้นให้ 
ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 
ในหน่วยงาน 

          

17. ผู้บริหารสถานศึกษาท าให้ผู้ตามต้องการหา 
แนวทางแก้ปัญหาท าให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค์นวัตกรรม 

          

18. ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนด
ระยะเวลาที่สั้นที่ใช้ในการสร้างโอกาสแห่ง
ความส าเร็จของสถานศึกษาท าให้ผู้ตามเกิด
ความมั่นใจในการท างาน 

          

19. ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถกระตุ้น
ในการเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง 
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

          

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
20. ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติหน้าที่ด้วยความ

สุจริต มีคุณธรรม จริยธรรม ยึดถือความถูก
ต้องตามกฎหมายและวินัยข้าราชการ 

          

21. ผู้บริหารสถานศึกษาเห็นประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าส่วนตน 
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ข้อค าถาม สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 

 

ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (ต่อ) 

22. ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาบุคคลกร
ให้ตรงตามความสามารถและต่อเนื่อง โดย
ให้บุคลากรเข้าอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 

          

23. ผู้บริหารสถานศึกษาได้เล็งเห็นความส าคัญ
และเอาใจใส่กับบุคลากร สามารถพัฒนา
จุดเด่น จุดด้อยเพ่ือพัฒนาศักยภาพของ
ตนเอง 

          

24. ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดต าแหน่ง
งาน พร้อมทั้งระบุงานให้ชัดเจนเหมาะสมกับ
คุณลักษณะและความสามารถของบุคลากร 

          

25. ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่นพร้อมทั้ง
ให้ความไว้วางใจในการท างานของบุคลากร 

          

26. ผู้บริหารสถานศึกษาท าให้ผู้ตามมีความรู้สึก
คุณค่ามีความส าคัญ 

          

27. ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการและแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นใน
องค์กร 

          

28. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่เพิกเฉยต่อปัญหา 
ที่เกิดขึ้น 

          

29. ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างความสัมพันธ์
ที่ดีในสถานศึกษาไม่มีการแบ่งแยกแบ่งพรรค
แบ่งพวก 

          

30. ผู้บริหารสถานศึกษาได้ส่งเสริมการท างาน
ร่วมกันทุกฝ่ายแบบพึ่งพาอาศัยกัน 
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 

ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือ 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อใช้ในการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 

ค าชี้แจง 
 1. แบบสัมภาษณ์นี้สร้างขึ้นเพ่ือใช้สอบถามความคิดเห็นของผู้อ านวยการสถานศึกษา รอง
ผู้อ านวยการสถานศึกษา และครูหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ในสถานศึกษาท่ีมีวิธีการปฏิบัติ 
ที่ดี (Best Practice) เกี่ยวกับ การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 2. ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ในครั้งนี้ จะน าไปเป็นข้อมูลในการจัดท าโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์ 
 3. แบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
  ตอนที่ 2 รายการสัมภาษณ์ ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม  
 
 
 
 
 

ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูล 
นายไชยพร ส าราญสุข 

นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

โทรศัพท์ 064-7791595 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 1. ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ ……………………………………………………………….ต าแหน่ง…………………… 
 2. สถานที่ท าการสัมภาษณ์………………………………………………………………………………..……… 
 3. วัน เดือน ปี ที่สัมภาษณ์ ……………………………………………………………………………….……… 
 4. ผู้สัมภาษณ…์………………………………………………………………………………………………..……… 
 
ตอนที่ 2 รายการสัมภาษณ์ 
 การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ควรมีวิธีการปฏิบัติอย่างไร 
  1. ท่านมีความคิดเห็นและมีแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  2. ท่านมีความคิดเห็นและมีแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ในด้านการสร้างแรงบันดาลใจอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  3. ท่านมีความคิดเห็นและมีแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ในด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญาอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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  4. ท่านมีความคิดเห็นและมีแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ในด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 

 

ค าชี้แจง 
 1. โปรดพิจารณาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ในโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้เพียงใด 
 2. โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องความคิดเห็นแต่ละข้อค าถาม โดยข้อความแต่ละช่องมี
ความหมาย ดังนี้ 
  5 หมายถึง  โปรแกรมมี ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ มากท่ีสุด 
  4 หมายถึง  โปรแกรมมี ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ มาก 
  3 หมายถึง  โปรแกรมมี ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ปานกลาง 
  2 หมายถึง  โปรแกรมมี ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ น้อย 
  1 หมายถึง  โปรแกรมมี ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ น้อยที่สุด 
 3. หากท่านเห็นว่าควรปรับปรุงหรือเพ่ิมเติมประการใด กรุณาเขียนข้อมูลลงใน
ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 
 

นายไชยพร ส าราญสุข 
นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
โทรศัพท์ 064-7791595 

 

 
 
 
 
 

ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
1. หลักการของโปรแกรม           

 1.1 หลักการของโปรแกรม           

 1.2 ความเหมาะสมกับสภาพปญัหา           

 1.3 ความจ าเป็นในการพฒันาโปรแกรม           

2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม           

 2.1 เพื่อเสริมสร้างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

   
  

   
  

 2.2 ความครอบคลุมองค์ประกอบภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

   
  

   
  

3. กลุ่มเป้าหมาย           
 3.1 มีความครอบคลุม           

 3.2 มีกลุ่มเป้าหมายที่ชัดเจน           
4. เนื้อหาของโปรแกรม           

 4.1 สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโปรแกรม           
 4.2 เนื้อหากับระยะเวลา           

 4.3 Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์           
 4.4 Module 2 การสร้างแรงบนัดาลใจ           

 4.5 Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา           

 4.6 Module 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล           
5. การด าเนินการ           

 5.1 การฝึกอบรม            
 5.2 การศึกษาดูงาน            

 5.3 การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง           
6. การประเมินผล           

 6.1 การประเมินผลก่อน ระหว่าง และหลัง 
การพัฒนา 

   
  

   
  

 6.2 การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วม 
การพัฒนา 
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ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 
        
 
          ลงชื่อ.................................................ผู้ประเมิน 
              (......................................................) 
          ต าแหน่ง.................................................... 
         ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ในความกรุณาของท่านในครั้งนี้ 
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ภาคผนวก ค 
คุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
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ตาราง 18 ผลการหาค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามที่เข้าเกณฑ์ โดยอาศัยผู้เชี่ยวชาญ 
 

ข้อที่ X̅ ข้อที่  ข้อที่ X̅ 
1 0.80 11 1.00 21 1.00 

2 0.80 12 1.00 22 1.00 

3 1.00 13 1.00 23 0.80 
4 0.80 14 1.00 24 1.00 

5 1.00 15 1.00 25 1.00 
6 1.00 16 1.00 26 1.00 

7 1.00 17 0.80 27 0.80 

8 0.80 18 1.00 28 1.00 
9 1.00 19 1.00 29 1.00 

10 1.00 20 1.00 30 1.00 
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ตาราง 19 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (rxy) ที่เข้าเกณฑ์ และค่าความเชื่อมั่นเชื่อมั่นทั้งฉบับ
ของแบบสอบถาม 

