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บทคัดย่อ 

  
การวิจัยในครั้งนี้มีจุดมุ่งหมาย 1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความ

ต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 2) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี ด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 
การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้
รักษาการในต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา และครูหัวหน้ากลุ่มงาน จ านวน 249 คน เครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัย คือ แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สถิติ
ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีความต้องการ
จ าเป็น ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ยและส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยปรากฏ ดังนี้ 

1. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวม
อยู่ในระดับมากที่สุด และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา พบว่า มีความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา มากที่สุด รองลงมา คือ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 



 

 

 
 จ 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ตามล าดับ 

2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ประกอบด้วย  6 ส่วน  ได้แก่  1) หลักการ  2) วัตถุประสงค์  3) กลุ่มเป้ าหมาย  4) เนื้ อหา 5) 
กระบวนการพัฒนา และ 6) การวัดและประเมินผลโปรแกรม โดยแบ่งเนื้อหาออกเป็น 4 Module 
ได้แก่ Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ Module 3 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา Module 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล และผลการประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม พบว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ อยู่ในระดับ
มากที่สุด 

 
ค าส าคัญ : โปรแกรม, ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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ABSTRACT 

  
The purposes of this study were 1) to investigate the current conditions, 

desirable conditions and needs of transformational leadership of school 
administrators under Mahasarakham Primary Educational Service Area Office 1 2) to 
develop a Program to strengthen transformational leadership of school 
administrators under Mahasarakham Primary Educational Service Area Office 1. The 
design of this study was mixed method which divided into 2 phrases. Phrase 1 was 
the study of the current conditions, desirable conditions and need of 
transformational leadership of school administrators. There were 249 samples, 
school directors and head teachers of each departments included. The instrument 
used to collect data was the questionnaire regarding the current conditions, desirable 
conditions and needs of transformational leadership of school administrators. The 
statistics used to analyze the data were percentage, average and standard deviation, 
and PNI Modified. Phrase 2 was the development of the program to strengthen 
transformational leadership of school administrators. There were 5 experts obliged to 
evaluate the suitability and possibility of the program. The statistics used to analyze 
the data was mean and standard deviation. 
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The result revealed that: 

1. The current conditions of transformational leadership of school 
administrators showed that the overall was at a high level. The overall desirable 
conditions were at the highest level. Having the needs of transformational 
leadership, intellectual stimulation was the most required element, and 
individualized consideration, idealized influence and inspirational motivation were 
required in order of priority. 

2. There were 6 elements of the program to strengthen transformational 
leadership of school administrators including the principle, the objectives, the targets, 
the contents, the development processes, and the evaluation. The contents divided 
into 4 modules consisting of idealized influence, inspirational motivation, intellectual 
stimulation, and individualized consideration. Based on the expert evaluation results 
of transformational program’s suitability and possibility was at the highest level. 

 
Keyword : Program, Transformational Leadership, Strengthening Transformational 
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ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 

ภูมิหลัง 
 
 ท่ามกลางสภาวะแห่งการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคปัจจุบันที่เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้
สังคมโลกเกิดแรงกระเพ่ือมและเตรียมรับมือกับความเปลี่ยนแปลงที่มีมากข้ึน กล่าวคือบนเวทีโลก 
มีการแข่งขันที่สูงขึ้นในแต่ละแขนง ซึ่งส่งผลให้นานาประเทศจ าเป็นต้องพัฒนาศักยภาพของทรัพยากร
มนุษย์เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของตลาดโลกให้ได้สูงที่สุดและดีที่สุด นอกจากนี้ยุคปัจจุบัน 
เป็นยุคที่เชื่อมโยงทุกมุมโลกให้ใกล้ชิดมากขึ้น โดยไร้ขีดจ ากัดหรือที่เรียกว่า โลกไร้พรมแดน 
(Globalization) ซึ่งน ามาถึงความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนได้ทุกที่ ทุกเวลา รวดเร็ว และเสมือนจริง 
ท าให้พฤติกรรมและความคิดของคนท างานยุคปัจจุบันมีความแตกต่างจากคนยุคก่อน 
ซึ่งปรากฏการณ์นี้ส่งผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่และการด าเนินกิจกรรมของคนในทุกสังคม 
ในขณะที่ประเทศไทยมีข้อจ ากัดในหลากหลายด้านที่เป็นปัจจัยพ้ืนฐานต่อการพัฒนา ไม่ว่าจะเป็นด้าน
สังคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรม การเมือง การปกครอง รวมไปถึงการศึกษา ซึ่งถือเป็นอุปสรรคส าคัญท่ีมี
ผลต่อการพัฒนาประเทศ ประเทศไทยในช่วงของแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) 
ถือเป็นช่วงเวลาที่ท้าทายที่จะน าประเทศไปสู่ความเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึน แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีนี ้
บ่งบอกถึงทิศทางการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศควบคู่ไปกับการพัฒนาประเทศน าไปสู่
การปฏิบัติ เพ่ือให้ประเทศไทยบรรลุซึ่งวิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน 
เป็นประเทศพัฒนาแล้วด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ตามยุทธศาสตร์ที่ 3 
ที่ว่าด้วยด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ ความส าคัญของการพัฒนาประเทศ 
ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงต้องอาศัยความเข้าใจ เข้าถึง จึงจะพัฒนาได้โดยใช้ศักยภาพของ
มนุษย์เป็นตัวน า ขับเคลื่อนด้วยปัญญาของคน ต้องลงทุนในมนุษย์ให้เป็นผลผลิตที่ดี ทุกคนได้รับ
โอกาสเท่าเทียมกัน และอยู่อย่างยั่งยืน (สุวิทย์ เมษินทรีย์, 2546) 
 จากความเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก รัฐบาลไทยโดยกระทรวงศึกษาธิการมีความพยายาม
เป็นอย่างยิ่งที่จะน าเป้าหมายของการศึกษาเข้าสู่กลไกและทิศทางที่สอดคล้องกับแผนการพัฒนา 
และนโยบายการศึกษา ซึ่งต้องมีการก าหนดหลักการ กรอบแนวคิด วิสัยทัศน์ เป้าหมาย และ 
กรอบแนวทางการปฏิรูปการศึกษา เพ่ือให้มีการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและเรียนรู้ในทุกระดับ 
ทุกประเภทการศึกษาที่ได้มาตรฐานตามเกณฑ์ผลิต และพัฒนาก าลังคนที่มีคุณภาพ มีสมรรถนะและ 
ความรู้ความสามารถ พร้อมกับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการใหม่ที่มุ่งเน้นการกระจายอ านาจ 



 

 

 
 2 

สู่สถานศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษา และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งการมีส่วนร่วมของ 
ผู้ปกครอง ชุมชน ภาคเอกชน และทุกภาคส่วน มีระบบการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล 
ตลอดจนมีการน าระบบและวิธีการบริหารจัดการแนวใหม่มาใช้ควบคู่กับการพัฒนาผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง ขับเคลื่อนการปฏิบัติงานในสถานศึกษาเพ่ิมความเข้มแข็งให้สอดคล้องตาม
เจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ เป็นการน านโยบายสู่การปฏิบัติที่เป็นรูปธรรม 
(สุธรรม ธรรมทัศนานนท์, 2554) ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีบทบาทส าคัญต่อการบริหาร
สถานศึกษามาก เพราะสถานศึกษาเป็นระบบย่อยของระบบการศึกษา และระบบสังคมการจัด
การศึกษาในสถานศึกษาจึงต้องให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจและสังคม 
ผู้บริหารยังต้องเป็นภาวะผู้น าที่สามารถควบคุมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานเป็นไปตามนโยบาย
แผนงาน เป้าหมาย และความต้องการของหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
และส่งผลให้องค์กรมีความก้าวหน้ายิ่ง ๆ ขึ้นไป (กาญจน์ เรืองมนตรี และธรินธร นามวรรณ, 2549) 
 จะเห็นได้ว่า การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกมีอิทธิพลต่อการปฏิรูปการศึกษาอย่างชัดเจน 
ดังนั้น การเป็นผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องมี “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง” (Transformational 
Leadership) เนื่องจากเป็นกระบวนการวิธีการที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมให้กลายเป็น 
สิ่งใหม่ โดยอาศัยองค์ประกอบในการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ เช่น การวางแผนกลยุทธ์ในการด าเนินงาน 
การปรับเปลี่ยนโครงสร้าง วิธีการท างาน การประยุกต์การท างานภายใต้สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง
ไป เพ่ือท าให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ และสามารถท าให้เกิดความได้เปรียบทางการ
แข่งขันได้ (สุธรรม ธรรมทัศนานนท์, 2554) ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง 
ที่ดีนั้นจึงต้องตระหนักถึงองค์ประกอบของการเปลี่ยนแปลง เพ่ือวิเคราะห์และน าไปพัฒนาองค์กรสู่
ความเปลี่ยนแปลงครั้งใหม่ Bass และ Riggio (2006) กลา่วว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการ
ยกระดับการรับรู้ของผู้ตามเกี่ยวกับแรงบันดาลใจ โดยผู้น าพยายามกระตุ้นให้ผู้ตามมีแรงจูงใจในการ
ท างาน ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized 
Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
(Intellectual Stimulation) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized) 
 ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้ ถือได้ว่าเป็นปัจจัยหลักความส าเร็จ 
ในยุคปัจจุบัน ในการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน คุณภาพการศึกษา และคุณภาพสถานศึกษา ตลอดจน
เกิดการตระหนักถึงปัญหา รู้ถึงเหตุของปัญหา และร่วมกันเสนอแนะแนวแก้ไขปัญหาภายในองค์กร
อย่างเป็นระบบ ด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์ อีกท้ังท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ เป็นแบบอย่าง 
ที่ดี และเป็นที่น่าเชื่อถือ ทั้งนี้ศักยภาพด้านการมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารยังมีผลต่อ
ผู้ร่วมงานในด้านความเชื่อมั่น ก าลังใจ และความเห็นอกเห็นใจกันในการท างาน ผู้น าจึงถือได้ว่า 
เป็นพลังร่วมให้เกิดความร่วมมือในไปสู่การเปลี่ยนแปลง ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรได้รับการพัฒนา 
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เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรประสบผลส าเร็จตามเป้าประสงค์ 
ที่ตั้งไว้ (โกวัฒน์ เทศบุตร, 2558) นอกจากนี้ ผู้บริหารคือดัชนีบ่งชี้ความส าเร็จของการบริหาร 
การที่ผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเป็นสิ่งที่จะช่วยให้องค์กรตื่นตัวต่อการจัดการศึกษา 
ให้ส าเร็จในความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา และจะน าไปสู่ผลงานอันเป็นคุณภาพ 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 เป็นหน่วยงานทางการศึกษา
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นหน่วยงานขับเคลื่อนการจัดการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานให้ประชากรวัยเรียนได้รับการพัฒนาตามมาตรฐานการศึกษาอย่างทั่งถึง พร้อมก้าวสู่
ประชาคมอาเซียน บนพ้ืนฐานของความเป็นไทยและส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 1 มีบทบาทส าคัญในการส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้บรรลุ 
เป้าหมายที่ก าหนด และการที่จะท าหน้าที่ให้สมบูรณ์นั้น บุคลากรทางการศึกษาโดยเฉพาะผู้บริหาร
สถานศึกษาจะต้องมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลและสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา 
โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 มีจุดแข็งที่ผู้บริหาร
สถานศึกษามีความมุ่งมั่นในการบริหารสถานศึกษาโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ แต่ในปัจจุบันผู้บริหาร
สถานศึกษายังพบจุดอ่อนที่ยังเป็นอุปสรรค คือ ผู้บริหารสถานศึกษาขาดแนวนโยบายใหม่ ๆ 
เพ่ือน ามาใช้แก้ปัญหาเดิมในการขับเคลื่อนการจัดการเรียนการสอน ขาดแนวทางในการพัฒนาที่
ชัดเจนและผลของการพัฒนาที่เป็นรูปธรรม รวมไปถึงความไม่เข้าใจในความแตกต่างของบุคลากรที่มี
ความถนัดที่หลากหลาย เฉพาะด้าน แต่ยังไม่สามารถพัฒนาศักยภาพในด้านนั้น ๆ ได้ ดังนั้น ผู้บริหาร
สถานศึกษาจึงจ าเป็นต้องบริหารสถานศึกษาอย่างมีวิสัยทัศน์ เพ่ือตอบสนองต่อนโยบายของส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาได้อย่างรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและบรรลุตามวัตถุประสงค์และ 
พัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1, 2564) 
 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 ซึ่งผลการวิจัยจะเป็นข้อมูลที่เป็นประโยชน์ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาท่ีจะน าไปประยุกต์ใช้ 
ในการพฒันาบุคลากรและสถานศึกษาให้มีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลต่อประสิทธิผล
ของการบริหารสถานศึกษา สร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและเป็นจริง เอาใจใส่และเข้าใจความแตกต่างของ
แต่ละบุคคล สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้แก่บุคลากร น าไปสู่การร่วมมือกันแก้ไขปัญหาอย่าง
สร้างสรรค์ เพื่อประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงานทางการศึกษาในการวางแผนการปรับปรุงและพัฒนา 
การบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นแนวทางในการพัฒนา
ผู้บริหารสถานศึกษาให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงอย่างรอบด้าน 
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ค าถามการวิจัย 
 
 1. สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 อยู่ในระดับใด   
 2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ควรเป็นอย่างไร 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 
 2. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 
ความส าคัญของการวิจัย 
 
 1. ได้ทราบถึงสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของ 
การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 เพ่ือน าไปเป็นข้อพิจารณาในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา 
ให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพต่อไป 
 2. ได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่สามารถน าไปใช้เป็น
เครื่องมือในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 5 

ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 
  1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
   การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมาย เพ่ือการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 ที่มีความเหมาะสมและเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ โดยมีขอบเขตเนื้อหาในการศึกษา 
วิเคราะห์ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรง 
บันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล ซึ่งได้มาจาก 
การวิเคราะห์เอกสารของ Bennis and Nanus (1985), Bass (1997), Rafferty and Griffin (2004), 
และรัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) 
  2. ขอบเขตด้านประชากร และกลุ่มตัวอย่าง/กลุ่มผู้ให้ข้อมูลเพ่ือให้สอดคล้องกับค าถาม
และความมุ่งหมายการวิจัย ผู้วิจัยได้แบ่งเป็น 2 ระยะ ดังต่อไปนี้ 
   ระยะที่ 1  
    1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้รักษาการ
ในต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา และครูหัวหน้ากลุ่มงาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 จ านวน 703 คน 
    2. กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้รักษาการ 
ในต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา และครูหัวหน้ากลุ่มงาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 จ านวน 249 คน ซึ่งได้มาโดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจาก
ตารางส าเร็จรูปของ Krejcie และ Morgan (1970) 
   ระยะที่ 2  
    1. ผู้บริหารการศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practice) จากผู้บริหาร
สถานศึกษา จ านวน 3 คน และครูหัวหน้ากลุ่มงาน จ านวน 3 คน 
    2. ผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดย จ านวน 5 คน  
  3. ขอบเขตด้านระยะเวลา 
   ตั้งแต่เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2565 ถึง เดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. 2566 
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กรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 
 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากเอกสารสิ่งพิมพ์ ข้อมูลงานวิจัย เกี่ยวกับ
หลักการทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า และแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ
หลักการและการพัฒนาโปรแกรม เพ่ือเป็นกรอบแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 
  1. องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
   ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
จากการศึกษาเอกสารของ Bennis and Nanus (1985), Bass (1997), Rafferty and Griffin 
(2004), และรัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) ประกอบด้วยอง 4 องค์ประกอบ ดังนี้  
    1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
    1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ  
    1.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
    1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล  
  2. หลักการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   ผลการสังเคราะห์หลักการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา จากการศึกษาเอกสารของ Lombardo และ Eichinger (1996) และ Charlesand 
Wargnier (2013) ได้หลักการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ประกอบด้วย 3 ส่วน โดยแบ่งตามสัดส่วน 70 : 20 : 10 ดังนี้ 
    2.1 ร้อยละ 70 เป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และการพัฒนาผ่านประสบการณ์  
    2.2 ร้อยละ 20 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านกิจกรรมและบุคคลอื่น ๆ 
    2.3 ร้อยละ 10 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านการอบรม 
  3. วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   ผลการสังเคราะห์วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา จากการศึกษาเอกสารของ Megginson (1972), McCauley (1986), Bolam (1994), 
DuBrin (2004) และอาภรณ์ ภูวิทยพันธุ์ (2552) ได้วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 3 วิธี ดังนี ้ 
    3.1 การเรียนรู้จากการปฏิบัติ  
    3.2 การศึกษาดูงาน 
    3.3 การอบรม 
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  4. องค์ประกอบของโปรแกรม  
   ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรม จากการศึกษาเอกสารของ 
Charney and Conway (2005), Kanaya and others (2005), Armstrong (2010), Mondy 
(2010), Dyer and others (2013), ธ ารง บัวศรี (2542) และสุมิตรา พงศธร (2550) ได้องค์ประกอบ
โปรแกรม 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 
    4.1 หลักการ 
    4.2 วัตถุประสงค์ 
    4.3 กลุ่มเป้าหมาย 
    4.4 เนื้อหา  
    4.5 กระบวนการพัฒนา  
    4.6 การวัดและประเมินผลโปรแกรม  
  5. กระบวนการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
   ผลการสังเคราะห์กระบวนการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
จากการศึกษาเอกสารของ Knowles (1980), Barr and Keating (1990), Styles (1990),  
Boone (1992), Houle (1996), Caffarella (2002) และ Carolyn Barratt and other (2556) 
ได้กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 3 ขั้นตอน ดังนี้  
    5.1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา  
    5.2 การออกแบบโปรแกรม 
    5.3 การประเมินผลโปรแกรม 
 กรอบแนวคิดและทฤษฎีข้างต้นน ามาใช้ส าหรับยกร่างการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 แสดงดังภาพประกอบ 1 
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กรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 
 