 

ข้อที่ 
ค่าอ านาจจ าแนก (rxy) 

ข้อที่ 
ค่าอ านาจจ าแนก (rxy) 

สภาพปัจจุบัน 
สภาพที่ 

พึงประสงค์ 
สภาพปัจจุบัน 

สภาพที่ 
พึงประสงค์ 

1 0.356 0.951 16 0.695 0.810 
2 0.358 0.951 17 0.757 0.704 

3 0.238 0.756 18 0.485 0.935 

4 0.352 0.935 19 0.469 0.725 
5 0.533 0.725 20 0.410 0.788 

6 0.504 0.842 21 0.228 0.704 
7 0.355 0.704 22 0.432 0.784 

8 0.370 0.935 23 0.489 0.576 

9 0.656 0.725 24 0.427 0.707 
10 0.229 0.842 25 0.355 0.915 

11 0.639 0.704 26 0.548 0.358 

12 0.362 0.784 27 0.299 0.258 
13 0.438 0.636 28 0.686 0.724 

14 0.535 0.743 29 0.254 0.406 
15 0.392 0.704 30 0.470 0.751 

 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.815 30 
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ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสภาพที่พึงประสงค์ 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.974 30 

 
ตาราง 20 ผลการหาค่าความเที่ยงตรงของแบบสัมภาษณ์ โดยอาศัยผู้เชี่ยวชาญ 

 

ข้อที่ X̅ 
1 1.00 

2 1.00 

3 1.00 
4 1.00 

 
ตาราง 21 ผลการหาค่าความเที่ยงตรงของแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ

โปรแกรม โดยอาศัยผู้เชี่ยวชาญ 
 

ข้อที่ X̅ ข้อที่ X̅ 
1 1.00 10 1.00 
2 1.00 11 1.00 

3 0.80 12 0.80 

4 1.00 13 1.00 
5 1.00 14 1.00 

6 1.00 15 1.00 

7 1.00 16 1.00 
8 1.00 17 0.80 

9 1.00 18 1.00 
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ภาคผนวก ง 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
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โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 

 
 
 
 
 
 
 
 

จัดท าโดย 
นายไชยพร ส าราญสุข 
นิสิตระดับปริญญาโท 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โปรแกรมนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) 
สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ค าน า  
 

 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์นี้ เป็นส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์เรื่อง การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์  
 โปรแกรมนี้ พัฒนาขึ้นเพ่ือเป็นคู่มือส าหรับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยแบ่งเนื้อหาออกเป็น 2 ส่วนหลัก ๆ คือ ส่วนที่ 1 บทน า ประกอบด้วย 
หลักการ วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย เนื้อหา การด าเนินการ การประเมินผล ส่วนที่ 2 คือ โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ และได้อธิบายรายละเอียดของโปรแกรมในแต่ละขั้นตอนไว้อย่างชัดเจน ผู้จัดท า
หวังเป็นอย่างยิ่งว่า โปรแกรมนี้จะเป็นนี้จะเป็นคู่มือส าหรับการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ และสถานศึกษา 
ในบริบทใกล้เคียงได้เป็นอย่างดี 
 ผู้จัดท าขอขอบพระคุณผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
ทุกท่าน ขอบพระคุณเจ้าของผลงานทางวิชาการท่ีผู้จัดท าได้ใช้เป็นแหล่งข้อมูลส าหรับการพัฒนา
โปรแกรม คณาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ทุกท่านที่คอยถ่ายทอดความรู้และ
ประสบการณ์ให้แก่ผู้จัดท า ผู้เชี่ยวชาญในการให้ข้อชี้แนะในการพัฒนาโปรแกรม ผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้
ข้อเสนอแนะ และประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม ตลอดทั้งผู้มีพระคุณ 
ทุกท่านที่ไม่ได้เอ่ยนาม ซึ่งทุกท่านเป็นผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องให้การพัฒนาโปรแกรมนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
 
 
 
 

ไชยพร ส าราญสุข 
นิสิตระดับปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ส่วนที่ 1 
บทน า 