 
 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 1 
 

หลักการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
1) ร้อยละ 70 เป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และการพัฒนาผ่านประสบการณ์  
2) ร้อยละ 20 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านกิจกรรมและบุคคลอื่น ๆ 
3) ร้อยละ 10 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านการอบรม 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
2) การสร้างแรงบันดาลใจ  
3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล  

วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

1) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ  
2) การศึกษาดูงาน 
3) การอบรม 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 1 

องค์ประกอบโปรแกรม 
1) หลักการ 
2) วัตถุประสงค์ 
3) กลุ่มเป้าหมาย 
4) เนื้อหา  
5) กระบวนการพัฒนา  
6) การวัดและประเมินผลโปรแกรม  

กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา ความ
ต้องการจ าเป็นในการพัฒนา  
2) การออกแบบโปรแกรม 
3) การประเมินผลโปรแกรม 
 

ศึกษาบริบทและการบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 1 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง 
ชุดกิจกรรมที่เป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ประกอบด้วย 4 ชุดกิจกรรม ได้แก่ 
1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล ซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้นอย่างเป็นระบบ โดยมีกระบวนการพัฒนา
โปรแกรม ดังนี้ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา 2) การออกแบบ
โปรแกรม 3) การประเมินผลโปรแกรม ซึ่งองค์ประกอบของโปรแกรม ประกอบด้วย 1) หลักการ 
2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนินการ และ 6) การวัดและประเมินผล
โปรแกรม 
 2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การด าเนินงานของผู้น าที่ก่อให้เกิด 
การเปลี่ยนแปลงขององค์กรให้ไปในทิศทางที่ดีข้ึน โดยการใช้กระบวนการสร้างแรงจูงใจแก่ผู้ร่วมงาน
และกระตุ้นศักยภาพขีดความสามารถของผู้ร่วมงานในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ของ
องค์กร โดยการเปลี่ยนวิสัยทัศน์ หรือเปลี่ยนแปลงความพยายามในการมุ่งสู่เป้าหมายของผู้ร่วมงานให้ 
มองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร พร้อมทั้งตระหนักในภารกิจและ
เป้าหมายขององค์กรที่สูงกว่าปกติ ตลอดจนกระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกและพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงในการ
ปฏิบัติงานและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
  2.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน เป็นผู้ที่มีคุณธรรมและมีจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจและอารมณ์ 
เพ่ือประโยชน์ส่วนตน สามารถสร้างความน่าเชื่อถือและความไว้วางใจให้ผู้ตามเกิดการยอมรับ 
พร้อมทั้งมีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ มีความเชื่อและสร้างค่านิยมให้แก่ผู้ตามในการปฏิบัติงานตาม
หน้าที่และเสียสละเพ่ือส่วนรวมและผลประโยชน์ขององค์กร 
  2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้น าแสดงพฤติกรรมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและกระตุ้นจิตวิญญาณของการท างานเป็นทีมให้แก่ผู้ตาม โดยผู้น าจะแสดงออกถึง 
ความกระตือรือร้นและความมั่นใจในการท างาน และมีเจตคติเชิงบวกต่อการบรรลุเป้าหมายและ
วิสัยทัศน์ขององค์กร 
  2.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การที่ผู้น าแสดงพฤติกรรมกระตุ้นให้ผู้ตาม
ตระหนักถึงปัญหาที่เกิดข้ึน และส่งเสริมให้ผู้ตามแสดงความคิดเห็นในการคิดแก้ปัญหาที่เป็นระบบ 
มีการหาแนวการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในสถานการณ์เดิมในรูปแบบใหม่ ๆ และสร้างสรรค์  
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  2.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้น าแสดงพฤติกรรมในการ
ท างาน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีสร้างความมั่นใจในตัว 
ผู้ตามและปฏิบัติตนเป็นที่ปรึกษาคอยให้ค าแนะน า ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและรับรู้ถึงการเอาใจใส่ 
และสนับสนุนให้ผู้ตามเห็นความส าคัญของการพัฒนาตนเอง เพ่ือยกระดับศักยภาพของแต่ละบุคคล
ให้สูงขึ้น 
 3. การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการพัฒนาผู้บริหาร
สถานศึกษาให้มีความรู ้ความเข้าใจและสามารถน าองค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์ประกอบ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยมีกระบวนการพัฒนาซึ่งประกอบด้วย 1) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
2) การศึกษาดูงาน 3) การอบรม  
 4. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือผู้รักษาการในต าแหน่ง
ผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
 5. ครูหัวหน้ากลุ่มงาน หมายถึง ครูที่ได้รับการแต่งตั้งให้ปฏิบัติหน้าที่รับผิดชอบหัวหน้า 
กลุ่ม/ฝ่ายงานของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 6. สภาพปัจจุบัน หมายถึง ภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันที่ผู้บริหารสถานศึกษา
และครูหัวหน้ากลุ่มงานมีอยู่ 
 7. สภาพที่พึงประสงค์ หมายถึง ภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลงที่ผู้บริหารสถานศึกษาและ 
ครูหัวหน้ากลุ่มงานต้องการและความคาดหวังให้เกิดขึ้น 
 8. ความต้องการจ าเป็น หมายถึง ภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลงที่มีความจ าเป็นในการ
พัฒนา 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 ในการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ผู้วิจัยได้ศึกษา
เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้ 
  1. แนวคิดเก่ียวกับผู้น า  
   1.1 ความหมายของผู้น า  
   1.2 บทบาทและหน้าที่ของผู้น า  
   1.3 ความหมายภาวะผู้น า 
   1.4 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น า  
   1.5 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
   1.6 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
   1.7 แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
   1.8 องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  2. การพัฒนาภาวะผู้น า 
   2.1 ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า  
   2.2 หลักการพัฒนาภาวะผู้น า 
   2.3 วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  3. แนวคิดเก่ียวกับโปรแกรม  
   3.1 ความหมายของโปรแกรม  
   3.2 ส่วนประกอบของโปรแกรม  
   3.3 กระบวนการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  4. บริบทโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 
  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
   5.1 งานวิจัยในประเทศ  
   5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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แนวคิดเกี่ยวกับผู้น า 
 
 1. ความหมายของผู้น า 
  วรกัญญาพิไล แกระหัน (2550) สรุปว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับการคัดเลือกจาก
กลุ่มให้เปน็หัวหน้าเป็นศูนย์กลางเป็นผู้ก าหนดเป้าหมาย ประพฤติปฏิบัติตนให้เหมาะสมกับบทบาท
และขณะเดียวกันก็สามารถท าให้สมาชิกภายในกลุ่มปฏิบัติงานรวมกัน มีความสมัครสมานสามัคคีกัน
งานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
  เสรี วงษ์มณฑา (2550) สรุปวา่ ผู้น า คือ ผู้ที่สร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานมีความ 
เต็มใจที่จะท างานให้องค์การอย่างทุ่มเท ผู้น าที่ดีคือคนที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานมี
ความเต็มใจที่จะท างาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรด้วยส านึกของการมีส่วนร่วม 
  วีณา เพชรจิระวรพงษ์ (2552) สรุปไว้ว่า ผู้น า คือ ผู้ที่มีศิลปะที่สามารถมีอิทธิพลเหนือ
ผู้อื่น น าบุคคลเหลานั้นไปโดยได้รับความไว้วางใจและเชื่อใจอย่างเต็มที่ อีกท้ังยังได้รับความเคารพ 
นับถือ ความร่วมมือและความม่ันใจจากผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างจริงจัง แก้ปัญหาประสานงานจูงใจให้
ผู้ร่วมงานหรือผู้ที่เก่ียวข้องรับผิดชอบในการปฏิบัติงานให้ด าเนินไปสู่จุดมุ่งหมายและเป็นที่ยอมรับของ 
บุคคลโดยทั่วไป 
  สรุปได้ว่า ผู้น า (Leader) คือ บุคคลที่ได้รับการคัดเลือกหรือแต่งตั้งหรือการยกย่องจาก
กลุ่มบุคคลหรือผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้ท าหน้าที่ของต าแหน่งผู้น าและเพ่ือช่วยเหลือให้องค์การ
สามารถปฏิบัติงานร่วมกันอย่างสามัคคี ไว้วางใจและเชื่อใจกันและกันได้ และน าพาองค์การและ
ผู้ปฏิบัติงานบรรลุซึ่งวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 2. บทบาทและหน้าที่ของผู้น า 
  ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทส าคัญต่อการบริหารสถานศึกษามาก เพราะสถานศึกษา
เป็นระบบย่อยของระบบการศึกษา และระบบสังคมการจัดการศึกษาในสถานศึกษาจึงต้องให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจและสังคม ผู้บริหารยังต้องเป็นผู้น าทาง 
การเปลี่ยนแปลง รวมทั้งการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพด้วย ซึ่งมีผู้กล่าวถึงบทบาทและหน้าที่ของผู้น า
ทางการศึกษาไว้ ดังนี้ 
   วิโรจน์ สารรัตนะ (2546) ได้สรุปถึงบทบาทที่แสดงถึงยุทธวิธีของผู้บริหาร 
ซึ่งมี 11 บทบาท ดังนี้ 
     1. บทบาทการเป็นผู้ริเริ่ม-สนับสนุน 
    2. บทบาทการเป็นผู้เสาะหาและผู้ให้ข้อมูล 
    3. บทบาทเป็นผู้ประสานงาน 
    4. บทบาทเป็นผู้ชี้น า 
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    5. บทบาทเป็นผู้ให้พลัง 
    6. บทบาทเป็นผู้กระตุ้น 
    7. บทบาทเป็นผู้ปรองดอง 
    8. บทบาทเป็นผู้รักษาประตูคือพยายามติดต่อสื่อสารแบบเปิด 
    9. บทบาทเป็นผู้ก าหนดมาตรฐาน 
    10. บทบาทเป็นผู้สังเกตการณ์กลุ่ม 
    11. บทบาทเป็นผู้ตาม 
   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2540) ได้สรุปบทบาทที่ส าคัญในการบริหารงาน
รวมถึงการบริหารสถานศึกษาไว้ 17 บทบาท ดังนี้  
    1. บทบาทเป็นผู้ก าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน (Direction Setter)  
    2. บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้น า (Leader-Catalyst)  
    3. บทบาทเป็นนักวางแผน (Planer)  
    4. บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ (Decision Maker)  
    5. บทบาทเป็นผู้จัดองค์การ (Organizer)  
    6. บทบาทเป็นผู้เปลี่ยนแปลง (Change Manager)  
    7. บทบาทเป็นผู้ประสานงาน (Coordinator)  
    8. บทบาทเป็นผู้สื่อสาร (Communicator)  
    9. บทบาทเป็นผู้แก้ความขัดแย้ง (Conflict Manager)  
    10. บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา (Problems Manager)  
    11. บทบาทเป็นผู้จัดระบบ (Systems Manager)  
    12. บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน (Instructional Manager)  
    13. บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคล (Personal Manager)  
    14. บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร (Resource Manager)  
    15. บทบาทเป็นผู้ประเมิน (Appraiser)  
    16. บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์ (Public Relation)  
    17. บทบาทเป็นประธานในพิธี (Ceremonial Head) 
   Mintzberg (1973) ผู้น าควรมีบทบาทส าคัญ ดังนี้  
    1. บทบาทเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าจะต้องน าการเปลี่ยนแปลงมาสู่กลุ่ม
หรือองค์การเพ่ือเพ่ิมพูนคุณภาพของกลุ่ม/องค์การ ผู้น าควรรู้ว่าจะเปลี่ยนแปลงอะไรเปลี่ยนแปลง
อย่างไรและควรจะเปลี่ยนแปลงในสถานการณ์ใดและทิศทางใด  
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    2. บทบาทในการสร้างวิสัยทัศน์ ผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการสร้าง 
วิสัยทัศน์ให้กับกลุ่ม โดยให้สมาชิกมีส่วนร่วมและต้องถ่ายทอดวิสัยทัศน์นี้ให้กับกลุ่ม 
    3. บทบาทในการสร้างแรงบันดาลใจ ผู้น าจะต้องสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดขึ้นแก่ 
ผู้ตาม โดยการสร้างความม่ันใจให้เกิดแก่ผู้ตาม ให้ผู้ตามเห็นคุณค่าของงานที่ท าและเชื่อมั่นว่าสามารถ 
ที่จะท างานให้ส าเร็จได้ ให้ผู้ตามมีความเชื่อความเขาใจว่าสิ่งที่ท านั้นมีคุณค่าก็จะท าให้ผู้ตามมีความ
เพียรพยายามในการท างานให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 
     4. บทบาทประมุข สืบจากผู้น าเป็นผู้ที่ผู้ตามยอมรับและมอบหมายให้เป็น 
ผู้น ากลุ่ม ดังนั้นผู้น าต้องแสดงบทบาทเป็นตัวแทนหรือสัญลักษณ์ของกลุ่มในการปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ  
    5. บทบาทผู้ประสาน ผู้น าต้องสร้างและจรรโลงเครือข่ายความสัมพันธ์กับ 
ผู้ตามและบุคคลอื่น ๆ ความสัมพันธ์เหล่านี้เป็นสิ่งจ าเป็นในฐานะที่เป็นแหล่งข้อมูลข่าวสารและ 
แหล่งสนับสนุน  
    6. บทบาทผู้รับขาว ผู้น าต้องแสดงหาข้อมูลข่าวสารจากแหล่งต่าง ๆ 
อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ทราบถึงปัญหาโอกาส และพัฒนาความรู้ความเขาใจต่อเหตุการณ์ทั้งภายในและ 
ภายนอกกลุ่มเพ่ือใช้ประกอบการตัดสินใจ  
     7. บทบาทผู้กระจายข่าว ผู้น าต้องกระจายข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็นให้ผู้ตามได้รับรู้ 
เพ่ือสร้างความเข้าใจรวมกันและบางครั้งสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตามได้ 
     8. บทบาทผู้แก้ไขปัญหาในการน ากลุ่มนั้น บางครั้งอาจเกิดปัญหาฉุกเฉินเกิดขึ้น 
ผู้น าต้องรู้ถึงความผิดปกติหรือความแปรเปลี่ยนที่เกิดขึ้นจากปัญหาต่าง ๆ ต้องมีความตั้งใจในการ
แก้ไขปัญหาให้ประสบผลส าเร็จ  
     9. บทบาทผู้เจรจาต่อรอง ผู้น าสมควรมีส่วนรวมในการเจรจาต่อรองต่าง ๆ  
เพ่ือปกป้องและแสวงหาผลประโยชน์ที่ถูกต้องและชอบธรรมให้แก่ผู้ตาม 
   สรุปได้ว่า ผู้น าเป็นผู้ที่มีบทบาทหน้าที่ส าคัญหลายประการทั้งหน้าที่ต่อตนเอง 
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและต่อหน่วยงาน ผู้น าที่ดีต้องมีความสามารถในการวินิจฉัยปัญหาและแก้ไข
ปัญหา ทั้งยังต้องมีบทบาทเป็นนักวางแผนหรือนโยบาย เป็นที่ปรึกษา ผู้ประสานงาน คอยก ากับ
ติดตาม ดูแล ให้ค าแนะน า เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง พร้อมทั้งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีทักษะกระบวนการกลุ่ม และปฏิบัติตามตลอดจนเป็นผู้สร้างขวัญและก าลังใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 3. ความหมายภาวะผู้น า 
  ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นคุณลักษณะหนึ่งที่เกิดข้ึนในแต่ละบุคคล ซึ่งมีบทบาท 
ที่เหนือผู้อ่ืน โดยมีความสามารถในการชักจูง โน้มน้าวให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตาม ซึ่งมีนักวิชาการ 
หลายท่านได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าหลายมุมมองที่แตกต่างกัน ดังต่อไปนี้  
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   กาญจน ์เรืองมนตรี และธรินธร นามวรรณ (2549) ได้สรุปความหมายว่า ภาวะผู้น า
เป็นปรากฏการณ์สากลของมนุษยชาติ และเป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีช่วยเสริมสร้างให้ผู้บริหารในระดับ 
ต่าง ๆ ในฐานะหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาสามารถควบคุมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงาน 
เป็นไปตามนโยบาย แผนงาน เป้าหมาย และความต้องการของหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลและส่งผลให้องค์กรมีความก้าวหน้ายิ่ง ๆ ขึ้นไป 
   วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549) ได้สรุปความหมายภาวะผู้น า หมายถึง การใช้อิทธิพลของ 
บุคคลหรือของต าแหน่ง โดยการจูงใจให้บุคคลหรือกลุ่มปฏิบัติตามความคิดเห็นความต้องการของตน 
ด้วยความเต็มใจ ยินดีที่จะให้ความร่วมมือเพ่ือจะน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มตามท่ีก าหนด
ไว้ ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการชักจูงผู้อ่ืนให้ค้นหาหนทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนด และ
เป็นการผูกมัดหรือหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน แล้วกระตุ้นให้ด าเนินไปสู่เป้าหมายหรือ
อาจสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าคือรูปแบบอิทธิพลระหว่างบุคคล (Interpersonal Influence)  
เป็นความสามารถในการน าของผู้น าหรือกลุ่มในอันที่จะก่อให้เกิดการกระท ากิจกรรม หรือ 
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
   กวี วงศ์พุฒ (2550) ให้ความหมายภาวะผู้น า เป็นการที่ผู้น าใช้อิทธิพลใน
ความสัมพันธ์ ซึ่งมีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการ 
โดยใช้กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกันเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมาย  
   ธวัช บุณยมณี (2550) ให้ความหมายกับภาวะผู้น า เป็นการกระท าระหว่างบุคคล 
โดยบุคคลที่เป็นผู้น าจะใช้อิทธิพล (Influence) หรือการดลบันดาลใจ (Inspiration) ให้บุคคลอื่นหรือ
กลุ่มกระท าหรือไม่กระท าบางสิ่งบางอย่างตามเป้าหมายที่ผู้น ากลุ่มหรือองค์การก าหนดไว้ 
   รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) ได้ให้ความหมายไว้ว่าภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถ
หรือกระบวนการที่บุคคลมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มคน สามารถกระตุ้นจูงใจให้บุคคลอ่ืนเชื่อถือ 
ยอมรับและท าให้เกิดความพยายาม และความสามารถที่สูงขึ้นในการที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
   เสรี วงษ์มณฑา (2550) สรุปว่า ผู้น า คือ ผู้ที่สร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานมีความ
เต็มใจที่จะท างานให้องค์การอย่างทุ่มเท ผู้น าที่ดีคือคนที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานมี
ความเต็มใจที่จะท างาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรด้วยส านึกของการมีส่วนร่วม 
   สมประสงค์ เรือนไทย (2551) ได้สรุปความหมายภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรม 
หรือความสามารถของบุคคลในการใช้อิทธิพลหรืออ านาจเหนือผู้อ่ืน และสามารถที่จะจูงใจใน
สถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อก าหนดเป้าหมาย การปฏิบัติ และด าเนินการ โดยใช้กระบวนการสื่อ
ความหมายจนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
   ภารดี อนันต์นาวี (2552) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ
และสถานการณ์ที่บุคคลหนึ่งได้เป็นที่ยอมรับให้เป็นผู้น าในกลุ่มและมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของ
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สมาชิกในกลุ่มบุคคลนั้น สมาชิกในกลุ่มเชื่อว่ามีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่กลุ่มเผชิญอยู่
ได้โดยอาศัยอ านาจหน้าที่หรือกระท าของผู้น าในการชักจูงหรือชี้น าบุคคลอ่ืนให้ปฏิบัติงานส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
   จ าเนียร พลหาญ (2553) สรุปความหมายของภาวะผู้น าได้ว่า ภาวะผู้น า 
เป็นความสามารถของบุคคล ซึ่งอาจจะเป็นผู้น าหรือผู้บริหารที่สามารถใช้อิทธิพลที่ตนมีอยู่ให้บุคคล
อ่ืนคล้อยตาม เพ่ือที่จะร่วมมือท างานร่วมกันให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
   พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร (2554) ได้ให้ความหมายว่าภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถ
ของบุคคลในการโน้มน้าวจูงใจให้บุคคลอื่นปฏิบัติตาม ให้งานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น รวมถึง
การแสดงออกถึงความรับผิดชอบในเรื่องต่าง ๆ ที่มีผลต่องานและหน่วยงาน ความสามารถชี้แจงให้
ผู้อื่นเข้าใจในเรื่องที่เก่ียวข้องกับงานได้อย่างถูกต้อง เมื่อจ าเป็นต้องตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 
ก็สามารถตัดสินใจได้เป็นอย่างดี มีความสามารถในการกระตุ้นส่งเสริมให้เพ่ือนร่วมงานท างานให้
ส าเร็จลุล่วงได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการมีวิธีการสร้างศรัทธาและแรงบันดาลใจให้ 
เพ่ือนร่วมงานสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วง 
   Daft (1999) สรุปว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยที่ผู้น าจะต้องเกี่ยวข้อง ซึ่งประกอบด้วย 
อิทธิพล (Influence) ความตั้งใจ (Intention) ความรับผิดชอบส่วนบุคคล (Personal 
Responsibility) การเปลี่ยนแปลง (Change) การมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Shared Purpose)  
และมีการจูงใจผู้ตาม (Followers)  
   Owens (2001) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการของกลุ่มท่ีมีคน
เข้ามาเกี่ยวข้องอย่างน้อย 2 คน ซึ่งผู้น าจะต้องแสดงพฤติกรรมในการพยายามที่จะสร้างอิทธิพล 
   Yukl (2002) ได้สรุปความหมายภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าใช้อิทธิพลให้
บุคคลด าเนินการในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การ โดยที่ผู้น าได้แสดงความรู้ในด้านต่าง ๆ และ
แสดงลักษณะท่าทาง เพ่ือให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในการท างานให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย
และบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
   Fullan (2006) ได้สรุปความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ควรรู้จัก 
การบริหารความสัมพันธ์ (Relationship Management) ใน 7 ด้าน ได้แก่ การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational) การมีอิทธิพลต่อผู้อื่น (Influence) การพัฒนาผู้อ่ืน (Developing Others) การเป็น
ตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) การบริหารจัดการความขัดแย้ง (Conflict 
Management) การสร้างพันธะความผูกพัน (Building Bonds) และการท างานร่วมกันเป็นทีมและ
ความร่วมมือกัน (Teamwork and Collaboration) สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นในการ
บริหารหรือการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการที่ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความต้องการ และ
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มีความพึงพอใจมากกว่าที่มีอยู่ โดยจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชามองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของตนเอง
ไปสู่ประโยชน์ของสถานศึกษา และเกิดเป็นความภาคภูมิใจในตนเอง ผู้บริหารต้องแสดงวิสัยทัศน์และ
ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ 
กล้าเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง สร้างเจตคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน มีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
แสดงความคิดเห็นอย่างหลากหลาย และสร้างสรรค์ สามารถวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูล
หลักฐานมีความสามารถในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลและมีเทคนิคการมอบหมายงานที่ดี 
   สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมหรือคุณลักษณะของบุคคลที่แสดงออกหรือ 
กระบวนการที่ซึ่งมีอิทธิพลที่จะสามารถโน้มน้าวจูงใจ สร้างความไว้วางใจและเชื่อมั่นให้บุคคลด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ และเสริมสร้างแรงบันดาลใจให้แก่สมาชิกหรือบุคคลในองค์การ และปฏิบัติตาม
นโยบายแผนงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ  
 4. แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น า 
   ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ 
   ผลงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าในยุคเริ่มแรกส่วนใหญ่เป็นการมุ่งหาคุณลักษณะที่ 
จ าเป็นต่อการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลซึ่งจะครอบคลมุถึงคุณลักษณะทางกายภาพ (Physical 
Characteristics) เช่น ส่วนสงู ลักษณะกิริยาท่าทาง เป็นต้น Stogdill (1974) ได้ท าการสังเคราะห์
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น าของบุคคลต่าง ๆ ระหว่างปี ค.ศ. 1949–1970 จ านวน 
163 กรณีศึกษา พบว่า มีคุณลักษณะที่เกี่ยวของกับความมีประสิทธิผลของผู้น า (Traits) ดังนี้ 
1) ความสามารถปรับตัวเขากับสถานการณ ์Adaptable to Situation) 2) รับรู้ไวต่อสภาพแวดล้อม
ทางสังคม (Alert Social Environment) 3) มีความทะเยอทะยานมุ่งความส าเร็จ (Ambitious, 
Achievement Orientation) 4) มีความเปิดเผยตรงไปตรงมา (Assertive) 5) ให้ความร่วมมือ
(Cooperative) 6) ตัดสินใจดี (Decisive) 7) สามารถพ่ึงพาอาศัยได้ (Dependable) 8) ต้องการมี
อ านาจเหนือและมีแรงจูงใจด้านอ านาจ (Dominant, Power Motivation) 9) ความมีพลังหรือ 
มีระดับความกระตือรือร้นสูง (Energetic, High Activity Level) 10) มีความมุมานะพยายามต่อเนื่อง 
(Persistent) 11) มีความม่ันใจในตนเอง (Self Confidence) 12) สามารถทนต่อภาวะความเครียด 
(Tolerant of Stress) 13) เต็มใจแสวงหางานรับผิดชอบ (Willing to Assume Responsibility) 
ด้านทักษะ ได้แก่ เฉลียวฉลาดมีสติปัญญา (Clever, Intelligent) มีทักษะด้านมโนทัศน์ 
(Conceptual Skilled) มีความคิดสร้างสรรค์ (Creative) มีความนุ่มนวลและมีอัธยาศัยดี (Tactful 
and Diplomatic) ความคล่องแคล่วด้านการพูด (Fluent and Speaking) มีความรอบรู้เกี่ยวกับงาน 
(Knowledgeable about the Work) มีความสามารถจัดองค์การหรือความสามารถด้านการบริหาร 
(Organized, Administrative Ability) มีความสามารถในการชักชวน (Persuasive) มีทักษะทาง
สังคม (Social Skilled) 
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   คุณลักษณะของผู้น าและทักษะของผู้น าที่ประสบผลส าเร็จโดย Yukl  
    Yukl (1989) ได้รายงานคุณลักษณะผู้น าที่ประสบผลส าเร็จ ได้แก่ 1) การปรับตัว
เข้ากับสถานการณ์ 2) มีความรู้สึกไวต่อสิ่งแวดล้อมทางสังคมเปลี่ยนแปลง 3) มีความกระตือรือร้น
และมุ่งสู่ความส าเร็จ 4) เป็นผู้รักษาผลประโยชน์ให้ความร่วมมือกับทุกฝ่าย 6) การตัดสินใจที่ถูกต้อง 
7) มีอิสระในการคิดและท า 8) การสร้างจุดเด่น 9) มีความมุ่งม่ัน 10) ความมีชีวิตชีวา  
11) ความเชื่อมั่นตนเอง 12) ความอดทนต่อความเครียดและ 13) ความพึงพอใจที่จะรับผิดชอบด้าน
ทักษะของผู้น าที่ประสบความส าเร็จ ได้แก่ 1) ทักษะทางสติปัญญา 2) ทักษะทางความคิด  
3) ทักษะทางความคิดริเริ่ม 4) ทักษะทางการทูตมีไหวพริบ 5) ทักษะทางการพูด 6) ทักษะทางความรู้
ความเข้าใจในงาน 7) ทักษะความสามารถในการบริหาร 8) ทักษะทางการชี้ชวนและ 9) ทักษะทาง
สังคม 
    Miner (1967) ได้น าเสนองานวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจด้านบริหาร (Miner’s  
Research on Managerial Motivation) ได้เสนอทฤษฎีแรงจูงใจด้านบทบาทการบริหารซึ่งอธิบาย 
ถึงประเภทของคุณลักษณะด้านการจูงใจที่จ าเป็นต่อความส าเร็จในต าแหนงบริหารส าคัญขององค์การ
ที่มีสายงานบังคับบัญชาแบบราชการขนาดใหญ่ โดยท าการวัดแรงจูงใจการบริหาร (Managerial 