 
หลักการ 
 การก้าวเข้าสู่ยุคโลกาภิวัฒน์ของสังคมโลก อันเนื่องมาจากการเจริญก้าวหน้าทางด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในทุก ๆ ด้าน โดยเฉพาะ 
อย่างยิ่ง การเปลี่ยนแปลงทางด้านสังคม การเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจและการเปลี่ยนแปลง
ทางด้านการเมือง สิ่งส าคัญที่สุดส าหรับผู้บริหารในประเทศยุคสังคมข้อมูลข่าวสาร คือ การพัฒนา
เศรษฐกิจ สังคมและการเมืองของประเทศให้อยู่รอดและเจริญเติบโต มีศักยภาพการแข่งขันในระดับ
นานาชาติ แนวทางหลักในการพัฒนาดังกล่าว คือ การพัฒนาการศึกษาของประชากรในประเทศ
เพ่ือให้มีความรู้ความสามารถและทักษะที่สอดคล้องกับสภาพสังคมที่ต้องอาศัยความรู้เป็น
องค์ประกอบส าคัญของชีวิต สาเหตุดังกล่าวได้เป็นแรงผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
การศึกษาของประเทศส่วนใหญ่ทั้งในภูมิภาคอาเซียนและภูมิภาคอ่ืน ๆ ของโลก นอกจากนี้ผลกระทบ
ของเทคโนโลยีระดับสูงในระยะยาว ท าให้ผู้บริหารระดับนโยบายของประเทศต่าง ๆ ต้องคิดหาวิธี
ปฏิรูปการศึกษา เพ่ือเตรียมคนรุ่นใหม่ให้มีความสามารถที่เผชิญกับความเจริญด้านต่าง ๆ และ 
การเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (ธวัช บุณยมณี. 2550) การปฏิรูปการศึกษามีปัจจัย 
หลายปัจจัยที่มีอิทธิพลมากที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาซึ่งเป็นผู้ที่ส าคัญในการขับเคลื่อนและ 
มีอิทธิพลสูงเก่ียวกับคุณภาพของผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น จากระบบการศึกษาอาจกล่าวได้ว่า ความส าเร็จ
หรือความล้มเหลวทางการศึกษานั้นผู้บริหารนับว่าเป็นผู้น าที่ส าคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสังคมไทย
คุณภาพและประสิทธิภาพทางการศึกษามักแปรปรวนไปตามผู้น าเสมอ (รุ่ง แก้วแดง. 2546)  
สภาการศึกษาไทยได้รายงานการปฏิรูปการศึกษาของไทยให้ก้าวทันโลกในศตวรรษที่ 21 มีแนวทาง
การปฏิรูปการศึกษาที่ส าคัญ คือ การปฏิรูปครู ผู้บริหาร การปฏิรูปหลักสูตรการสอนและการวัดผล
การปฏิรูปโครงสร้างการบริหารจัดการ จากสถานการณ์โรคระบาดโควิด 19 ที่ก าลังระบาดอย่าง
รุนแรงในประเทศไทยและต่างประเทศท่ัวโลก ส่งผลกระทบอย่างหนักกับระบบการศึกษาของประเทศ 
เพราะสถาบันการศึกษาทั่วประเทศไม่สามารถจัดการเรียนการสอนที่โรงเรียนแบบสภาวะปกติได้ 
ต้องปรับเปลี่ยนรูปแบบการสอนมาเป็นรูปแบบออนไลน์และรูปแบบอ่ืน ๆ แทน ดังนั้น การปฏิรูปครู 
อาจารย์ และผู้บริหารสถานศึกษาให้มีความเป็นนักวิชาการและเป็นผู้น าเพิ่มข้ึน เป็นผู้ที่มีความรู้
ความสามารถในการจัดการศึกษา และมีความสารถในการปรับเปลี่ยนการจัดการเรียนการสอน 
รวมทั้งการบริหารงานในสถานศึกษาจึงเป็นสิ่งส าคัญ 
 ผู้น าเป็นบุคคลที่ส าคัญหรือเป็นกุญแจส าคัญของความมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
ขององค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรในภาครัฐหรือภาคเอกชนเป็นองค์กรระดับชาติหรือเป็นองค์กรระดับ 
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ท้องถิ่น องค์กรที่มีโครงสร้างองค์กรชนิดที่มีสายการบริหารหลายขั้นตอนหรือสั่งการหลายชั้นภูมิ 
จะอยู่รอดได้ยากในอนาคต องค์กรต่าง ๆ ต้องประสานความร่วมมือกันโยงใยเป็นเครือข่าย 
ในขณะเดียวกันโครงสร้างภายในองค์กรก็จะต้องกระจายความสามารถในการตัดสินใจให้กับ 
งานต่าง ๆ ให้มากท่ีสุดและมีล าดับชั้นการบริหารน้อยที่สุด และต้องเปลี่ยนแปลงองค์กรเพ่ือรองรับ
และก้าวให้ทันความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยี (ธวัช บุณยมณี. 2550) จึงนับได้ว่าผลงานของ
สถานศึกษาข้ึนอยู่กับผู้บริหารสถานศึกษาเป็นส่วนใหญ่ ดังนั้นผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
จึงถือได้ว่าเป็นปัจจัยหลักความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนที่ส าคัญ ด้วยเหตุผลดังกล่าว
ผู้บริหารจึงต้องมีทักษะด้านการบริหารจัดการ และทักษะภาวะผู้น า โดยเฉพาะภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง เพราะบริบทการเปลี่ยนแปลงยุคปัจจุบันจ าเป็นต้องอาศัยผู้บริหารประเภทนี้ 
เป็นอย่างยิ่ง โดยผู้บริหารที่มีภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อผู้ร่วมงาน ผู้น าจะพยายามท าให้ผู้ร่วมงานเกิด
การยอมรับและโน้มน้าวจิตใจเพ่ือให้ผู้ตามปฏิบัติตาม ดังนั้นผู้บริหารจึงควรได้รับการพัฒนา 
เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรประสบผลส าเร็จตามเป้าประสงค์ 
ที่ตั้งไว้ 
 ผู้บริหารสถานศึกษา ในฐานะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนแปลงทั้งองค์กรจาก
สภาวะหรือวัฒนธรรมหนึ่งไปเป็นสภาวะหรือวัฒนธรรมอีกอย่างหนึ่ง ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง 
จะเก่ียวพันกับความเป็นผู้น าเชิงบารมีสูงมาก เพราะว่าผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงจะสร้างความรู้สึก
ของความไว้วางใจและความศรัทธาที่เข้มแข็ง ผู้น าสามารถกระตุ้นการปฏิรูปหลายอย่างภายในของ
องค์กรได้ ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงจะปฏิบัติงานที่ส าคัญหลายอย่าง จะเพ่ิมความตระหนักของผู้ตาม
ต่อปัญหาและผลที่ตามมาของปัญหาขององค์กร สมาชิกองค์กรจะต้องเข้าใจปัญหาที่มีล าดับ
ความส าคัญสูงต่อองค์กรว่าอะไรจะเกิดขึ้นถ้าปัญหาไม่ได้ถูกแก้ไขให้ส าเร็จ ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง
จะสร้างวิสัยทัศน์ของสิ่งที่องค์กรควรจะเป็น โดยสร้างความผูกพันต่อวิสัยทัศน์นั้นทั่วทั้งองค์กรและ
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงทั่วทั้งองค์กรที่สนับสนุนวิสัยทัศน์องค์ประกอบที่ส าคัญของกระบวนการ
ปฏิรูป (สมยศ นาวีการ. 2540) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าใช้อิทธิพล
ผ่านทางการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามในการสร้างแรงจูงใจ เพ่ือให้เกิดการสร้างความร่วมมือและการที่ 
ผู้ตามท างานโดยค านึงถึงผลประโยชน์ที่กลุ่มหรือองค์กรจะได้รับ และมองข้ามผลประโยชน์ส่วนตน  
สร้างแรงจูงใจและการคาดหวังที่สูงเพ่ิมข้ึนให้กับผู้ตาม และตลอดจนการที่ผู้นาพยายามกระตุ้นให้ 
ผู้ตามรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลงและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในกลุ่มหรือในองค์กร 
(สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์.2554) 
 จากความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยเห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
มีความส าคัญกับการพัฒนาด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญของ 
ความส าเร็จและความล้มเหลวขององค์การ จึงได้ท าการศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น า 
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การเปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็นข้อมูลสารสนเทศในการน าไปก าหนดเป็นโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือเป็นประโยชน์ส าหรับการพัฒนาด้านการศึกษาที่
สอดคล้องกับบริบทของพ้ืนที่ สามารถปรับตัวก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพสังคมที่รวดเร็ว 
และเพ่ิมศักยภาพการแข่งขันของการศึกษาไทยในระดับสากล  
 
วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ซึ่งประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้าง 
แรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 
กลุ่มเป้าหมาย 
 ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษาหัวหน้ากลุ่มงานและครูหัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 
เนื้อหา 
 เนื้อหาของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ แบ่งออกเป็น 4 Module ได้แก่ 
  Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
   1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร 
   2. การก าหนดนโยบายในการจัดท าแผนก าหนดกลยุทธ์ของสถานศึกษา 
   3. การก าหนดวิสัยทัศน์ เพ่ือเชื่อมโยงกลยุทธ์และตัวชี้วัดความส าเร็จของ
สถานศึกษาร่วมกัน 
   4. การชี้น าท าให้คนอ่ืนเห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มีร่วมกัน 
   5. การมอบหมายงาน มีการกระจายอ านาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจได้ 
   6. การแสดงออกถึงการแสดงออกในเชิงสัญลักษณ์ 
  Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ 
   1. การแสดงความยินดีและยอมรับในความส าเร็จของผู้ใต้บังคับบัญชา 
   2. การกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมหรือการท างานเป็นทีม 
   3. การยกย่อง เชิดชูเกียรติให้กับผู้ที่ปฏิบัติงานที่ดี หรือการมอบรางวัล 
ในโอกาสต่าง ๆ 
   4. การมีทัศนคติเชิงบวก และการสร้างขวัญและก าลังใจให้ตัวเองและคนรอบข้าง  



 

 

 
 145 

  Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
   1. การท าให้ผู้ตามต้องการหาแนวทางแก้ปัญหาท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์
นวัตกรรม 
   2. การกระตุ้นการเปลี่ยนแปลงของการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
   3. การคิดริเริ่มสิ่งแปลกใหม่ 
   4. การก าหนดระยะเวลาที่สั้นที่ใช้ในการสร้างโอกาสแห่งความส าเร็จของ
สถานศึกษา 
  Module 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
   1. การก าหนดต าแหน่งงานให้เหมาะสมกับคุณลักษณะและความสามารถของ
บุคลากร 
   2. การให้ความส าคัญและเอาใจใส่กับบุคลากร มองเห็นจุดเด่น จุดด้อยเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพ 
   3. การพัฒนาบุคคลกรให้ตรงตามความสามารถและต่อเนื่อง  
   4. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่เพิกเฉยต่อปัญหาที่เกิดขึ้น 
 
การด าเนินการ 
 การพัฒนาบุคลากรสามารถท าได้หลายวิธีขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของประเด็นที่ต้องการ
พัฒนาและบริบทของการท างานในแต่ละหน่วยงาน ส าหรับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
มีวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยแนวคิดการเรียนรู้แบบ 70:20:10 ซึ่งเป็น
โมเดลที่ได้รับการพัฒนาโดย Morgan McCall, Robert W. Eichinger and Michael M. 
Lombardo จาก Canter for Creative Leadership (พัชรา วาณิชวศิน, 2560) มีรายละเอียด ดังนี้  
  1. 70 % การเรียนรู้จากประสบการณ์ (Learn by Experience) ประกอบด้วย  
1) การติดตามสังเกตแม่แบบ 2) การรับผิดชอบโครงการพิเศษ 3) การมอบหมายงานที่ท้าทาย  
4) การท างานกับที่ปรึกษาหรือผู้เชี่ยวชาญ 5) การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน และ 6) การเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติงานจริง 
  2. 20 % การเรียนรู้จากผู้อื่น (Learn by Others) ประกอบด้วย 1) การโค้ช 
โดยผู้จัดการหรือผู้อื่น 2) การเป็นพี่เลี้ยง 3) การให้ค าปรึกษา 4) การให้ข้อมูลป้อนกลับแบบ 
360 องศา 5) การเข้าร่วมเครือข่ายภายนอก 6) การประชุมการประชุมเชิงปฏิบัติการ  
7) การประชุมสัมมนา และ 8) การศึกษาดูงาน 
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  3. 10% การเรียนรู้ผ่านหลักสูตร (Learn by Courses) ประกอบด้วย 1) การฝึกอบรม 
2) การเรียนรู้จากบทความ 3) การเรียนรู้จากหนังสือ และ 4) การศึกษาด้วยตนเอง 
 
การประเมินผล 
 การประเมินผลตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 
  1. การประเมินผู้เข้ารับการพัฒนา แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ได้แก่ 
   1.1 การประเมินก่อนการพัฒนา ได้แก่ การประเมินตนเอง  
   1.2 การประเมินระหว่างการพัฒนา ได้ แก่ การสังเกตพฤติกรรม การประเมินใบงาน
และใบกิจกรรม 
   1.3 การประเมินหลังการพัฒนา ได้แก่ ประเมินการรายงานผลการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติงาน และการประเมินจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
  2. ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 จากการอธิบายรายละเอียดในแต่ละองค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
มีองค์ประกอบที่ส าคัญคือ หลักการ วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย เนื้อหา การด าเนินการ 
การประเมินผล สามารถสรุปดังภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ  องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
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ส่วนที่ 2 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ (90 ชั่วโมง) 
 

Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(27 ชั่วโมง) 

หลักการ 
 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้บริหารมีคุณลักษณะที่ส าคัญในด้านการมี
วิสัยทัศน์ การสร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มีความเข้าใจในกระบวนการและข้ันตอนที่จะท าให้วิสัยทัศน์
บรรลุเป้าหมาย และรู้จักการสร้างข้อตกลงร่วมกันที่น าไปสู่วิสัยทัศน์เพื่อบ่งบอกได้ถึงความแตกต่าง 
ที่เกิดขึ้นระหว่างปัจจุบันกับอนาคตขององค์กร และผู้บริหารแสดงพฤติกรรมออกมาให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับ มีความไว้วางใจ มีการกระจายอ านาจความรับผิดชอบ การก าหนด
ต าแหน่งการมอบอ านาจที่ชัดเจน โดยผู้บริหารจะมีการประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน 
เสียสละเพ่ือส่วนรวมและผลประโยชน์ขององค์กร 
 ผู้บริหารจะพัฒนาองค์การให้สามารถบรรลุสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้นั้น ต้องมีความเข้าใจ
กระบวนการ และขั้นตอนน าไปสู่วิสัยทัศน์ขององค์การมีส่วนส าคัญท่ีจะน าพาองค์การและน าพา
บุคลากรไปสู่เป้าหมายแห่งความส าเร็จได้ดั่งใจหวัง เมื่อผู้บริหารมีเทคนิคกระบวนการในการสร้าง
วิสัยทัศน์ที่สามารถพัฒนาองค์การให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้อย่างยั่งยืน การที่ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่ดี
และผู้บริหารคาดหวังว่าวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นมานั้นจะสามารถท าให้องค์การเกิดการพัฒนาได้ แต่สิ่งที่
ผู้บริหารคาดหวังที่ให้เกิดขึ้นตามวิสัยทัศน์นั้นจะเป็นจริงหรือไม่ ต้องขึ้นอยู่กับบุคลากรในองค์กรและ
ชุมชนที่จะมีส่วนช่วยน าพาวิสัยทัศน์และน าพาองค์การให้ประสบผลส าเร็จ ภายใต้การความเข้าใจใน
กระบวนการและข้ันตอนที่จะท าให้วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมาย การแสดงออกในเชิงสัญลักษณ์ การสร้าง
วิสัยทัศน์ การสื่อสารวิสัยทัศน์ การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์ การสร้างข้อตกลงน าไปสู่วิสัยทัศน์ 
การกระจายอ านาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจ ดังนั้นจ าเป็นที่ผู้บริหารต้องสามารถน าวิสัยทัศน์
ลงไปสู่การปฏิบัติ และท าให้บุคลากร ยอมรับ เข้าใจและสามารถปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ขององค์การ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และสามารถช่วยให้ผู้บริหารให้ประสบผลส าเร็จในการน า
วิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติได้อย่างดียิ่ง 
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วัตถุประสงค์ 
 1. เพ่ือให้ผู้บริหารสานศึกษามีความรู้และเข้าใจในด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 2. เพ่ือให้ผู้บริหารสานศึกษาได้พัฒนาพฤติกรรมและทักษะด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 
 3. เพ่ือให้ผู้บริหารสานศึกษาได้น าความรู้และทักษะด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ไปประยุกตใ์ช้ในสถานศึกษาได้อย่างเหมาะสม 
 