Motivation) ด้วยเครื่องมือวัดแบบทดสอบคาดการณ์ (Projective Test) ที่เรียกว่า Miner 
Sentence Completion Scale หรือมาตราส่วนการท าประโยคให้สัมบูรณ์ของ Miner แบบทดสอบ
ดังกล่าวให้ทั้งคะแนนรวมของแรงจูงใจในการบริหารทั้งหมดและคะแนนแยกตาม การแบ่งประเภท
ย่อยของแรงจูงใจ การบริหารแต่ละด้าน จ านวน 6 ด้าน ท าการวิจัยต่อเนื่องมากกว่า 33 ครั้ง ในเวลา 
30 ปี เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจการบริหารกับการเติบโต ก้าวหน้าทางต าแหนงบริหาร 
ผลปรากฏว่า ในองค์กรที่เป็นราชการขนาดใหญ่มีค่าสหสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญของคะแนนรวม
ระหว่างแรงจูงใจการบริหารกับการเติบโตก้าวหน้าทางต าแหน่งบริหาร นอกจากนี้ยังพบว่า  
มีประเภทย่อยของแรงจูงใจการบริหารที่ให้ผลไปในท านองเดียวกัน ได้แก่ 1) ความปรารถนาที่จะใช้
อ านาจ (Desire to Excuse Power) 2) ความปรารถนาแข่งขันกับเพื่อนร่วมงาน (Desire to 
Compete with Peers) และ 3) มีเจตคติเชิงบวกต่อสัญลักษณ์ของอ านาจ (Positive toward 
Authority Figures) ส่วนแรงจูงใจการบริหารอีก 3 ประเภทย่อย ที่พบว่าไม่ค่อยมีประโยชน์มากนัก
ต่อการสนับสนุนให้เติบโตก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ได้แก่ 4) ความปรารถนาที่จะก้าวโดดเด่นออกมา
จากกลุ่ม (Desire to Stand out from the Group) 5) ความปรารถนาในการปฏิบัติงาน 
ไปตามหน้าที่การบริหาร (Desire to Perform Routine Administrative Function) และ  
6) ความปรารถนาในการแสดงออกอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา (Desire to be Actively Assertive) 
ส่วนผลการวิจัยผู้น าในองค์การขนาดเล็กที่มีความเป็นราชการน้อย (เช่น โรงเรียนขนาดเล็กในชนบท) 
พบว่า แรงจูงใจการบริหารไม่เป็นประโยชน์ต่อการคาดหมายด้านความเติบโตก้าวหน้าในต าแหน่ง
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สูงขึ้น อย่างไรก็ตาม ต่อมาได้มีการวิจัยซ้ าอีกครั้งหนึ่งกลับพบว่า แรงจูงใจการบริหารมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความเติบโตก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ แม้ว่าจะเป็นองค์การขนาดเล็กก็ตาม นอกจากนี้
ผู้บริหารระดับสูงมักก้าวขึ้นมาจากต าแหน่งในองค์การขนาดใหญ่ โดยมีระดับแรงจูงใจการบริหาร 
สูงกว่าผู้บริการระดับสูงที่ข้ึนมากจากองค์การขนาดเล็กหรือจากบริษัทแบบครอบครัว ทั้งนี้ผู้บริหาร 
ทั้งสองต่างมีค่าคะแนนรวมด้านแรงจูงใจการบริหารสูงกว่าเพ่ือนคนอ่ืนขณะที่ยังอยู่ในต าแหนงระดับ
เดียวกันก่อนขึ้นสู่ต าแหน่งใหม่ จึงกล่าวโดยสรุปว่า ผลงานวิจัยยืนยันชัดเจนว่าแรงจูงใจการบริหาร 
มีผลเชิงบวกต่อการคาดหมายความเติบโตก้าวหน้าในต าแหน่งบริหารส าหรับองค์การขนาดใหญ่ 
แต่ในองค์การขนาดเล็กยังขาดความแน่นอนที่คงเส้นคงวาด้านความสัมพันธ์ในประเด็นดังกล่าว 
  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 
   การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัย Ohio เริ่มศึกษาในปี 1954 ณ มหาวิทยาลัย 
Ohio State University ประเทศสหรัฐอเมริกาโดยการริเริ่มของ Carroll L. Shartle ต่อมาใน  
ค.ศ. 1959 John K. Hemphill and Alvin E. Coons ได้สร้างแบบวัดพฤติกรรมผู้น าชื่อว่า Leader 
Behavior Descriptive Questionnaire หรือ LBDQ พบว่า สามารถน าไปใช้อธิบายภาวะผู้น าได้ 
สองมิติคือ ด้านกิจสัมพันธ์ (Initiating Structure) และด้านมิตรสัมพันธ์ (Consideration) ซึ่งนับเป็น
ครั้งแรกที่เน้นความส าคัญของทั้งงานและคนในการประเมินพฤติกรรม ดังนี้ พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่ง
ด้านกิจสัมพันธ์ (Initiating Structure) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าที่แสดงออกต่อผู้ตามอย่างชัดเจน 
ที่มุ่งเน้นความส าเร็จตามความมุ่งหมายขององค์การ ได้แก่ พฤติกรรมของผู้น าเกี่ยวกับการจัด
โครงสร้างและองค์การ การก าหนดคุณลักษณะของงานที่ต้องการการก าหนดบทบาทของผู้น าและ 
ผู้ตามการมอบหมาย และความรับผิดชอบการก าหนดวิธีการสื่อสารซึ่งมักจะเป็นการสื่อสารทางเดียว
จากผู้น าข้างบนลงสู่ตามเบื้องล่าง การก าหนดกระบวนการวิธีการท างานและการจัดตารางการท างาน 
เป็นต้นพฤติกรรมของผู้น าที่เน้นมุ่งงานส าเร็จ โดยผู้ตามซึ่งปฏิบัติงานมีโอกาสเรียกร้องและ 
เสนอเงื่อนไขต่าง ๆ ได้น้อยมาก 
   พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งด้านมิตรสัมพันธ์ (Consideration) เป็นพฤติกรรมที่ 
บ่งบอกถึงความรู้สึกไวต่อการรับรู้ของผู้น าที่มีต่อผู้ตามในแง่ให้การยอมรับในความคิดความรู้สึก 
สร้างความไว้วางใจต่อกัน แสดงความชื่นชมและรับฟังปัญหาของผู้ตามอยางตั้งใจ โดยกระตุ้นให้มีการ
สื่อสารทั้งสองทาง พยายามแสวงหาค าแนะน าหรือขอเสนอจากผู้ตาม เพื่อการตัดสินใจส าคัญของตน
แสดงออกอย่างลึกซึ้งถึงความห่วงใยต่อความต้องการของลูกน้อง เหล่านี้ล้วนเป็นพฤติกรรมที่มุ่งด้าน 
มิตรสัมพันธ์ของผู้น าทั้งสิ้น สรุปผลการวิจัยบางประการจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับมิติ 
ทั้งสองด้านของผู้น า พบว่า 
    1. ผู้น าที่มีประสิทธิผลจะมีพฤติกรรมที่มุ่งเน้นทั้งสองมิติคือ ทั้งด้านกิจสัมพันธ์
และด้านมิตรสัมพันธ์ 
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    2. ผลการวิจัยชี้ชัดว่ากลุ่มผู้ตามมีความต้องการให้ผู้น าแสดงออกด้วยพฤติกรรม 
ด้านมิตรสัมพันธ์มากกว่าด้านกิจสัมพันธ์  
    3. ในทางกลับกันกับข้อ 2 ปรากกฎว่า ผู้บังคับบัญชาของผู้น าต้องการให้ผู้น าใช้ 
พฤติกรรมด้านกิจสัมพันธ์มากขึ้น โดยเฉพาะต าแหน่งของผู้บังคับบัญชายิ่งสูงมากยิ่งต้องการให้ผู้น าใช้ 
พฤติกรรมด้านกิจสัมพันธ์มากขึ้นตามไปด้วย 
    4. มีข้อมูลเพ่ิมเติมยืนยันว่ากลุ่มผู้ตามให้ความส าคัญและคุณค่าของพฤติกรรม
ด้านมิตรสัมพันธ์ของผู้น ามากจากหลักฐานยืนยันว่า การลาออกจากงานน้อยมากและระดับความ 
พึงพอใจในงานสูงสุดเมื่อกลุ่มผู้ตามได้ท างานกับผู้น าที่มีคะแนนของพฤติกรรมด้านมิตรสัมพันธ์สูง 
    5. ในทางกลับกันกับข้อ 4 พบว่า ผู้น าที่มีค่าคะแนนของพฤติกรรมด้าน 
มิตรสัมพันธ์ต่ า แต่มีพฤติกรรมด้านกิจสัมพันธ์สูงนั้น กลุ่มผู้ตามท่ีร่วมงานด้วยจะมีอัตราการร้องทุกข์
และการลาออกจากงานในระดับสูง 
    6. ผลการวิจัยยังชี้ว่า ผู้น าที่มีค่าคะแนนด้านกิจสัมพันธ์สูงจะได้คะแนน 
การประเมินของผู้บังคับบัญชาสูงเช่นกัน นอกจากนี้ยังพบว่า มีผลงานที่ออกมาสูงกว่าผู้น าที่มี 
ค่าคะแนนด้านกิจสัมพันธ์ต่ า  
    7. มีข้อส าคัญต่อผู้น าองค์การทั้งหลายที่ผลวิจัยเสนอแนะคือ สถานการณ์ 
เป็นปัจจัยส าคัญยิ่งไม่ว่าผู้น าจะมุ่งเน้นพฤติกรรมด้านกิจสัมพันธ์หรือด้านมิตรสัมพันธ์ หรือทั้งสองด้าน
ก็ตาม กล่าวคือในบางสถานการณ์กลุ่มผู้ตามอาจให้คะแนนผู้น าที่มีพฤติกรรมเน้นด้านกิจสัมพันธ์สูงว่า
เป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลมากกว่า ตัวอย่างการวิจัยพบว่า จากการสอบถามกลุ่มผู้น าหน่วยทหารอากาศ
ซึ่งได้รับคะแนนพฤติกรรมด้านมิตรสัมพันธ์สูงกับถูกกลุ่มผู้ตามประเมินว่าเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล 
น้อยกว่าผู้น าหน่วยทหารที่มีคะแนนพฤติกรรมด้านกิจสัมพันธ์สูง ทั้งนี้ผลดังกล่าวอาจมีเหตุผลมาจาก
วัฒนธรรมองค์การทหารที่มีความคาดหวังผู้น าที่เหมาะกับงานในลักษณะนั้นก็ได้ 
  ทฤษฎีตาข่ายแบบภาวะผู้น า (The Leadership Gird)  
   Blake และ Mouton (1985) ซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญสาขาจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัย 
Texas University ประเทศสหรัฐอเมริกา ได้น าเสนอภาวะผู้น าแบบสองมิติ (A Two Dimensional 
Leadership Theory) โดยพัฒนาทฤษฎีที่ได้จากการค้นพบความสัมพันธ์ระหว่างความมุ่งม่ัน 
ที่มีต่องาน (Concern for Production) และความมุ่งมั่นที่มีต่อคน (Concern for People) 
ที่สะท้อนให้เห็นถึงพฤติกรรมของผู้น าระดับสูงในบริษัทน้ ามันขนาดใหญ่แห่งหนึ่งของโลก น าไปสู่ 
การพัฒนาทฤษฎีตาข่ายการจัดการ (The Managerial Gird) เป็นทฤษฎีตาข่ายแบบภาวะผู้น า 
(The Leadership Gird) โดยแบ่งพฤติกรรมของผู้น าทั้งด้านความมุ่งม่ันที่มีต่องานและความมุ่งมั่น 
ที่มีต่อคนจึงเกิดตาข่ายแทนแบบภาวะผู้น าทั้งหมด 81 ช่อง แบ่งออกเป็นได้ ประเภท ดังนี้ 
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    ประเภทที่ 1 พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนต่ ามุ่งงานต่ า (Impoverished 
Management) เป็นการบริหารงาน โดยผู้น ามีพฤติกรรมการบริหารงานแบบปล่อยตามสบาย 
โดยผู้น าจะแยกตนเองออกจากผู้ตามคนอ่ืน ๆ กระท าตนเหมือนเป็นผู้ส่งสารเพียงอย่างเดียวไม่ให้
ความสนใจทั้งคนและงานมีความเฉื่อยชา ไร้จุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้การท างานไม่บรรลุ
ตามจุดมุ่งหมายและเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลน้อยที่สุด 
    ประเภทที่ 2 พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนเป็นหลัก (Country Club 
Management) เป็นผู้น าที่บริหารงานมุ่งความสัมพันธ์กับคนเป็นหลักและมุ่งงานในระดับต่ า 
ผู้น าสนใจความต้องการขององค์กรในระดับต่ า ใช้การบริหารงานแบบสร้างความสัมพันธ์กับกลุ่มสร้าง
ความจงรักภักดีต่อกลุ่มและต้องการได้รับการยอมรับจากกลุ่ม โดยให้กลุ่มเป็นผู้ก าหนดเป้าหมาย
จุดมุ่งหมายในการท างาน มีความริเริ่มสร้างสรรค์ในระดับต่ า และพยายามหลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลง 
ที่ก่อให้เกิดปัญหาความขัดแย้งภายในองค์กร โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงที่จะส่งผลกระทบต่อผู้ตาม 
เน้นความสัมพันธ์กับคนทุกระดับสร้างขวัญและก าลังใจเมื่อเกิดปัญหาความขัดแย้งและพยายาม 
กลบเกลื่อนความขัดแย้ง พยายามชักจูงให้ผู้ตามมีความเห็นตรงกันคล้อยตามกันเมื่อเกิดความคิดเห็น 
ที่ขัดแย้งในองค์กร 
    ประเภทที่ 3 พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงานเป็นหลัก (Task Oriented 
Management) เป็นการบริหารงานที่มุ่งผลของการปฏิบัติงานเป็นหลัก และมุ่งความสัมพันธ์กับคน 
ในระดับต่ า ผู้น าเชื่อว่าคนไม่ชอบการท างานจึงเน้นการออกค าสั่งให้ปฏิบัติตามแผนงานที่ก าหนด 
มีการก ากับติดตามการท างานอย่างใกล้ชิดทุกขั้นตอน ไม่สนใจความต้องการและความพึงพอใจของ 
ผู้ตาม มีการใช้อ านาจกับผู้ตามมีการติดตามงานอย่างใกล้ชิด โดยผู้ที่อ านาจตัดสินใจแต่เพียงผู้เดียว 
คือ ผู้น ามีการแยกผู้น ากับผู้ตามในการปฏิบัติงาน โดยไม่ให้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน เพราะมี 
ความเชื่อว่าเป็นผลเสียต่อการปฏิบัติงานผู้น าเป็นผู้ริเริ่มและตัดสินใจ ไม่ชอบให้ผู้ตามเสนอ 
ความคิดเห็น มีการสั่งงานตามล าดับขั้นตอนของการบังคับบัญชา มีการสื่อสารกันระหว่างผู้น ากับ 
ผู้ตามอย่างเป็นทางการ เมื่อมีปัญหาความขัดแยงเกิดขึ้นจะใช่บทลงโทษในการแก้ปัญหาและ 
เพิกเฉยต่อความรู้สึกและขวัญก าลังใจในการท างานของผู้ตาม 
    ประเภทที่ 4 พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งท างานเป็นทีม (Team Management)  
การบริหารงานที่ผู้น ามุ่งความสนใจความต้องการของทั้งองค์กรและคนในระดับสูง เพื่อส่งเสริม 
สนับสนุนให้เกิดผลงานและความสัมพันธ์ในองค์กร มีการก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้จริง ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผู้ตาม ในการก าหนดเป้าหมายและ 
มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อผลส าเร็จของทีม ผู้ตามมีส่วนร่วมในการผลประโยชน์ที่เกิดข้ึน ผู้น ามีความ
ริเริ่มสูงในการปฏิบัติงาน ชอบทดลองสิ่งใหม่ และพร้อมรับฟังความคิดเห็นใหม่ ๆ ของผู้ตาม 
ผู้น าเป็นทั้งผู้ริเริ่มและผู้ปฏิบัติตาม และยังคงมีความชัดเจนในความคิดของตนเอง มีความสัมพันธ์ที่มี 
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กับผู้ตามบนพ้ืนฐานของความเชื่อถือไว้วางใจ และเคารพซึ่งกันและกัน รับฟังความคิดเห็น การให้ 
ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีการติดตามการปฏิบัติงานประเมินผลความก้าวหน้าเมื่อเกิดปัญหา
ความขัดแย้ง ผู้น าจะวิเคราะห์ปัญหาและแก้ไขโดยใช้วิธีการที่เปิดเผยและเปิดกวาง ผู้ตามพอใจในการ
ปฏิบัติงานให้ความร่วมมือและมีความผูกพันทั้งในด้านงานและความผูกพันกับองค์กร ซึ่งเป็นผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากที่สุด 
    ประเภทที่ 5 พฤติกรรมผู้น าแบบทางสายกลาง (Middle of the Road  
Management) ผู้น าจะให้ความส าคัญกับความต้องการของคนและองค์กรในระดับปานกลาง 
ผู้น าจะให้ความส าคัญของงานเท่ากับความส าคัญของคน แม้ว่าความต้องการของทั้งสองอย่าง 
จะขัดแย้งกันก็ตาม จะใช้วิธีการให้เพ่ือนร่วมงานในองค์กรกดดันกันเองมากกว่าการใช้อ านาจบังคับ
บัญชาโดยตรง ส่วนการตัดสินใจยึดกฎระเบียบและส่งเคยปฏิบัติสืบทอดกันมา ผู้น าไม่มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ เน้นการปฏิบัติตามแนวทางที่เคยปฏิบัติแบบดั้งเดิม ผู้น ามุ่งสร้างความสัมพันธ์กับพนักงาน
ทุกระดับในองค์กร ไม่ชอบเผชิญหน้ากับปัญหาความขัดแย้ง เปิดโอกาสให้ผู้ตามร่วมกันแสดงความ
คิดเห็นและผู้น าจะตรวจสอบและยอมรับข้อเสนอที่ดี และไม่ขัดแย้งกับกฎระเบียบที่ปฏิบัติอยู่เดิมจาก  
5 ประเภท ที่กล่าวมา Blake and Mouton เสนอว่า พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งท างานเป็นทีม 
จะเป็นภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากที่สุด จะท าให้ผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 
การโยกย้ายงานและการขาดงานจะลดลงผู้ตามมีความพึงพอใจในการท างานในระดับที่สูง 
การร้องเรียนจะลดน้อยลง ผู้น าจะมีความเคารพในศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์และมีพฤติกรรมที่
เปิดเผย 
  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ 
   การศึกษาผู้น าตามกลุ่มแนวคิดเรื่องผู้น าเชิงคุณลักษณะและเชิงสถานการณ์ 
ในช่วงปลาย ค.ศ. 1960 เพื่อค้นหาแบบผู้น าที่มีประสิทธิภาพหรือแบบที่ดีที่สุดในทุกสถานการณ์ 
ปรากฏว่า ไม่พบแบบผู้น าที่ดีที่สุดที่สามารถให้ได้ทุกสถานการณ์ จึงได้มีการศึกษาผู้น าตาม
สถานการณ์ ดังนี้ 
   ทฤษฎีผู้น าเชิงสถานการณ์ของ Fiedler (Fiedler’s Contingency Theory) 
    Fiedler (1967) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลของผู้น าและ
สถานการณ์บนพ้ืนฐานความจริงที่ว่า 1) แบบภาวะผู้น าสามารถอธิบายได้จากแรงจูงใจของผู้น า และ 
2) ประสิทธิผลของกลุ่มและสถานการณ์ที่เหมาะสมมีผลต่อหน้าที่ผู้น า ดังนั้นการท างานของกลุ่ม 
จะข้ึนอยู่กับแรงกระตุ้นของผู้น าและการควบคุมสถานการณ์ Fiedler ให้ความหมายของพฤติกรรม
ผู้น า (Leadership Behavior) ว่าเป็นการแสดงออกเฉพาะอย่างของผู้น าในทางท่ีจะท าและ 
ประสานงานในการท างานของกลุ่มสมาชิก ยกตัวอย่างเช่น ผู้น าสามารถที่จะสั่งการโดยมีอิทธิผลเหนือ 
กลุ่มสมาชิก ในทางตรงกันข้ามค าว่าแบบภาวะผู้น า (Leadership Style) นั้นหมายถึง ลักษณะ 
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โครงสร้างของผู้น าที่จะเร่งเร้าพฤติกรรมในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน กล่าวโดยสรุป แบบภาวะผู้น า 
เป็นลักษณะของบุคลิกภาพของผู้น าแต่ละคนที่ไม่บ่งถึงรูปแบบว่าผู้น าจะมีพฤติกรรมอย่างไรในการ 
จ าแนกแบบภาวะผู้น า Fiedler (1967) ได้สร้างแบบสอบถามข้ึนเรียกว่า Least Preferred  
Co-Worker Scale (LPC) ซึ่งสร้างขึ้นเพื่อวัดลักษณะผู้น าของบุคคล ซึ่งสามารถที่จะบอกได้ว่า 
เมื่อบุคคลผู้นั้นกลายเป็นผู้น าแล้วจะมีลักษณะการติดต่อเกี่ยวข้องกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไร  
และจะมีผลท าให้กลุ่มของตนเกิดประสิทธิผลในการท างานเพียงใด แบบสอบถามนี้ต้องการให้
ผู้ร่วมงานตอบบรรยายลักษณะของผู้ที่เคยร่วมท างานกับผู้ตอบมาในอดีตหรือปัจจุบัน เป็นบุคคลที่
ยุ่งยากประสบปัญหาความล้มเหลวในการปฏิบัติงานการตอบค าถามลงบน Semantic Differential 
Scales ซึ่งมี 8 ล าดับ แบบสอบถามนี้ต้องการที่จะหาว่าผู้ตอบไม่ชอบท างานร่วมกับคนที่มีบุคลิกภาพ
ตามรายการ ในตัวอย่างแบบสอบถามผู้ตอบจะเลือกคะแนนตามความรู้สึกของตนคะแนนจะเรียงจาก 
1–8 คะแนน 8 หมายถึง ความพึงพอใจมากที่สุดคะแนน LPC จะได้จากการรวมคะแนนทั้งหมด 
ถ้าคนที่ได้คะแนนสูงในแบบสอบถาม LPC แสดงผลในทางบวกว่ามีความพึงพอใจแต่ถ้าได้คะแนนต่ า
แสดงผลในแง่ลบ LPC สามารถจ าแนกแบบภาวะผู้น าได้ 2 ลักษณะ คือ 1) ผู้น าที่เน้นงาน (Task 
Oriented Leaders) จะได้คะแนนต่ าการตอบแบบสอบถาม และ 2) ผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์  
(Relationship Oriented Leaders) จะได้คะแนนสูงจากการตอบแบบสอบถาม สามารถจ าแนก 
ตัวประกอบการท างานอย่างมีประสิทธิผลเป็น 3 ประเภท (Fiedler and Garcia, 1987) คือ 
อ านาจในหน้าที่ หมายถึง อ านาจหน้าที่ของผู้น านั้น ๆ ที่จะส่งผลในการบังคับบัญชาว่ามีมากน้อย 
เพียงใด หากมีอ านาจมากสามารถให้คุณให้โทษได้ย่อมมีอิทธิพลต่อการบังคับบัญชามากข้ึน อ านาจ 
ในต าแหน่งมีแนวโน้มที่จะท าให้ผู้น าท างานได้สะดวกและง่ายขึ้น โครงสร้างของงานหมายถึง 
งานมีการก าหนดแนวปฏิบัติไว้เป็นขั้นตอนมากน้อยเพียงใด ถ้าหากงานที่มีโครงสร้างที่ชัดเจน 
มากเท่าใดย่อมท าให้ผู้น าท างานได้ง่ายมากข้ึน และความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกกับผู้น า หมายถึง 
ผู้น าจะได้รับการยอมรับยอมขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มกับผู้น า 
    Fiedler (1967) สรุปสาระส าคัญของทฤษฎีสถานการณไว้ ดังนี้ 
     1. ในสถานการณ์ที่ควบคุมมากผู้น าแบบมุ่งงาน (มี LPC ต่ า) จะมีประสิทธิผล
สูงกว่าผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ 
     2. ในสถานการณ์ที่ควบคุมปานกลางผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์ (มี LPC สูง) 
จะมีประสิทธิผลสูงกว่าผู้น าแบบมุ่งงาน 
     3. ในสถานการณ์ที่ควบคุมน้อยผู้น าแบบมุ่งงาน (มี LPC ต่ า) จะมีประสิทธิผล
สูงกว่าผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ 
    Fiedler (1967) ได้เสนอแนะว่า องค์การควรเน้นการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ 
เพ่ือให้สอดคล้องเข้ากับผู้น ามากกว่าการเปลี่ยนแปลงผู้น า เพ่ือให้สอดคล้องกับสถานการณ์ 
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โดยเชื่อว่าผู้น าที่มีแรงจูงใจมุ่งงานจะไม่ได้ประโยชน์จากการเข้าอบรมเก่ียวกับทักษะความสัมพันธ์ 
ระหว่างบุคคล ในทางตรงกันข้ามผู้น าที่มีแรงจูงใจมุ่งความสัมพันธ์ก็ไม่ตอบสนองการอบรมเพ่ือพัฒนา
มาเป็นผู้มุ่งงาน ด้วยเหตุนี้จึงเสนอแนะให้ผู้น าเป็นผู้ที่ท าการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสถานการณใหม่ 
ให้มาสอดคล้องเหมาะสมกับผู้น า 
   ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Hersey and Blanchard (Hersey and 
Blanchard’s Situational Leadership Theory หรือทฤษฎีวงจรชีวิต Life–Cycle Theory ทฤษฎี
นี้พัฒนาโดย Hersey และ Blanchard (1969) ได้รับความนิยมในวงการศึกษาภาวะผู้น าโดยเฉพาะ
เพ่ือการฝึกอบรมพัฒนาผู้น าอย่างกว้างขวาง มีแนวคิดพ้ืนฐานที่ส าคัญคือ สถานการณ์ที่ต่างกัน 
ย่อมต้องการแบบของผู้น าที่ต่างกัน (Different Situations Demand Different Kinds of 
Leadership) สรุปว่า การเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลได้นั้นจ าเป็นที่ต้องปรับแบบภาวะผู้น าของตน 
ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ เหล่านั้น ลักษณะของผู้น าประกอบด้วย 2 ด้าน ได้แก่ 
1) พฤติกรรมที่มุ่งงาน (Task Behavior) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกต่อผู้ตามในแง่การควบคุม
ก ากับการก าหนดบทบาทหน้าที่ของผู้ตาม การชี้แจงให้ผู้ตามทราบเก่ียวกับการท างาน การจัดรูปแบบ
โครงสร้างองค์การ การก าหนดช่องทางและวิธีการในการปฏิบัติงานและ 2) พฤติกรรมที่มุ่ง
ความสัมพันธ์ (Relationship Behavior) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกในแง่การสร้างสัมพันธภาพ 
ที่ดีต่อบุคคลหรือระหว่างบุคคลต่าง ๆ ในองค์การ โดยการติดต่อสื่อสารที่สะดวก การสร้างบรรยากาศ
เป็นกันเองและการช่วยเหลือเกื้อกูลต่อกัน 