กลุ่มเป้าหมาย 
 ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษาหัวหน้ากลุ่มงานและ ครูหัวหน้ากลุ่มสาระ
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 
เนื้อหา 
 1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร 
 2. การก าหนดนโยบายในการจัดท าแผนก าหนดกลยุทธ์ของสถานศึกษา 
 3. การก าหนดวิสัยทัศน์ เพ่ือเชื่อมโยงกลยุทธ์และตัวชี้วัดความส าเร็จของสถานศึกษา
ร่วมกัน 
 4. การชี้น าท าให้คนอ่ืนเห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มีร่วมกัน 
 5. การมอบหมายงาน มีการกระจายอ านาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจได้ 
 6. การแสดงออกในเชิงสัญลักษณ์ 
 
การด าเนินการ 
 ในการด าเนินการก็จะใช้ วิธีการพัฒนา และกิจกรรมที่หลากหลาย ดังต่อไปนี้ 
  1. การฝึกอบรม (2 ชั่วโมง) 
   - การบรรยาย ให้ความรู้ สรุปความหมายและความส าคัญของการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 
   - แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้เข้ารับการพัฒนาเกี่ยวกับความหมายและความส าคัญ
ของการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ รวมถึงประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่พบเจอ 
   - การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
  2. การศึกษาดูงาน (5 ชั่วโมง) 
   - ศึกษาดูงานการศึกษาโรงเรียนที่มีการบริหารจัดการเป็นเลิศ (Best Practice) 
หรือโรงเรียนต้นแบบ 
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  3. การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (20 ชั่วโมง) 
   - กิจกรรมมอบหมายงาน โดยน าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาไปใช้เป็นแนวทางในการ
บริหารสถานศึกษาของตนเอง 
  4. สื่อ/เครื่องมือ 
   - สื่อสิ่งพิมพ์ในการบรรยาย 
   - สไลด์น าเสนอ (Power point) 
   - วีดีทัศน์ โปรเจ็คเตอร์ 
   - ใบความรู้ ใบกิจกรรม 
   - กระดาษชาร์ทส าหรับเขียนผังความคิด 
 
การประเมินผล 
 1. การสังเกตจากการตอบหรือซักถาม 
 2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรม 
 3. การน าเสนอผลงาน 
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Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ 
(20 ชั่วโมง) 

หลักการ 
 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารมีความสามารถในการสื่อสารสามารถ
สื่อสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจ สร้างความเชื่อมั่นในตนเอง เกิดความมั่นใจและมองโลก 
ในแง่ดีไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน อุทิศตนเพ่ือส่วนรวม มีจิตวิญญาณการท างานเป็นทีม ผู้บริหารจะมี
การตั้งมาตรฐานการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาและแสดงถึงความเชื่อมั่น ในการเป็นตัวเร่ง 
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือแสดงออกถึงความตั้งใจแน่วแน่ในการปฏิบัติงานพร้อมทั้งมีการสร้างเจตคติที่ดี 
ในการปฏิบัติงาน 
 ผู้บริหารในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงต้องเป็นผู้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถในการบริหาร
จัดการทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์กร เน้นบทบาทในการเป็นศูนย์กลางในการพัฒนาวิสัยทัศน์
ที่มีความสามารถดึงดูดใจเพ่ือใช้เป็นแนวทางการพัฒนาเป้าหมายขององค์การและขบวนการในการ
ปฏิบัติงาน มีการสร้างแรงบันดาลใจและสามารถจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาที่เปี่ยมไปด้วยความท้าทาย 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้เป็นพลังในการขับเคลื่อนของการพัฒนาองค์การ ดังนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่
ผู้บริหารต้องเรียนรู้ และตระหนักถึงความส าคัญของการสร้างแรงบันดาลใจ เพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจ
ในการปฏิบัติงาน พร้อมส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ 
เกิดประสิทธิผลมากท่ีสุด 
 
วัตถุประสงค์ 
 1. เพ่ือให้ผู้บริหารสานศึกษามีความรู้และเข้าใจในด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 2. เพ่ือให้ผู้บริหารสานศึกษาได้พัฒนาพฤติกรรมและทักษะด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 3. เพ่ือให้ผู้บริหารสานศึกษาได้น าความรู้และทกัษะด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ไปประยุกต์ใช้ในสถานศึกษาได้อย่างเหมาะสม 
 
กลุ่มเป้าหมาย 
 ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษาหัวหน้ากลุ่มงานและ ครูหัวหน้ากลุ่มสาระ
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 
เนื้อหา 
 1. การแสดงความยินดีและยอมรับในความส าเร็จของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 2. การกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมหรือการท างานเป็นทีม 
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 3. การยกย่อง เชิดชูเกียรติให้กับผู้ที่ปฏิบัติงานที่ดี หรือการมอบรางวัลในโอกาสต่าง ๆ 
 4. การมีทัศนคติเชิงบวก และการสร้างขวัญและก าลังใจให้ตัวเองและคนรอบข้าง  
 
การด าเนินการ 
 ในการด าเนินการก็จะใช้ วิธีการพัฒนา และกิจกรรมที่หลากหลาย ดังต่อไปนี้ 
  1. การฝึกอบรม (2 ชั่วโมง) 
   - การบรรยาย ให้ความรู้ สรุปความหมายและความส าคัญของการสร้างแรงบันดาลใจ 
   - แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้เข้ารับการพัฒนาเกี่ยวกับความหมายและความส าคัญ
ของการสร้างแรงบันดาลใจ รวมถึงประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่พบเจอ 
   - การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
  2. การศึกษาดูงาน (5 ชั่วโมง) 
   - ศึกษาดูงานการศึกษาโรงเรียนที่มีการบริหารจัดการเป็นเลิศ (Best Practice)  
หรือโรงเรียนต้นแบบ 
  3. การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (13 ชั่วโมง) 
   - กิจกรรมมอบหมายงาน โดยน าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาไปใช้เป็นแนวทางในการ
บริหารสถานศึกษาของตนเอง 
  4. สื่อ/เครื่องมือ 
   - สื่อสิ่งพิมพ์ในการบรรยาย 
   - สไลด์น าเสนอ (Power point) 
   - วีดีทัศน์ โปรเจ็คเตอร์ 
   - ใบความรู้ ใบกิจกรรม 
   - กระดาษชาร์ทส าหรับเขียนผังความคิด 
 
การประเมินผล 
 1. การสังเกตจากการตอบหรือซักถาม 
 2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรม 
 3. การน าเสนอผลงาน 
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Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
(18 ชั่วโมง) 