   ผู้น าแต่ละคนย่อมแสดงพฤติกรรมการบริหารโดยการผสมผสานพฤติกรรม 
ทั้งสองด้านในสัดส่วนที่แตกต่างกันก่อให้เกิดแบบหรือสไตล์พ้ืนฐานของผู้น า 4 แบบ ดังนี้ 
    1. ผู้น าแบบบอกให้ท า (Telling or Directing : Q1) คือ การใช้อ านาจสั่งการ
และตัดสินใจ ดังนั้นลักษณะการสื่อสารในองค์การเป็นการสื่อสารทางเดียว คือ จากผู้น าสู่ผู้ตามมีการ
ใช้มาตรการควบคุมติดตามและนิเทศการปฏิบัติงานต่อผู้ตามอย่างใกล้ชิด พฤติกรรมผู้น าแบบนี้ 
มีลักษณะมุ่งงานสูง แต่มุ่งความสัมพันธ์ต่ า 
    2. ผู้น าแบบขายความคิดให้ท า (Selling or Coaching : Q2) คือ มุ่งเน้น 
การก ากับสั่งการ แต่เปิดโอกาสให้ผู้ตามซักถามหรือแสดงความคิดเห็น การสื่อสารในองค์กร 
เป็นลักษณะสองทาง ผู้น าเป็นที่ปรึกษาหรือพ่ีเลี้ยง พฤติกรรมผู้น าแบบนี้มีลักษณะมุ่งงานสูงและ 
มุ่งความสัมพันธ์สูง 
    3. ผู้น าแบบผู้ตามมีส่วนร่วม (Participating or Supporting : Q3) 
เป็นพฤติกรรมผู้น าที่มุ่งงานต่ า แต่มุ่งความสัมพันธ์สูง ผู้น าประเภทนี้จะคอยอ านวยความสะดวก 
ต่าง ๆ ในการตัดสินใจ มีการซักถามมีการติดต่อสื่อสาร 2 ทาง คอยให้ความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ 
ทั้งทางตรงและทางอ้อม ท าให้ผู้ตามปฏิบัติงานโดยความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ และ 
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มีประสิทธิภาพ ผู้น าแบบมีส่วนร่วมหรือผู้น าที่ให้การสนับสนุนเหมาะกับผู้ตามที่เป็นบุคคลที่มี
ความสามารถแต่ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง และไม่เต็มใจที่จะรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
    4. ผู้น าแบบมอบหมายงาน (Delegating : Q4) เป็นพฤติกรรมผู้น าที่มุ่งงานต่ า 
แต่ในขณะเดียวกันก็มุ่งความสัมพันธ์ต่ าเช่นเดียวกัน ผู้น าเพียงให้ค าแนะน าและช่วยเหลือเล็ก ๆ  
น้อย ๆ ผู้ตามคิดและตัดสินใจเองในทุก ๆ เรื่อง เพราะถือว่าผู้ตามเป็นผู้ที่มีระดับความพร้อมในการ
ท างานสูง สามารถท างานให้มีประสิทธิภาพได้เป็นอย่างดี ผู้น าแบบมอบหมายงานเหมาะกับผู้ตามที่มี
ระดับความพร้อมและเป็นบุคคลที่มีความสามารถสูง มีความยินดีและเต็มใจ และมีความเชื่อมั่นใน
ตนเอง รวมถึงเป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบในการท างาน วุฒิภาวะหรือความพร้อมของผู้ตามแบ่งได้ 
4 ประเภท ดังนี้ 
     ประเภทที่ 1 มีแรงจูงใจและความสามรถในระดับที่ต่ า (Low Motivation 
and Ability : M1)  
     ประเภทที่ 2 มีแรงจูงใจในการท างานสูงแต่มีความสามารถต่ า (Adequate  
Motivation but Low Ability : M2)  
     ประเภทที่ 3 มีความสามารถเพียงพอแต่มีแรงจูงใจในการท างานต่ า 
(Adequate Ability but and Low Motivation : M3)  
     ประเภทที่ 4 มีความสามารถและมีแรงจูงใจที่จะท างานสูง (Needs Ability  
and Motivation are Present : M4) ตามแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าของ Hersey and Blanchard  
จะก าหนดรูปแบบพฤติกรรมที่เหมาะสมของผู้น าตามวุฒิภาวะหรือความพร้อมของผู้ตาม 
    จากการศึกษาแนวความคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่ผู้วิจัยได้กล่าวมาแล้ว
ข้างต้นอาจสรุปได้ว่า ทฤษฎีด้านภาวะผู้น ามีความแตกต่างกันตามแนวความคิดและประสบการณ์ของ
นักวิชาการแต่ละยุค แต่ละสมัย แนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ไม่อาจหาขอยุติได้ว่าทฤษฎีใดถูกต้องมากท่ีสุด 
และทฤษฎีใดถูกต้องน้อยที่สุด และการที่จะใช้ทฤษฎีไหนนั้นก็ข้ึนอยู่กับองค์ประกอบหลายอย่าง 
ถ้าใช้ให้ถูกงานและถูกคนประสิทธิภาพของงานก็จะเกิดขึ้น 
 5. ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  ส าหรับค าว่า Transformational leadership นี้ มีความหมายในภาษาไทยที่
หลากหลายค าแตกต่างกันกันตามนักวิชาการท่ีให้ความหมายไว้ ซึ่งในการท าวิทยานิพนธ์ครั้งนี้ 
ผู้ศึกษาจะใช้ค าว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้สอดคล้องกับยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง 
ได้มีนักวิชาการศึกษาท่ีให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้หลายความหมาย ดังนี้ 
   กระทรวงศึกษาธิการ (2550) ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไว้ว่า 
เป็นการให้ความส าคัญของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มองเห็นงานในแง่มุมใหม่ โดยมีการสร้าง 
แรงบันดาลใจ การกระตุ้น การใช้ปัญญาหรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผู้น าจะยกระดับ 
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วุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ตามกระตุ้น ชี้น า และมีส่วนร่วมในการพัฒนาความสามารถของผู้ตาม 
และผู้ร่วมงานไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้น มีศักยภาพมากข้ึนน าไปสู่การบรรลุผลงานที่สูงขึ้น 
   สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ (2554) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
หมายถึง กระบวนการ วิธีการที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมให้กลายเป็นสิ่งใหม่ โดยอาศัย 
องค์ประกอบในการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ เช่น การวางแผนกลยุทธ์ในการด าเนินงาน การปรับเปลี่ยน 
โครงสร้าง วิธีการท างาน การประยุกต์การท างานภายใต้สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป เพ่ือท าให้ 
องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ และสามารถท าให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันได้ 
   สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์ (2554) ได้ให้ความหมายว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง  
กระบวนการที่ผู้น าที่ใช้อิทธิพลผ่านทางการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามในการสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้เกิด 
การสร้างความร่วมมือและการที่ผู้ตามท างานโดยค านึงถึงผลประโยชน์ที่กลุ่มหรือองค์กรจะได้รับและ 
มองข้ามผลประโยชน์ส่วนตน สร้างแรงจูงใจและการคาดหวังที่สูงเพ่ิมข้ึนให้กับผู้ตามและตลอดจน 
การที่ผู้น าพยายามกระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลงและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 
ในกลุ่มหรือในองค์กร 
   โกวัฒน์ เทศบุตร (2558) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ความเป็นผู้น า ซึ่งผู้น าไม่ได้ 
ถูกจ ากัดโดยการรับรู้ของผู้ตาม แต่มีอิสระในการกระท าซึ่งจะเปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยนรูปแบบมุมมอง 
ของผู้ตาม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นวิธีการที่ผู้บริหารจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติตามที่คาดหวังไว้ 
ด้วยการระบุข้อก าหนดงานอย่างชัดเจน และให้รางวัล เพ่ือการแลกเปลี่ยนกับความพยายามที่จะ
บรรลุเป้าหมายของผู้ตาม การแลกเปลี่ยนนี้จะช่วยให้สมาชิกพึงพอใจในการท างานร่วมกันเพื่อบรรลุ
เป้าหมายของงาน ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใต้สภาพแวดล้อมที่ค่อนข้าง
คงท่ี ผู้บริหารจะใช้ความเป็นผู้น าแบบนี้ด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพเพียง
ระยะเวลาหนึ่งที่ค่อนข้างสั้น แต่เมื่อสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วโอกาสบรรลุเป้าหมาย
จึงค่อนข้างยาก 
   Bass (1985) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นผู้กระตุ้นให้ 
ผู้ตามมีความต้องการและมีความพึงพอใจมากกว่าที่มีอยู่ โดยใช้ระดับความต้องการของมาสโลว์ 
(Maslow) ในการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความต้องการที่สูงขึ้นด้วยวิธี ดังนี้  
    1. ท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความต้องการมีความส านึกในความส าคัญของคุณค่า
ของจุดมุ่งหมาย และวิธีที่จะท าให้บรรลุจุดมุ่งหมาย  
    2. ให้ค านึงถึงผลประโยชน์ของทีม องค์การ และนโยบายมากกว่าผลประโยชน์
ส่วนตน 
    3. ยกระดับความต้องการหรือท าให้ผู้ตามเกิดความจ าเป็นและความต้องการที่
สูงขึน้ 
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   Burns (1987) ได้ให้ความหมาย ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้ท าให้ผู้ตามอยู่เหนือ  
ขอบเขตของงาน ซึ่งท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจในตัวเอง เป็นผู้ควบคุมและบังคับตนเอง ผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงให้มาตรฐานของการปฏิบัติงานและความสามารถสูงขึ้นและเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ
ให้ผู้ตามปฏิบัติให้ถึงมาตรฐานนั้น 
   Tichy และ Devenna (1990) ได้สรุป ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้น าองค์การไปสู่ 
ทิศทางใหม่เป็นผู้มีความสามารถที่ท าให้สมาชิกขององค์การตระหนักถึงเป้าหมายทั้งหมดขององค์การ 
และสามารถช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายใหม่ จากเป้าหมายเดิมเป็นผู้สร้างสิ่งใหม่ให้เกิดขึ้น และ 
สามารถถ่ายทอดให้สมาชิกให้เข้าใจอย่างถ่องแท้ ท าให้เกิดความผูกพันในองค์การยิ่งขึ้น 
   Yukl (1994) ได้สรุป ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท าให้ผู้ตามเกิดความไว้วางใจ ศรัทธา 
เลื่อมใส ให้ความจงรักภักดีและให้ความยกย่องนับถือและผู้น าจูงใจให้ผู้ตามเกิดการปฏิบัติมากกว่า 
ที่ตนคาดหวังไว้ 
   Fullan (2006) ได้สรุปความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไว้ว่า 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 างานรวมกันเป็นทีมและ
ความร่วมมือกัน (Teamwork and Collaboration)  
   สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การด าเนินงานของผู้น าที่ก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงขององค์กรให้ไปในทิศทางที่ดีข้ึน โดยการใช้กระบวนการสร้างแรงจูงใจแก่ผู้ร่วมงาน
และกระตุ้นศักยภาพขีดความสามารถของผู้ร่วมงานในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ของ
องค์กร โดยการเปลี่ยนวิสัยทัศน์ หรือเปลี่ยนแปลงความพยายามในการมุ่งสู่เป้าหมายของผู้ร่วมงานให้ 
มองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร พร้อมทั้งตระหนักในภารกิจและ
เป้าหมายขององค์กรที่สูงกว่าปกติ ตลอดจนกระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกและพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงในการ
ปฏิบัติงานและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
 6. ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
  ภาวะผู้น าเป็นเรื่องส าคัญต่อการบริหารองค์การและการแข่งขันทางธุรกิจมาก
นักวิชาการในหลายยุคหลายสมัยจึงทุ่มเทศึกษาเรื่องภาวะผู้น ากันเป็นจ านวนมาก จนก่อเกิดเป็น
แนวคิดและทฤษฎีที่คิดและมองในมุมที่แตกต่างกันมากมาย ซึ่งสามารถจัดกลุ่มแนวคิดและทฤษฎี 
ต่าง ๆ เป็น 3 กลุ่ม คือ 1) แนวคิดผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach) 2) แนวคิดผู้น าเชิง
พฤติกรรม (Behavioral Approach) 3) แนวคิดผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situational Approach) 
ซ่ึงแต่ละแนวคิดมีเน้ือหา โดยสงัเขป ดังต่อไปน้ี  
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   1. แนวคิดผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach) แนวคิดนี้ได้มุ่งอธิบาย
บุคลิกลักษณะของผู้น า โดยเชื่อว่าผู้น าจะมีคุณสมบัติที่แตกต่างจากบุคคลทั่วไป นักวิชาการกลุ่ม
แนวคิดนี้จึงมุ่งศึกษาคุณสมบัติที่แตกต่างดังกล่าว จากการศึกษาผู้น าที่มีความโดดเด่นหลาย ๆ คน 
สามารถแบ่งคุณสมบัติที่คนพบได้เป็น 3 กลุ่ม คือ 1) ลักษณะทาง กายภาพ เช่น ความสูง รูปร่าง
ภายนอก อายุ เป็นต้น 2) ลักษณะทางความสามารถ เช่น ความเฉลียวฉลาด ความรู้ ความสามารถ 
ในการพูดในที่สาธารณะ เป็นต้น 3) ลักษณะบุคลิกภาพ เช่น การควบคุมอารมณ์และการแสดงออก
ทางอารมณ์ บุคลิกภาพแบบเปิดเผย-เก็บตัว เป็นต้น  
   2. แนวคิดผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) แนวคิดนี้ศึกษาถึงพฤติกรรม
ที่ผู้น าแสดงออกเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติและประสิทธิผลตามที่ผู้น าต้องการ โดยผู้น าแต่ละคนจะมี
พฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไป มหาวิทยาลัยและสถาบันต่าง ๆ ในสหรัฐอเมริกาได้ให้ความสนใจและ
ท าการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น า โดยท าการศึกษาถึงพฤติกรรมของผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 
ซึ่งผลสรุปที่ส าคัญ ๆ มีดังตอไปนี้ (วิภาดา คุปตานนท์, 2544) 1) ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตยและ
ผู้น าแบบเผด็จการ (Democratic leadership Autocratic leadership) Tannenbaum และ 
Schmidt อธิบายว่า ผู้น าแบบประชาธิปไตยนิยมกระจายอ านาจมอบหมายงานให้สมาชิกและ 
เปิดโอกาสให้สมาชิกเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ในทางตรงกันข้าม ผู้น าแบบเผด็จการมักนิยมใช้
ดุลยพินิจและการตัดสินใจด้วยตัวเอง และมักไม่เปิดโอกาสให้สมาชิกเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
2) การศึกษาของ University of Michigan ได้แจกแจงพฤติกรรมของผู้น าที่แตกต่างกันใน 3 ลักษณะ
อย่างเห็นได้ชัด คือ (1) พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งคน (People-oriented Behaviors) ที่ให้ความส าคัญต่อ
สมาชิกหรือพนักงาน เข้าใจความแตกต่างและยอมรับความส าคัญของพนักงานมีการเปิดโอกาสให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ อีกท้ังยังสนใจ และเข้าใจความต้องการของคนงาน (2) พฤติกรรม
ของผู้น าที่มุ่งงาน (Task-oriented Behaviors) ที่ผู้น าเน้นความส าเร็จของการท างาน เน้นการ 
สร้างงานและผลผลิตที่มีมาตรฐานสูงเน้นการใช้กฎระเบียบข้อปฏิบัติเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย 
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 าคัญกับการมีความสัมพันธ์ภาพ 
ที่ดีกับสมาชิก และมีส่วนร่วมในการท างานของสมาชิก 4) Managerial Grid เป็นตัวอย่างหนึ่งของ
การศึกษาพฤติกรรมของผู้น าที่ผนวกแนวคิดทาง พฤติกรรมต่าง ๆ เข้าด้วยกัน โดย Blake และ 
Mouton ได้สร้างตาราง 2 มิติ โดยให้แกนนอนแทนผู้น าที่มุ่งผลงาน (Production-oriented 
leader) และแกนตั้งแทนผู้น าที่มุ่งคน (People-oriented leadership) ซึ่งผู้น าที่มีประสิทธิภาพ
สูงสุด ได้แก่ ผู้น าที่มุ่งท้ังงานและคน (มัลลิกา ต้นสอน, 2544) 
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   3. แนวคิดผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situational Approach) เป็นการศึกษาที่เน้น 
การปรับสภาพการน าหรือการปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไป ลักษณะของ
การน าก็จะเปลี่ยนแปลงไป แนวคิดนี้จะหารูปแบบการน าที่เหมาะสมและเกิดผลดีในสถานการณ์ 
ต่าง ๆ (ดิลก ถือกลา, 2547) 1) การศึกษาของ Fiedler ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะขึ้นอยู่กับ 
ความเหมาะสมระหว่างพฤติกรรมของผู้น าสมาชิกและสถานการณ์ในการปฏิบัติงาน กล่าวคือ
สิ่งแวดล้อมจะมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของผู้น า (มัลลิกา ต้นสอน, 2544) 2) ทฤษฎีมุ่งสู่
เป้าหมาย (Path-goal Theory) ทฤษฎีนี้พยายามอธิบายผลกระทบของพฤติกรรมผู้น าที่มุ่งต่อ 
การจูงใจ ความพึงพอใจและการปฏิบัติงานของสมาชิก (สร้อยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 
2543) มีการเน้นที่เป้าหมาย โดยดูพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออก เพ่ือให้สมาชิกประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายของบุคคลและองค์การ ผู้น าที่มีประสิทธิผลจะช่วยให้สมาชิกบรรลุเป้าหมายส่วนบุคคล
และองค์การ ผู้น าสามารถเพ่ิมแรงจูงใจ ความพึงพอใจแก่ผู้ตามได้โดยการให้รางวัล 3) การศึกษาของ 
Hersey Blanchard ได้น าแนวคิดของ มหาวิทยาลัยโอไฮโอมาประยุกต์ คือ พฤติกรรมที่มุ่งสร้าง
โครงสร้าง (Initiation structure) และพฤติกรรมที่มุ่งความสัมพันธ์ (Consideration) และอธิบายว่า
ภาวะผู้น าแบบต่าง ๆ ประกอบกับความพร้อมของสมาชิกท าให้เกิดรูปแบบของการท างานของผู้น า 
4 รูปแบบ คือ การบอกกล่าว (Telling) การน าเสนอความคิด (Selling) การมีส่วนร่วม 
(Participation) และการมอบหมายงาน (Delegation) 
  Bass และ Avolio (1990) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
มีองค์ประกอบที่ส าคัญ ดังนี้ 1) ความเสน่หา (Charisma) หมายถึง พรสรรค์ ความเสน่หา 
เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของกระบวนการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้น าที่มีความสามารถชักน าผู้อื่นได้ดี 
2) การดลใจ (Inspiration) การดลใจมีความใกล้ชิดกับเสน่หาเป็นวิธีการที่ผู้น าอธิบายเป้าหมายใน
อนาคตขององค์การ ซึ่งผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ 3) กระตุ้นการใช้
ปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นวิธีการที่ผู้น าแบบที่เปลี่ยนสภาพยั่วยุผู้ตามให้แก้ปัญหา 
ด้วยวิธีการใหม่ ๆ และมียุทธศาสตร์ในการคิด 4) การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (Individualized  
Consideration) การมุ่งสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามและส่งผลถึงความพอใจของผู้ตามและเน้น 
เป็นรายบุคคล (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformation leadership) ตามแนวคิดของ Bass ว่า เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อ  
ผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่า 
ความพยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพ
มากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและองค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงานและ 
ผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม 
ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม 
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เฉพาะ 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา 
และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  จากความส าคัญของภาวะผู้น า สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า คือ พฤติกรรมและความสามารถ
ของผู้น าที่แสดงถึงศักยภาพในการบริหารตามทฤษฎี กระบวนการบริหารและความมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ในการน าผู้อื่นได้ในสถานการณ์ต่าง ๆ โดยการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงจูงใจในการให้
ความร่วมมือซึ่งกันและกัน ด้วยความเต็มใจและใช้ความพยายามของตนในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 7. แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
  แนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีผู้ที่ริเริ่มแนวความคิดของภาวะผู้น า 
การแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีการน าไปประยุกต์ใช้ในสถานที่ด าเนินกิจกรรม
เกี่ยวกับการเมือง Bass ได้น าไปพัฒนาเป็นโมเดลที่มีอิทธิพลอย่างมากส าหรับผู้น าในองค์กรเก่ียวกับ
สังคมกรอบแนวคิดพ้ืนฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น แนวความคิดของการพัฒนารูปแบบ
ของภาวะผู้น าที่เป็นล าดับต่อเนื่อง ซึ่ง Bass เรียกว่า โมเดลภาวะผู้น าเต็มรูปแบบ หรือ Full Range 
Leadership Model ซึ่งก าหนดภาวะผู้น าไว้ 3 รูปแบบ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 
9 องค์ประกอบส าคัญ ซึ่งจ าแนกตามรูปแบบของภาวะผู้น า ได้ดังนี้ 1) ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย 
ได้แก่ การบริหารแบบวางเฉย/ตั้งรับ 2) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ได้แก่การให้รางวัลตาม
สถานการณ ์การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกและการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ และ 3) ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง ได้แก่ การมีอิทธิอย่างมีอุดมการณ์โดยลักษณะนิสัย (Idealized Influence-