หลักการ 
 การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การที่ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมการกระตุ้น
ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงวิธีการแก้ปัญหา ปรับเปลี่ยนวิธีการเก่า ๆ ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
แสดงออกในเชิงสัญลักษณ์เพ่ือเน้นค่านิยมที่ส าคัญ มีการก าหนดระยะเวลาที่ใช้ในการสร้างโอกาสแห่ง
ความส าเร็จพร้อมทั้งมองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ 
 การที่องค์กรจะประสบผลส าเร็จได้นั้นผู้บริหารต้องมีวิสัยทัศน์ สามารถมองเห็นภาพใน
อนาคตที่จะเกิดข้ึนและภาพความส าเร็จขององค์กร ผู้บริหารต้องมีการตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ 
ที่เกิดขึ้นในหน่วยงานและเมื่อเกิดปัญหาในหน่วยงานขึ้น ผู้บริหารต้องหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหา 
เพ่ือหาข้อสรุป เพ่ือได้สิ่งใหม่ ๆ และสร้างสรรค์ โดยผู้น าต้องมีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
มีความกล้าและเผชิญกับสถานการณ์ต่าง ๆ ด้วยวิธีการใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่ม
ใหม ่ๆ ในการพิจารณาหาค าตอบของปัญหา โดยผู้บริหารจะต้องเป็นตัวเร่งในการเปลี่ยนแปลงที่
แสดงออกถึงความท้าทายการกระตุ้น ก าหนดระยะเวลาที่สร้างโอกาสแห่งความส าเร็จ และกล้าเผชิญ
กับความเสี่ยงที่เกิดขึ้นในองค์กร 
 
วัตถุประสงค์ 
 1. เพ่ือให้ผู้บริหารสานศึกษามีความรู้และเข้าใจในด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
 2. เพื่อให้ผู้บริหารสานศึกษาได้พัฒนาพฤติกรรมและทักษะด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
 3. เพ่ือให้ผู้บริหารสานศึกษาได้น าความรู้และทักษะด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
ไปประยุกต์ใช้ในสถานศึกษาได้อย่างเหมาะสม 
 
กลุ่มเป้าหมาย 
 ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษาหัวหน้ากลุ่มงานและครูหัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 
เนื้อหา 
 1. การท าให้ผู้ตามต้องการหาแนวทางแก้ปัญหาท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 2. การกระตุ้นการเปลี่ยนแปลงของการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 3. การคิดริเริ่มสิ่งแปลกใหม่ 
 4. การก าหนดระยะเวลาที่สั้นที่ใช้ในการสร้างโอกาสแห่งความส าเร็จของสถานศึกษา 
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การด าเนินการ 
 ในการด าเนินการก็จะใช้ วิธีการพัฒนา และกิจกรรมที่หลากหลาย ดังต่อไปนี้ 
  1. การฝึกอบรม (2 ชั่วโมง) 
   - การบรรยาย ให้ความรู้ สรุปความหมายและความส าคัญของการกระตุ้นการใช้
ปัญญา 
   - แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้เข้ารับการพัฒนาเกี่ยวกับความหมายและความส าคัญ
ของการกระตุ้นการใช้ปัญญา รวมถึงประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่พบเจอ 
   - การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
  2. การศึกษาดูงาน (4 ชั่วโมง) 
   - ศึกษาดูงานการศึกษาโรงเรียนที่มีการบริหารจัดการเป็นเลิศ (Best Practice)  
หรือโรงเรียนต้นแบบ 
  3. การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (12 ชั่วโมง) 
   - กิจกรรมมอบหมายงาน โดยน าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาไปใช้เป็นแนวทางในการ
บริหารสถานศึกษาของตนเอง 
  4. สื่อ/เครื่องมอื 
   - สื่อสิ่งพิมพ์ในการบรรยาย 
   - สไลด์น าเสนอ (Power point) 
   - วีดีทัศน์ โปรเจ็คเตอร์ 
   - ใบความรู้ ใบกิจกรรม 
   - กระดาษชาร์ทส าหรับเขียนผังความคิด 
 
การประเมินผล 
 1. การสังเกตจากการตอบหรือซักถาม 
 2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรม 
 3. การน าเสนอผลงาน 
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Module 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(25 ชั่วโมง) 

หลักการ 
 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมในการท างาน
โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีความสามารถในการก าหนดต าแหน่งการมอบหมายงานที่
ชัดเจน มีการติดต่อสื่อสารแบบสองทางและรายบุคคล มีพฤติกรรมการเป็นพ่ีเลี้ยงแนะน าส่งเสริม
พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 ผู้บริหารในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงต้องเป็นผู้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถในการบริหาร
จัดการทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การ ผู้บริหารจะต้องสามารถพัฒนาความรู้ความสามารถ
ของตนเองและบุคลากรอยู่เสมอ เพื่อให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ ตลอดเวลา การที่จะพัฒนาองค์การให้เกิด
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลนั้น ผู้บริหารต้องมองเห็นจุดเด่น จุดด้อยและความแตกต่างของ
บุคลากรในองค์กร และพร้อมทั้งสนับสนุนให้บุคลากรและตัวผู้บริหารมีการพัฒนาตนเอง โดยการเป็น
ผู้ให้ค าปรึกษา สอนงาน คอยเป็นพี่เลี้ยง เพ่ือที่จะเสริมให้บุคคลากรมีความรู้ สิ่งที่ผู้บริหารต้อง
ค านึงถึงในการบริหารจัดการและในการปฏิบัติหน้าที่ก็คือ หน้าที่ในส่วนที่เป็นหลักส าคัญสู่ความส าเร็จ
ขององค์กรซึ่งผู้บริหารจะต้องทุ่มเทในการบริหารจัดการทรัพยากร ทั้งงบประมาณและบุคลากร 
อย่างเต็มกาลังความสามารถ เพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ 
 
วัตถุประสงค์ 
 1. เพ่ือให้ผู้บริหารสานศึกษามีความรู้และเข้าใจในด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 2. เพ่ือให้ผู้บริหารสานศึกษาได้พัฒนาพฤติกรรมและทักษะด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 
 3. เพ่ือให้ผู้บริหารสานศึกษาได้น าความรู้และทักษะด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ไปประยุกต์ใช้ในสถานศึกษาได้อย่างเหมาะสม 
 
กลุ่มเป้าหมาย 
 ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษาหัวหน้ากลุ่มงานและครูหัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 
เนื้อหา 
 1. การก าหนดต าแหน่งงานให้เหมาะสมกับคุณลักษณะและความสามารถของบุคลากร 
 2. การให้ความส าคัญและเอาใจใส่กับบุคลากร มองเห็นจุดเด่น จุดด้อยเพ่ือพัฒนาศักยภาพ 
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 3. การพัฒนาบุคคลกรให้ตรงตามความสามารถและต่อเนื่อง  
 4. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่เพิกเฉยต่อปัญหาที่เกิดขึ้น 
 