Attribute) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดยพฤติกรรม (Idealized Influence-Behavior) 
การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual 
Stimulation) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual Consideration)  
  ภาวะผู้น าปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership)  
   1. วางเฉย/ตั้งรับ  
  ภาวะผู้น าแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  
   1. ให้รางวัลตามสถานการณ์  
   2. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก  
   3. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ  
  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  
   1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดยลักษณะนิสัย (Charisma)  
   2. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดยพฤติกรรม (Charismatic)  
   3. การสร้างแรงบันดาลใจ  
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   4. การกระตุ้นทางปัญญา  
   5. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  Burns (1978) สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกัน 
ในด้านอ านาจระดับแรงจูงใจและทักษะ เพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกันซึ่งเกิดได้ใน 3 ลักษณะ  
   1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น า 
ติดต่อกับผู้ตามเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผู้น าจะใช้รางวัลเพื่อตอบสนอง 
ความต้องการและเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการท างาน ถือว่าผู้น าและผู้ตามมีความต้องการ
อยู่ในระดับขั้นแรกตามทฤษฎีความต้องการล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierachy 
Theory)  
   2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้น าและผู้ตาม 
มีปฏิสัมพันธ์กันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย คือ เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตามและจะกระตุ้นตามให้เกิดความส านึกและ
ยกระดับความต้องการขอผู้ตามให้สูงขึ้นตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์และท าให้ผู้ตามเกิด
จิตส านึกของอุดมการณ์ ยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค 
สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน  
   3. ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
จะเปลี่ยนเป็นผู้น าแบบจริยธรรมอย่างแท้จริง เมื่อได้ยกระดับความประพฤติและความปรารถนา 
เชิงจริยธรรมของผู้น าและผู้ตามให้สูงขึ้นก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย สร้างจิตส านึกให้ผู้ตาม 
เกิดความต้องการในระดับขั้นที่สูงกว่าเดิมตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์หรือระดับ 
การพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิร์ก แล้วจึงด าเนินการเปลี่ยนสภาพท าให้ผู้น าและผู้ตามไปสู่จุดมุ่งหมาย
ที่สูงขึ้น ผู้น าทั้งสามลักษณะตามทฤษฎีของเบอร์นมีลักษณะเป็นแกนต่อเนื่อง ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนอยู่ปลายสุดของแก่น ซึ่งตรงกันข้ามกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งมุ่งเปลี่ยนสภาพไปสู่
ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม 
  Bass (1985) เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าค าเพียงค าเดียวที่เรียกว่า 
บารมี (Charisma) บารมีได้รับการนิยามว่าเป็นกระบวนการ ซึ่งผู้น าส่งอิทธิพลต่อผู้ตามโดยการ 
ปลุกเร้าอารมณ์ท่ีเข้มแข็งและความเป็นเอกลักษณ์ของผู้น า Bass (1985) เห็นว่า การมีบารมีมีความ
จ าเป็น แต่ไม่เพียงพอส าหรับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ยังมีส่วนประกอบที่ส าคัญอีก 3 ส่วน 
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนือจากความมีบารมี คือ การกระตุ้นทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
และการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) ทั้ง 3 องค์ประกอบ รวมกับการสร้างบารมี  
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เป็นองค์ประกอบที่มีปฏิสัมพันธ์เพ่ือสร้างความเปลี่ยนแปลงให้แก่ผู้ตามผลที่ผสมผสาน ท าให้ผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงแตกต่างกับผู้น าแบบบารมี นอกจากนี้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยามยามที่จะเพ่ิมพลัง 
(Empower) และยกระดับผู้ตาม ในขณะที่ผู้น าแบบบารมีหลายคนพยายามที่จะท าให้ผู้ตามอ่อนแอ
และต้องคอยพึ่งผู้น า และสร้างความจงรักภักดีมากกว่าความผูกพันในแนวคิด 
  Tichy และ Devanna (1986) ได้สรุปคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้  
   1. เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) จะเปลี่ยนองค์การที่ตนเอง
รับผิดชอบไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า คล้ายกับผู้ฝึกสอนหรือโค้ชนักกีฬาที่ต้องรับผิดชอบทีมท่ีไม่เคยชนะ
ใครเลยต้องมีการเปลี่ยนเป้าหมายเพื่อความเป็นผู้ชนะและต้องสร้างแรงบันดาลใจให้ลูกทีมเล่นให้ดี
ที่สุดเพื่อชัยชนะ  
   2. เป็นคนกล้าและเปิดเผย เป็นคนที่ต้องเสี่ยงแต่มีความสุขุมและมีจุดยืนของตนเอง 
กล้าเผชิญหน้ากับความจริงกล้าเปิดเผยความจริง  
   3. เชื่อมั่นในคนอ่ืนผู้น า การเปลี่ยนแปลงไม่ใช่เผด็จการแต่มีอ านาจและสนใจ 
คนอ่ืน ๆ มีการท างานโดยมอบอ านาจให้คนอ่ืนท า โดยเชื่อว่าคนอ่ืนก็มีความสามารถ  
   4. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้จะชี้น าให้ผู้ตามตระหนักถึง
คุณค่าของเป้าหมายและสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่มีคุณค่า 
   5. เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต ผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้จะนึกถึงสิ่งที่ตนเคยท าผิดพลาด 
ในฐานะที่เป็นบทเรียนและจะพยายามเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา  
   6. มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือ และ 
ความไม่แน่นอน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
   7. เป็นผู้มองการณ์ไกล ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการมองการณ์ 
ไกลสามารถท่ีจะน าความหวัง ความฝันมาท าให้เป็นความจริงได้  
  Bass (1997) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ
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 าจะเป็นที่ 
ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธาไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะ 
พยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติ 
เพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความ 
สม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจ 
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ได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยง ที่จะใช้อ านาจ 
เพ่ือประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม 
ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่น ในตนเอง 
ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ 
ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกับผู้น า 
โดยอาศัยวิสัยทัศน์ 
   2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การที่ผู้น า 
จะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ 
ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit)  
ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวกผู้น า
จะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่าง
ชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกันผู้น าแสดงความ
เชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตาม
มองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 
   3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้น า 
มีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหา 
แนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค ์โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการ
ตั้งสมมติฐานการเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ  
ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและ 
การหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการ
กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่าง 
ไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดี 
ที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข  
แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ 
จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถาม 
ต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนา 
ความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง  
   4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC)  
ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล  
และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor)  
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ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล  
เพ่ือความสัมฤทธิ์ และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงาน 
ให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็น 
และความต้องการการประพฤติของผู้น า 
  Marshall และ Molly (2003) ได้ท าการสังเคราะห์ปัจจัยและองค์ประกอบต่าง ๆ 
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ซึ่งเก่ียวข้องกับตัวแบบของ 
ปัจจัยที่ส าคัญส าหรับภาวะผู้น า (Leadership That Matters) อันประกอบด้วย องค์ประกอบหลัก 
2ประการใหญ่ และ 8 ประการย่อย ได้แก่  
   1. องค์ประกอบหลักประการที่ 1 ด้านพฤติกรรม มีองค์ประกอบย่อย ดังนี้  
    1.1 ด้านการสื่อสาร  
    1.2 ด้านความไว้วางใจ  
    1.3 ด้านความเอาใจใส่ดูแล  
    1.4 ด้านการสร้างโอกาสหรือความเสี่ยง  
   2. องค์ประกอบหลักประการที่ 2 ด้านลักษณะพิเศษ มีองค์ประกอบย่อย ดังนี้  
    2.1 ด้านความเชื่อมั่นในตนเอง  
    2.2 ด้านการก าหนดต าแหน่ง การมอบอ านาจ  
    2.3 ด้านวิสัยทัศน์หรือขีดความสามารถด้านกระบวนการเรียนรู้  
    2.4 ด้านบริบทองค์กรหรือวัฒนธรรม 
  Fullan (2006) ได้กล่าวถึงความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่าควรรู้จักการบริหาร
ความสัมพันธ์ (Relationship Management) ในด้านต่อไปนี้  
   1. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational) ผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจเป็นผู้ชี้น าและ 
ท าให้คนเห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มีร่วมกันสื่อสารภารกิจร่วมกัน โดยวิธีการที่ท าให้เกิดแรง
บันดาลใจให้ผู้อื่นท าตาม ได้ก าหนดเป้าหมายร่วมกันที่อยู่เหนือขึ้นไปจากงานที่ท าในหน้าที่แต่ละวัน
ท าให้งานที่ท ามีความน่าตื่นเต้นมากขึ้น  
   2. การมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน (Influence) ตัวบ่งชี้ผู้น าที่มีอิทธิพลเห็นได้ตั้งแต่การรู้ว่า 
จะใช้วิธีการใดในการดึงดูดใจผู้ฟัง ไปจนถึงรู้ว่าจะดึงบุคคลส าคัญเข้ามาร่วมกลุ่มและการสร้าง
เครือข่ายในการช่วยเหลือสนับสนุน เมื่อเกิดความคิดริเริ่มและรู้จักหว่านล้อมชักจูงและท าให้คน 
คล้อยตามได้ 
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   3. การพัฒนาผู้อ่ืน (Developing others) ผู้น าที่มีความเชี่ยวชาญในการพัฒนา 
ความสามารถของผู้อ่ืนได้ จะแสดงความสนใจอย่างแท้จริงในตัวคนที่เขาช่วยเข้าใจเป้าหมายจุดแข็ง
และจุดอ่อนของเขาสามารถให้ผลสะท้อนกลับที่สร้างสรรค์และรู้เท่าทันความเป็นไปได้ 
   4. การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) ผู้น าที่ท าให้เกิด 
การเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว จะสามารถรู้ได้ถึงความจ าเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลง ท้าทาย
สภาพที่เป็นอยู่ เพ่ือให้ได้มาซึ่งความเป็นเลิศ เป็นปากเสียงที่เข้มแข็ง เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
แม้จะมีฝ่ายตรงข้ามคอยคัดค้าน โดยให้เหตุผลที่คนต้านทานได้ยากมาแย้ง มีวิธีการปฏิบัติที่จะ
เอาชนะอุปสรรคที่ขัดขวางการเปลี่ยนแปลง  
   5. การบริหารจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) ผู้น าที่สามารถจัดการ
กับปัญหาความขัดแย้งได้ดี คือ ผู้ที่ท าให้ทุกฝ่ายกล้าแสดงความคิดของตนเอง เข้าใจมุมมองที่แตกต่าง
ของแต่ละฝ่าย และหาทางออกท่ีทุกคนเห็นพ้องต้องกันได้ เผชิญหน้ากับข้อขัดแย้งที่ปรากฏและรับรู้
ความรู้สึกและความคิดเห็นจากทุกด้าน และปรับทัศนคติให้เป็นไปในทิศทางที่มาจากการตกลงร่วมกัน  
   6. การสร้างพันธะความผูกพัน (Building Bonds) ผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้องรู้จัก 
สร้างสายใยแห่งความสัมพันธ์ เข้าใจในความแตกต่างของแต่ละบุคคล สร้างความเชื่อถือและ 
ความไว้วางใจ รวมทั้งความปรองดองกันภายในองค์กรและกับผู้ร่วมงานจากภายนอกเครือข่าย  
   7. การท างานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือกัน (Teamwork and 
Collaboration) ผู้น าที่ดีต้องรู้จักการท างานร่วมกัน เพ่ือสร้างบรรยากาศของการมีอ านาจระหว่าง 
เพ่ือนร่วมงานที่เป็นมิตร เป็นแม่แบบของการให้ความเคารพ การช่วยเหลือกันและการร่วมมือกัน  
สามารถชักจูงผู้อื่นให้เข้าร่วมท างานอย่างกระตือรือร้น กระฉับกระเฉง เพ่ือความพยายามในระดับ
กลุ่มและสร้างสปิริตและเอกลักษณ์ของกลุ่ม ใช้เวลาในการหล่อหลอมผนึกความสัมพันธ์เข้าด้วยกัน 
ให้ไปไกลเกินกว่าที่ภาระหน้าที่ในการท างานได้ก าหนดไว้ 
  Bennis และ Nanus (1985 อ้างอิงมาจาก สมคิด สกุลสถาปัตย์, 2552) ได้ศึกษาผู้น า
ระดับสูงจ านวน 90 คน คุณลักษณะของผู้น าที่ค้นพบใหม่ คือ การคิดในเชิงตรรกะ (Logical 
Thinking) ความมุ่งมั่น (Persistence) การให้อ านาจ (Empowerment) และการควบคุมตนเอง 
(Self-control) อย่างไรก็ตามส่วนมากข้อค้นพบ ใหม่คือ (ผู้น า) การเปลี่ยนแปลงแตกต่างจาก 
(ผู้จัดการ) แบบแลกเปลี่ยนการเปลี่ยนสภาพ คือ การท าให้ผู้ตามเป็นผู้น าที่ให้อ านาจตนเอง 
(Self-empowered leaders) และเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงงานของผู้น า คือ การแสดงวิสัยทัศน์และ
ค่านิยมอย่างชัดเจน ดังนั้น ผู้น าที่ให้อ านาจตนเองอีกครั้งจึงรู้สถานที่ท่ีจะไปคุณลักษณะของผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง คือ 4I ดังนี้ 
   1. การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) เน้นให้ผู้น าเป็นต้นแบบ 
(Role Model)  
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   2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เน้นจิตวิญญาณทีม (Team 
Spirit) จูงใจ (Motivate) ให้ความหมายและการท้าทาย (Provide Meaning and Challenge)  
   3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) เน้นความคิดสร้างสรรค์ 
และนวัตกรรม (Creativity & innovation)  
   4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เน้นการ
เป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) 
  Fullan (2002 อ้างอิงมาจาก สุวัฒน์จุลสุวรรณ์, 2554) ได้เสนอองค์ประกอบผู้น า 
ของวัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลงที่ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้  
   1. การสร้างจุดมุ่งหมายเชิงคุณธรรมจริยธรรม (Moral Purpose) ให้เกิดข้ึนแก่
สมาชิก ผู้รับบริการและชุมชน โดยที่ผู้น ากระตุ้นและพยายามสร้างแนวคิดเชิงบวกให้กับผู้ตาม 
อันจะน าไปสู่เป้าหมายส าคัญ ที่จะท าให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จในระยะยาว  
   2. การสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการในการเปลี่ยนแปลง (Understanding  
Change) ให้แก่สมาชิกขององค์การ เพ่ือให้การเปลี่ยนแปลงด าเนินไปอย่างต่อเนื่อง มีการหลอมรวม  
การเปลี่ยนแปลงให้เป็นส่วนหนึ่งในการท างาน ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดทัศนคติเชิงบวกต่อการ 
เปลี่ยนแปลง และสุดท้ายจะเป็นการท าให้การเปลี่ยนแปลงแทรกตัวอยู่ในสถาบันอย่างยั่งยืน  
   3. การสร้างความสัมพันธ์ภายในองค์กร (Relationships Building) เป็นการสร้าง 
ความสัมพันธ์ที่เข้มแข็งให้เกิดขึ้นภายในองค์กร โดยที่ผู้น าจะต้องสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้น า
กับผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน และระหว่างผู้น ากับกลุ่มบุคคลภายในองค์กร  
   4. การสร้างองค์ความรู้ (Knowledge Building) เป็นการสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ 
ให้เกิดข้ึนภายในองค์กรที่เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ และต้องมีการแบ่งปันความรู้ทั้งในระดับภายใน
และภายนอกองค์กร 
   5. ความสามารถในการสร้างความเชื่อมโยง (Coherence Making) เพ่ือให้เกิด 
ความเข้าใจที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน ผู้น าจ าเป็นที่จะต้องมีความเข้าใจและสร้างความเชื่อมโยง 
ในแต่ละส่วนของการปฏิบัติงาน เพ่ือน าไปสู่จุดมุ่งหมายที่เป็นความส าเร็จขององค์กรและสร้างความ
ต่อเนื่องระหว่างการด าเนินกิจกรรมด้านต่าง ๆ ภายในองค์การ ซึ่งภายใต้องค์ประกอบทั้ง 5 ด้าน 
ผู้น าจะต้องปฏิบัติอย่างมีพลัง (Energy) กระตือรือร้น (Enthusiasm) และมีความหวัง (Hope)  
  Mcshane และ Glinow (n.d. อ้างอิงมาจาก สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์, 2554)  
ได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้  
   1. การสร้างวิสัยทัศน์ (Creating a Vision) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องเป็นผู้ที่
สร้างภาพและน าเสนอภาพในอนาคตขององค์กร โดยที่ผู้น าท าหน้าที่เป็นผู้ก าหนดโครงสร้างและ
ขั้นตอนในการสร้างวิสัยทัศน์ที่ดึงดูดความสนใจกับผู้ตามสะท้อนให้เห็นถึงอนาคตของหน่วยงานที่ 
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สามารถท าได้จริง และบ่งบอกได้ถึงความแตกต่างที่เกิดข้ึนระหว่างปัจจุบันกับอนาคตขององค์กร 
ซึ่งน าไปสู่การที่ทุกคนในองค์กรเห็นถึงคุณค่าและให้การยอมรับเพื่อน าไปสู่การน าไปปฏิบัติร่วมกัน  
   2. การสื่อสารวิสัยทัศน์ (Communicating a Vision) การสื่อสารวิสัยทัศน์ 
เป็นทักษะที่ส าคัญท่ีผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องสามารถสื่อสารความหมายของวิสัยทัศน์ที่สร้างข้ึน
เพ่ือให้ผู้ตามได้มีความเข้าใจในวัตถุประสงค์หลัก กระตุ้นให้เกิดความสนใจ เห็นความส าคัญและ
คุณประโยชน์ที่จะได้รับจากวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น ช่วยให้ผู้น าสามารถสร้างมโนภาพที่ชัดเจน 
ให้ปรากฏขึ้น และให้ทุกคนในองค์กรมีการน าไปปฏิบัติและมีการแสดงออกในทิศทางเดียวกัน  
   3. การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์ (Modelling the Vision) ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
จะต้องเป็นแบบอย่างที่ดีในการแสดงออกถึงการปฏิบัติตน เพ่ือให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น 
โดยการที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องสร้างความรู้สึกให้ผู้ตามเกิดน่าเชื่อถือในตัวผู้น า การแสดงออก
ในเรื่องของการตรงต่อเวลาและการปฏิบัติตนให้มีความสม่ าเสมอในเรื่องต่าง ๆ เพ่ือสร้างความเชื่อม่ัน
ที่มีต่อผู้น าให้เกิดขึ้นในตัว 
   4. การสร้างข้อตกลงร่วมที่น าไปสู่วิสัยทัศน์ (Building Commitment to the 
Vision) เป็นการสร้างข้อตกลงร่วมกันระหว่างผู้น าและผู้ตาม โดยผู้น าจะใช้ค าพูดในการส่งสัญญาณ 
ให้รู้ การเล่าเรื่องที่ผลักดันให้เกิดความกระตือรือร้นที่จะท าให้เกิดการยอมรับและปฏิบัติตามวิสัยทัศน์
ผู้น าจะต้องแสดงให้ผู้ตามรู้ว่าวิสัยทัศน์สามารถท าได้โดยการปฏิบัติให้เห็นและแสดงออกโดยการ
ปฏิบัติถึงการยึดมั่นในแนวทางตามนั้น การสะท้อนให้เห็นถึงภาพลักษณ์ของการเป็นคนซื่อตรง 
มีความจริงใจ น่าเชื่อถือ และประการสุดท้าย ผู้น าจะต้องกระตุ้นและส่งเสริมเพ่ือที่จะท าให้ผู้ตามมี
ส่วนร่วมในกระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ขององค์กร ซึ่งน าไปสู่การรับผิดชอบร่วมกัน 
  Bass และ Avolio (2006 อ้างอิงมาจาก สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์, 2554) ได้เสนอภาวะผู้น า 
2 แบบ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) และภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ซึ่งมีลักษณะเป็นการเปลี่ยนในลักษณะที่ผู้น าจะเสนอสิ่งที่
ผู้ตามต้องการ เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายที่ต้องการ หลังจากนั้นผู้น า
จะพัฒนาแรงจูงใจของผู้ตามให้สูงขึ้นจนกลายเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยที่ผู้ตามท างาน 
โดยยกระดับความต้องของตนเองให้สูงขึ้นกว่าเดิมตามทฤษฎีความต้องการของ Maslow (1960)  
ซ่ึง Bass วิเคราะห์ว่า ความเป็นภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนสามารถส่งผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพ
ขั้นต่ ากว่า ส าหรับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงช่วยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นที่สูงกว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในความหมายของ Bass เป็นผู้น าที่ท าให้ผู้ตามสนใจประโยชน์ที่จะเกิดกับ
องค์กร โดยรวมมากกว่าประโยชน์ของตนเองผ่านทางองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
Motivation) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) และการค านึงถึงความเป็น
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ปัจเจกบุคคล (Individual Consideration) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องพยายามกระตุ้นสนับสนุน
ส่งเสริมให้ผู้ตามมีการปฏิบัติในวิถีทางที่จะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น โดยพยายามคิดหา
มุมมองใหม ่ๆ ในการท างานมุ่งผลประโยชน์เพื่อส่วนร่วม 
  Bass และ Riggio (2006 อ้างอิงมาจาก สุวัฒน์ จุลสุวรรณ,์ 2554) กล่าวว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นการขยายพฤติกรรมต่อจากภาวะผู้น า
แลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการกล่าวพ้นจากพฤติกรรมการแลกเปลี่ยน ผลประโยชน์
จากการสร้างข้อตกลงในส่วนของการตอบแทนผลประโยชน์ระหว่างผู้น า และผู้ตาม ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเป็นการยกระดับการรับรู้ของผู้ตามเก่ียวกับแรงบันดาลใจ โดยผู้น าพยายามกระตุ้น
ให้ผู้ตามมีแรงจูงใจในการท างาน เพ่ือให้ผู้ตามมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ทฤษฎีภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงถูกก าหนดขึ้นโดยมีองค์ประกอบที่เรียกว่า “4I’s” ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (Idealized Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้น
การใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized)  
   1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง ผู้น าได้สร้าง 
ความไว้วางใจและการเคารพนับถือให้เกิดข้ึนกับตัวของผู้ตามท่ีมีต่อผู้น า เพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการ
ปฏิบัติงานของพวกเขา ผู้น าจะแสดงความม่ันใจว่าจะมีการรับผิดชอบในความเสี่ยงที่จะเกิดข้ึนในการ 
ก าหนดเป้าหมายขององค์กรและท าให้บรรลุความส าเร็จร่วมกันกับผู้ตาม ค านึงถึงความต้องการของ 
บุคคลอื่นมากกว่าความต้องการของตนเอง และใช้พลังอ านาจในการขับเคลื่อนบุคคลหรือกลุ่มที่ส่งผล 
ต่อการบรรลุความส าเร็จตามพันธกิจ มีวิสัยทัศน์และใช้หลักเหตุผล ผู้ตามจะเกิดการชื่นชม เคารพ 
นับถือ และความไว้วางใจผู้น า และผู้ตามเกิดความต้องการที่จะลอกเลียนพฤติกรรมของผู้น า 
นอกจากความไว้วางใจและความผูกพันที่มีต่อผู้น าและยังรวมถึงความพยายามเปลี่ยนแปลงและ 
การก าหนดทิศทางภารกิจขององค์กรการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีการแบ่งย่อยออกเป็น 
2 ประเภท ได้แก่ 1) การอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แบบ Attributed Idealized Influence หมายถึง 
ขอบเขตเก่ียวกับผู้ตามท่ีรับรู้ได้ว่า ผู้น าของเขามีบารมีมีความเชื่อม่ัน มีพลังอ านาจและแนวทางในการ
มีความคิดและจริยธรรมที่สูง และ 2) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แบบ Idealized Influence as 
Behavior เป็นบารมีที่เกิดจากการกระท าของผู้น า โดยเน้นที่คุณค่าความเชื่อ และความรู้สึกได้ของ
การปฏิบัติงาน  
   2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง การเปลี่ยน 
การคาดหวังของสมาชิกกลุ่มให้มีความเชื่อว่าปัญหาขององค์กรสามารถแก้ไขได้ โดยเน้นบทบาท 
ในการเป็นศูนย์กลางในการพัฒนาวิสัยทัศน์ที่มีความดึงดูดใจ เพ่ือใช้เป็นแนวทางการพัฒนาเป้าหมาย
ขององค์กร และขบวนการในการปฏิบัติงานการสร้างแรงจูงใจเป็นพฤติกรรมที่เต็มเปี่ยมไปด้วย
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ความหมายและความท้าทาย ส าหรับผู้ตามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นพลังงานของคนซึ่งจะแสดง
ออกมาในรูปแบบที่เป็นการดึงดูดความสนใจ การมองอนาคตในแง่ดี เน้นการก าหนดเป้าหมายที่สูง 
มีความคิดและวิสัยทัศน์ในเชิงสร้างสรรค์ มีการสื่อสารที่ชัดเจนกับผู้ตาม และมีวิสัยทัศน์ที่สามารถ
น าไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จได้จริง ดังนั้น สปิริตในทีมงาน ความกระตือรือร้น การมองโลก 
ในแงด่ี การมีเป้าหมายและการวิสัยทัศน์ร่วมเป็นสิ่งส าคัญในที่จะต้องท าให้เกิดขึ้นในกลุ่มงานและ 
ในองค์กร 
   3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การใช้ความคิด  
และสติปัญญาในการท างาน รวมถึงการแก้ปัญหาด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
จะกระตุ้นการใช้นวัตกรรมและสร้างสรรค์วิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาแทนการใช้วิธีการแบบเดิม
ส่งเสริมให้ผู้ตามใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์ในการท างานที่ท้าทาย พยายามออกแบบโปรแกรมและ
กระบวนการท างานใหม่และการแก้ปัญหาที่ยาก โดยไม่ใช้วิธีการแบบเดิมในการท างาน มีความอดทน
อดกลั้นในการที่จะไม่วิจารณ์ความผิดพลาดของบุคคลที่เป็นสมาชิกกลุ่มผู้น ายินดีที่รับการตรวจสอบ
อย่างเปิดเผยและยอมรับในการเปลี่ยนแปลง ในทางกลับกันผู้ตามจะกระตุ้นผู้น าของพวกเขา 
ให้พิจารณามุมมองของผู้ตามไม่มีการก าหนดเงื่อนไขต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ตายตัว และเป็นการเมืองหรือ
เป็นข้อปฏิบัติทางราชการที่มากเกินไปที่จะไม่สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้  
   4. การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ให้ความสนใจกับความต้องการส่วนบุคคลเพ่ือสัมฤทธิผลและ
ความก้าวหน้าความมุ่งหมายของการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ การค้นหาความต้องการและ 
จุดแข็งของคนอ่ืน ๆ ผู้น าจะตระหนักถึงการใช้ความรู้และการปฏิบัติตนในฐานะท่ีปรึกษา ภาวะผู้น า
ในการเปลี่ยนแปลงจะช่วยให้ผู้ตามและผู้ร่วมงานพัฒนาตนเองไปสู่ความส าเร็จที่สูงขึ้น สนับสนุนให้ 
ผู้ตามได้ใช้ศักยภาพของตนในการท างานอย่างเต็มความสามารถ มีความรับผิดชอบในการพัฒนา
ตนเอง สร้างสรรค์โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ให้การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการใช้ 
การสื่อสารแบบสองทาง และการมีสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกัน และค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) เป็นทฤษฎี
ภาวะผู้น าแนวใหม่หรือกระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradigm) ที่มีความส าคัญในการบริหารองค์การ
โดยมี Burn และ Bass เป็นสองท่านที่ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยแสดงให้เห็นว่า 
เป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ เนื่องจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลง
กระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ (Visionary) และมีการกระจาย
อ านาจ หรือเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowering)  
  จากแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership 
Theory) สรุปได้ว่า เป็นทฤษฎีภาวะผู้น าแนวใหม่หรือกระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradigm) 
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ที่มีความส าคัญในการบริหารจัดการองค์การโดยมี Burn, Bass และFullan และท้ังสามท่าน 
ที่ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยแสดงให้เห็นว่าเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น า 
แนวใหม่ เนื่องจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ไปสู่ความเป็นผู้น า 
ที่มีวิสัยทัศน์ และมีการกระจายอ านาจ หรือเสริมสร้างพลังจูงใจในการปฏิบัติงานขององค์กรให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือยกระดับความสามารถในการบรรลุซึ่งเป้าหมายขององค์กรให้สูงขึ้น 
 8. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  8.1 องค์ประกอบจากทฤษฎี 
   ในการศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้มีนักวิชาการ
หลายท่านได้ให้ความส าคัญลักษณะขององค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ ดังนี้ 
    รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ว่า เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของ
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานหรือ 
ผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของ
กลุ่มและองค์กร จูงใจให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของ
กลุ่มขององค์กรและสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่าน
องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกว่า “4I's” คือ 
     1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี (Idealized 
Influence or Charisma Leadership : II or CL) เกี่ยวข้องกับการที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง
หรือเป็นต้นแบบส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิด
ความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการ
เลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และ
สามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีการใช้เหตุผลมากกว่าอารมณ์สามารถควบคุมอารมณ์ได้ 
ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและ 
มีจริยธรรมที่สูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิด
ประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมี
สมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา
ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความม่ันใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็น
พวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความมั่นใจ 
ช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและ  
พฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความม่ันใจในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตน 
ในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภารกิจหน้าที่ขององค์กร 
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     2. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) เป็นการที่ผู้น า
มีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหา
แสวงแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ไขปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค ์โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีการตั้ง 
สมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ  
ด้วยวิถีทางใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหา
ค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุ้น
ให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่าจะต่างไปจากความคิดของ
ผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน 
โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรค 
มากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจในการ 
แก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อ 
และประเพณีการกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนา ความสามารถของผู้ตามในทางที่ 
จะตระหนัก เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
     3. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) เป็นพฤติกรรม
ของผู้น าในการเข้าใจผู้ตามให้เกิดความรู้สึกท้าทายกับการท างาน หรือการได้รับมอบหมายงานใหม่
การเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ๆ ให้ส าเร็จ โดยวิธีการพูด แสดงออกหรือใช้สัญลักษณ์ โดยผู้น าเป็นผู้ก าหนด
เป้าหมายของงาน วิสัยทัศน์หรือภาพความส าเร็จในอนาคต สื่อสารเพ่ือให้ผู้ตามเข้าใจเป้าหมายอย่าง
ชัดเจนเกิดเป็นวิสัยทัศน์ร่วม กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจ มุ่งม่ันท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย
เป็นผู้มองบรรยากาศการท างานในเชิงบวก 
     4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : 
IC) การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลไม่ใช่เพียงการยอมรับความต้องการของผู้ตามเท่านั้น
แต่ยังช่วยปลุกเร้า กระตุ้น สนับสนุนและยกระดับความต้องการเหล่านั้นให้สูงขึ้น ผู้น ายังมีความ
พยายามที่พัฒนาประสบการณ์ของผู้ตามให้ไปไกลกว่าเดิม เช่น มอบหมายงานที่ท้าทายให้เพ่ิมความ
รับผิดชอบ ช่วยสร้างความมั่นใจในสิ่งที่ผู้ตามจะท านอกเหนือจากที่คาดหวัง เพ่ือให้ผู้ตามมีโอกาส
เรียนรู้และพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ 
    Bennis และ Nanus (1985 อ้างอิงมาจาก สมคิด สกุลสถาปัตย์, 2552) 
ได้ศึกษาผู้น าระดับสูงจ านวน 90 คน คุณลักษณะของผู้น าที่ค้นพบใหม่ คือ การคิดในเชิงตรรกะ 
(logical Thinking) ความมุ่งมั่น (Persistence) การให้อ านาจ (Empowerment) และการควบคุม
ตนเอง (Self-control) อย่างไรก็ตามส่วนมากข้อค้นพบใหม่คือ (ผู้น า) การเปลี่ยนแปลงแตกต่างจาก 
(ผู้จัดการ) แบบแลกเปลี่ยนการเปลี่ยนสภาพ คือ การท าให้ผู้ตามเป็นผู้น าที่ให้อ านาจตนเอง 
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(Self-empowered leaders) และเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงงานของผู้น า คือ การแสดงวิสัยทัศน์และ
ค่านิยมอย่างชัดเจน ดังนั้น ผู้น าที่ให้อ านาจตนเองอีกครั้งจึงรู้สถานที่ท่ีจะไป คุณลักษณะของผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง คือ 4I ดังนี้ 
     1. การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) เน้นให้ผู้น าเป็น 
ต้นแบบ (Role Model)  
     2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เน้นจิตวิญญาณทีม 
(Team Spirit) จูงใจ (Motivate) ให้ความหมายและการท้าทาย (Provide Meaning and 
challenge) 
     3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) เน้นความคิด
สร้างสรรค์และนวัตกรรม (Creativity & Innovation)  
     4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
เน้นการเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) 
    Bass (1997) แนวคิดของแบสส์ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบไปด้วย
องค์ประกอบเฉพาะทั้ง 4 ประการ ซึ่งมีความสัมพันธ์กัน (Inter Correlated) และมีการแบ่งแยก 
แต่ละองค์ประกอบ เนื่องจากต่างก็มีความเฉพาะเจาะจงและมีความส าคัญท่ีแตกต่างกัน ซึ่งมี
รายละเอียดเฉพาะของแต่ละองค์ประกอบดังนี้ 
     1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Leadership : 
II or CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ 
ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตาม 
จะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติ 
เพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความ
สม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจ
ได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ
เพ่ือประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม 
ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง 
ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ 
ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกับผู้น าโดยอาศัย
วิสัยทัศน์ 
     2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง 
การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน 
การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit)  
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ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวกผู้น า
จะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่าง
ชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความ
เชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตาม
มองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 
     3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง 
การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความ
ต้องการหาแนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่
และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการ
ตั้งสมมติฐานการเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ 
ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและ 
การหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการ
กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่าง 
ไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดี 
ที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข 
แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ 
จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถาม 
ต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนา
ความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
     4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : 
IC) ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 
และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) 
ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล 
เพ่ือความสัมฤทธิ์ และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงาน 
ให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ  
สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็น 
และความต้องการประพฤติของผู้น า 
    Rafferty และ Griffin (2004) ได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 
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     1. วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นการแสดงให้เห็นถึงภาพในอุดมคติของอนาคตที่มี 
พ้ืนฐานจากค่านิยมขององค์กร ซึ่งมีวิสัยทัศน์เป็นสิ่งจ าเป็นที่ผู้น าทุกคนจะต้องมี เพ่ือเป็นการสร้าง
บารมีให้กับตนเอง 
     2. การสื่อสารเชิงดลใจ (Intellectual communication) เป็นการถ่ายทอด
ข้อมูลข่าวสารในเชิงบวกเก่ียวกับองค์กร เพ่ือสร้างแรงจูงใจและความเชื่อมั่นให้กับผู้อ่ืน 
     3. ผู้น าเชิงสนับสนุน (Supportive Leadership) เป็นการแสดงออกของผู้น า
ที่ใส่ใจต่อความต้องการของผู้ตามเป็นรายบุคคล 
     4. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นการผลักดันให้ 
ผู้ตามพยายามตระหนักถึงปัญหาและหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ในเชิงสร้างสรรค์ 
     5. การสรรเสริญบุคคล (Personal recognition) เป็นการจูงใจโดยให้
ผลตอบแทนหรือค าชมเชยแก่ผู้ที่ท าส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งเปรียบเสมือนการให้รางวัล
ตามสถานการณ์ที่เป็นองค์ประกอบหนึ่งของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
    การวิเคราะห์ข้อมูลองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากเอกสาร 
ต ารา ทฤษฎี บทความวิชาการและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