การด าเนินการ 
 ในการด าเนินการก็จะใช้ วิธีการพัฒนา และกิจกรรมที่หลากหลาย ดังต่อไปนี้ 
  1. การฝึกอบรม (2 ชั่วโมง) 
   - การบรรยาย ให้ความรู้ สรุปความหมายและความส าคัญของการค านึงถึง 
ความเป็นปัจเจกบุคคล 
   - แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้เข้ารับการพัฒนา เกี่ยวกับความหมายและ
ความส าคัญของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล รวมถึงประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่พบเจอ 
   - การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
  2. การศึกษาดูงาน (5 ชั่วโมง) 
   - ศึกษาดูงานการศึกษาโรงเรียนที่มีการบริหารจัดการเป็นเลิศ (Best Practice)  
หรือโรงเรียนต้นแบบ 
  3. การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (18 ชั่วโมง) 
   - กิจกรรมมอบหมายงาน โดยน าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาไปใช้เป็นแนวทางในการ
บริหารสถานศึกษาของตนเอง 
  4. สื่อ/เครื่องมือ 
   - สื่อสิ่งพิมพ์ในการบรรยาย 
   - สไลด์น าเสนอ (Power point) 
   - วีดีทัศน์ โปรเจ็คเตอร์ 
   - ใบความรู้ ใบกิจกรรม 
   - กระดาษชาร์ทส าหรับเขียนผังความคิด 
 
การประเมินผล 
 1. การสังเกตจากการตอบหรือซักถาม 
 2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรม 
 3. การน าเสนอผลงาน 
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ค าน า  
 

 คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์นี้ เป็นส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์เรื่อง 
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 คู่มือการใช้โปรแกรมนี้ พัฒนาขึ้นเพ่ือเป็นคู่มือส าหรับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยแบ่งเนื้อหาออกเป็น 2 ส่วนหลัก ๆ คือ ส่วนที่ 1 บทน า ประกอบด้วย 
หลักการ วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย เนื้อหา การด าเนินการ การประเมินผล ส่วนที่ 2 คือ โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ และได้อธิบายรายละเอียดของโปรแกรมในแต่ละขั้นตอนไว้อย่างชัดเจน ผู้จัดท า
หวังเป็นอย่างยิ่งว่า โปรแกรมนี้จะเป็นนี้จะเป็นคู่มือส าหรับการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ และสถานศึกษา 
ในบริบทใกล้เคียงได้เป็นอย่างดี 
 ผู้จัดท าขอขอบพระคุณผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
ทุกท่าน ขอบพระคุณเจ้าของผลงานทางวิชาการท่ีผู้จัดท าได้ใช้เป็นแหล่งข้อมูลส าหรับการพัฒนา
โปรแกรม คณาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ทุกท่านที่คอยถ่ายทอดความรู้และ
ประสบการณ์ให้แก่ผู้จัดท า ผู้เชี่ยวชาญในการให้ข้อชี้แนะในการพัฒนาโปรแกรม ผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้
ข้อเสนอแนะ และประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม ตลอดทั้งผู้มีพระคุณ 
ทุกท่านที่ไม่ได้เอ่ยนาม ซึ่งทุกท่านเป็นผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องให้การพัฒนาโปรแกรมนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
 
 
 
 

ไชยพร ส าราญสุข 
นิสิตระดับปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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การด าเนินการตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 

 
ค าแนะน าการใชโ้ปรแกรม 
 การด าเนินการตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ มีข้ันตอนการด าเนินการดังนี้ 
  1. ศึกษารายละเอียดเกี่ยวกับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่าง
มีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล   
  2. ศึกษาเอกสารประกอบการพัฒนาอย่างละเอียด 
  3. ประสานวิทยากร เพ่ือร่วมวางแผนการพัฒนาและก าหนดวัน เวลา สถานที่ 
ส าหรับการพัฒนา 
  4. จัดเตรียมเอกสารประกอบการพัฒนาให้รอบคอบ 
  5. ด าเนินการตามขั้นตอน และวิธีการที่ก าหนดไว้ 
  6. ประเมินผลการพัฒนา และสรุปองค์ความรู้ที่ได้รับ 
 
การด าเนินการพัฒนา 
 การด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ มีข้ันตอนการด าเนินการพัฒนา 
ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการก่อนการพัฒนา 
   เมื่อศึกษารายละเอียดเกี่ยวกับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์เรียบร้อยแล้วให้
ด าเนินการ ดังนี้ 
    1. เรียนเชิญผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีความประสงค์จะเข้าร่วมโครงการ 
ซึ่งควรเป็นผู้บริหารสถานศึกษาท่ีสามารถเข้าร่วมโครงการได้จนจบโปรแกรม 
    2. ส่งหนังสือราชการถึงโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ เพ่ือเรียนเชิญผู้บริหารที่มีความประสงค์จะเข้าร่วมโครงการ 
    3. ประสานวิทยากร เพ่ือร่วมวางแผนการพัฒนาและก าหนดวัน เวลา สถานที่ 
ส าหรับการพัฒนา 
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    4. จัดเตรียมเอกสารประกอบการพัฒนาให้เรียบร้อย 
  ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินการพัฒนา 
   การด าเนินการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ มีข้ันตอนการด าเนินการ ดังนี้ 
    1. ลงทะเบียน ประชุมชี้แจงท าความเข้าใจเกี่ยวกับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา หลักการและความส าคัญ วัตถุประสงค์ของการพัฒนา 
บทบาทหน้าที่ของวิทยากรและผู้เข้ารับการพัฒนา (30 นาที) 
    2. ประเมินผลก่อนการพัฒนา โดยใช้แบบทดสอบวัดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จ านวน 30 ข้อ (30 นาที) 
    3. ด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรมโดยใช้เนื้อหาจาก Module 1-4 (90 ชั่วโมง) 
  ขั้นตอนที่ 3 การด าเนินการหลังการพัฒนา 
   การด าเนินการหลังการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ มีข้ันตอนการด าเนินการ ดังนี้ 
    1. สรุปบทเรียน อภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และถาม-ตอบ ข้อสงสัย 
เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา (1 ชั่วโมง) 
    2. ประเมินผลหลังการพัฒนา โดยใช้แบบทดสอบวัดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 30 ข้อ (30 นาที) 
    3. ประเมินความพึงพอใจหลังจบกิจกรรมการพัฒนา พิธีปิด และมอบเกียรติ 
บัตรแก่วิทยากรและผู้เข้ารับการพัฒนา (30 นาที) 
 
กิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนา 
 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ มีวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยอาศัย
แนวคิดการเรียนรู้แบบ 70 : 20 : 10 
 

วิธีการการพัฒนา กิจกรรมการพัฒนา 

1. การฝึกอบรม  1. กิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้เข้าร่วมอบรม                 
การสร้างชุมชน การเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) 
2. กิจกรรมการบรรยาย ความรู้และอธิบายถึงความเป็นมาของ
การพัฒนา 
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วิธีการการพัฒนา กิจกรรมการพัฒนา 
3. กิจกรรมการสาธิต เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมรับการพัฒนาได้เห็นถึง
วิธีการ ในการพัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งให้ผู้เข้ารับการพัฒนา
ได้มีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรม หรือรวมกลุ่มเพ่ือระดม
ความคิดและการฝึกปฏิบัติ 

2. การศึกษาดูงาน  1. การศึกษากรณีตัวอย่าง การศึกษาโรงเรียนที่มีการบริหาร
จัดการเป็นเลิศ (Best practice) หรือโรงเรียนต้นแบบ 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การศึกษาเอกสาร หรือรูปแบบของ
งานที่เก่ียวข้อง 
3. การสอนงาน หรือการรับค าแนะน าจากบุคลากรที่มี
ประสบการณ์และผลงานที่เป็นที่ประจักษ์ 

3. การเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน
จริง 
     

1. การปฏิบัติงานในสถานศึกษาจริง 
2. การแสวงหาแหล่งวิทยาการ 
3. การเรียนรู้จากสื่อ สื่อออนไลน์ 

 
ระยะเวลาที่ใช้ในการพัฒนา 
 ใช้เวลาในการพัฒนา จ านวน 90 ชั่วโมง 
 
สื่อและแหล่งการเรียนรู้ 
 1. เอกสารประกอบ Module 1, Module 2, Module 3 และ Module 4  
 2. ใบความรู้ ใบกิจกรรม แบบทดสอบ และแบบประเมิน 
 3. เว็บไซต์ที่เก่ียวข้อง 
 
การวัดและประเมินผล 
 การวัดและประเมินผลตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 
  1. การประเมินผู้เข้ารับการพัฒนา แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ได้แก่ 
   1.1 การประเมินก่อนการพัฒนา ได้แก่ การประเมินตนเอง  
   1.2 การประเมินระหว่างการพัฒนา ได้ แก่ การสังเกตพฤติกรรม การประเมิน 
ใบกิจกรรม 
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   1.3 การประเมินหลังการพัฒนา ได้แก่ ประเมินการรายงานผลการเรียนรู้จากการ 
ปฏิบัติงาน และการประเมินจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
  2. ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
 ผู้เข้าร่วมการพัฒนาตามโปรแกรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ต้องผ่านเกณฑ์การวัดและประเมินผล คือ 1) มีเวลาเข้ารับการพัฒนาและร่วมท ากิจกรรม ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 80 ของระยะเวลาทั้งหมด 2) ผ่านการวัดและประเมินผลก่อน ระหว่าง และหลังการพัฒนา 
และ 3) มีคะแนนจากการเข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 
  คะแนนจากการเข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง รวมทั้งสิ้น 100 คะแนน มีเกณฑ์การผ่านการประเมินร้อยละ 80 (80คะแนน)  
แบ่งเป็น 
   1. ชิ้นงานเดี่ยว 50 คะแนน 
   2. ชิ้นงานกลุ่ม 30 คะแนน 
   3. การมีส่วนร่วมในกิจกรรม 20 คะแนน 
 รายละเอียดการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ แสดงดังตาราง 
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ตารางการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 

 

กิจกรรม/เนื้อหา รูปแบบกิจกรรม ระยะเวลา 
ลงทะเบียน ประชุมชี้แจงท าความเข้าใจเกี่ยวกับหลักการและ
ความส าคัญ วัตถุประสงค์ของการพัฒนา บทบาทหน้าที่ของ
วิทยากรและผู้เข้ารับการพัฒนา 

 30 นาที 

ประเมินผลก่อนการพัฒนา - ทดสอบ 30 นาที 
Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร 
2. การก าหนดนโยบายในการจัดท าแผนก าหนดกลยุทธ์ของ
สถานศึกษา 
3. การก าหนดวิสัยทัศน์ เพ่ือเชื่อมโยงกลยุทธ์และตัวชี้วัด
ความส าเร็จของสถานศึกษาร่วมกัน 
4. การชี้น าท าให้คนอ่ืนเห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มีร่วมกัน 
5. การมอบหมายงาน มีการกระจายอ านาจความรับผิดชอบ 
6. การแสดงออกในเชิงสัญลักษณ์ 

- การฝึกอบรม  
2 ชั่วโมง 
- การศึกษาดูงาน 
5 ชั่วโมง 
- การเรียนรู้จาก
การปฏิบัติจริง 
20 ชั่วโมง 

27 ชั่วโมง 

Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ 
1. การแสดงความยินดีและยอมรับในความส าเร็จของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
2. การกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมหรือการท างานเป็นทีม 
3. การยกย่อง เชิดชูเกียรติให้กับผู้ที่ปฏิบัติงานที่ดี หรือ 
การมอบรางวัลในโอกาสต่างๆ 
4. การมีทัศนคติเชิงบวก และการสร้างขวัญและก าลังใจให้
ตัวเองและคนรอบข้าง 

- การฝึกอบรม  
2 ชั่วโมง 
- การศึกษาดูงาน  
5 ชั่วโมง 
- การเรียนรู้จาก
การปฏิบัติจริง 
13 ชั่วโมง 

20 ชั่วโมง 

Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
1. การท าให้ผู้ตามต้องการหาแนวทางแก้ปัญหาท าให้เกิด 
สิ่งใหม่และสร้างสรรค์นวัตกรรม 
2. การกระตุ้นการเปลี่ยนแปลงของการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

- การฝึกอบรม  
2 ชั่วโมง 
- การศึกษาดูงาน  
4 ชั่วโมง 
- การเรียนรู้จาก

18 ชั่วโมง 
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3. การคิดริเริ่มสิ่งแปลกใหม่ 
4. การก าหนดระยะเวลาที่สั้นที่ใช้ในการสร้างโอกาสแห่ง
ความส าเร็จของสถานศึกษา 

การปฏิบัติจริง 
12 ชั่วโมง 

Module 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
1. การก าหนดต าแหน่งงานให้เหมาะสมกับคุณลักษณะและ
ความสามารถของบุคลากร 
2. การให้ความส าคัญและเอาใจใส่กับบุคลากร มองเห็นจุดเด่น 
จุดด้อยเพ่ือพัฒนาศักยภาพ 
3. การพัฒนาบุคคลกรให้ตรงตามความสามารถและต่อเนื่อง  
4. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่เพิกเฉยต่อปัญหาที่เกิดขึ้น 

- การฝึกอบรม  
2 ชั่วโมง 
- การศึกษาดูงาน  
5 ชั่วโมง 
- การเรียนรู้จาก
การปฏิบัติจริง 
18 ชั่วโมง 

25 ชั่วโมง 

สรุปบทเรียน อภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  1 ชั่วโมง 
ประเมินผลหลังการพัฒนา  30 นาที 

ประเมินความพึงพอใจที่มีต่อกิจกรรมการพัฒนา  30 นาที 

พิธีปิด  30 นาที 
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ชื่อ นายไชยพร ส าราญสุข 
วันเกิด วันที่ 2 พฤศจิกายน พ.ศ. 2534 
สถานที่เกิด อ าเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 86 หมู่ที่ 7 ต าบลแคน อ าเภอวาปีปทุม  

จังหวัดมหาสารคาม รหัสไปรษณีย์ 44120 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน คร ู
สถานที่ท างานปัจจุบัน โรงเรียนบ้านหนองหว้า   

อ าเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม รหัสไปรษณีย์ 44120 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2557  ปริญญาวิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.)   

      สาขาวิชาวิทยาศาสตร์การกีฬา  
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
พ.ศ. 2560  ประกาศนียบัตรบัณฑิต (ป.บัณฑิต)  
      สาขาวิชาชีพครู มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
พ.ศ. 2566  ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.)  
      สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา   
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
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