ตาราง 1 การวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากทฤษฎี 
 

ข้อที่ องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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ถี่ 

1 การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ / / /  3 
2 การสร้างแรงบันดาลใจ / / /  3 

3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา / / / / 4 
4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล / / /  3 

5 การสื่อสารวิสัยทัศน์    / 1 

6 การสื่อสารเชิงดลใจ    / 1 
7 การเป็นผู้น าเชิงสนับสนุน    / 1 

8 การสรรเสริญบุคคล    / 1 
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 จากตาราง 1 พบว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ได้จากการสังเคราะห์  
เอกสาร ต ารา ทฤษฎี โดยเลือกค่าคะแนนความถี่สูงสุด คือ การกระตุ้นการใช้ปัญญา มีค่าความถี่
เท่ากับ 4 รองลงมา คือ การสร้างแรงบันดาลใจ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าความถ่ีเท่ากับ 3 แล้วน าองค์ประกอบที่เหลือซึ่งมีความใกล้เคียงกันและ
สัมพันธ์กันกับองค์ประกอบหลักมาผนวกรวมเป็นองค์ประกอบเดียวกัน ซึ่งจะได้องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จ านวน 4 องค์ประกอบ ดังตาราง 2  
 

ตาราง 2 สรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง องค์ประกอบที่น ามาผนวกรวม 
1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 1. การสื่อสารวิสัยทัศน์ 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ 1. การสื่อสารเชิงดลใจ 

3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 1. การเป็นผู้น าเชิงสนับสนุน 

2. การสรรเสริญบุคคล 

 
 ซึ่งมีผู้วิจัยน าเสนอรายละเอียดของพฤติกรรมแต่ละองค์ประกอบของภาวะผู้ 
การเปลี่ยนแปลง เพ่ือก าหนดเป็นตัวชี้วัดของแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 
  1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
   ความหมายของการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or 
Leadership : II or CL) ผู้วิจยัได้ศึกษาค้นคว้าไว้ ดังนี้ 
    รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) ได้ให้ความหมายว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี (Idealized Influence or Charisma Leadership : II or CL) เกี่ยวข้องกับ
การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นต้นแบบส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ 
ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติ
ปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะ
นี้คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีการใช้เหตุผลมากกว่าอารมณ์
สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็น
ผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมที่สูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะ
ประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึง 
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ความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 
ความเชื่อและค่านิยมของเขาผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความม่ันใจของผู้ตาม 
และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน 
ผู้น าจะแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะ
เลียนแบบผู้น าและ พฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึง
รักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระกิจหน้าที่ขององค์กร 
    Bass (1997) ได้ให้ความหมายว่า การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือ 
เป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธาไว้วางใจและท 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 า โดยอาศัยวิสัยทัศน์ 
    Bennis และ Nanus (1985 อ้างอิงมาจาก สมคิด สกุลสถาปัตย์, 2552) กล่าวว่า 
การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ((Idealized Influence) เน้นให้ผู้น าเป็นต้นแบบ (Role Model)  
    Rafferty และ Griffin (2004) กล่าวว่า เป็นการแสดงให้เห็นถึงภาพในอุดมคติ
ของอนาคตที่มีพ้ืนฐานจากค่านิยมขององค์กร ซึ่งมีวิสัยทัศน์เป็นสิ่งจ าเป็นที่ผู้น าทุกคนจะต้องมี 
เพ่ือเป็นการสร้างบารมีให้กับตนเอง 
    สรุปว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตน 
เป็นแบบอย่างที่ดี มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน เป็นผู้ที่มีคุณธรรมและมีจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ
และอารมณ์เพ่ือประโยชน์ส่วนตน สามารถสร้างความน่าเชื่อถือและความไว้วางใจให้ผู้ตามเกิดการ
ยอมรับ พร้อมทั้งมีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ มีความเชื่อและสร้างค่านิยมให้แก่ผู้ตามในการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่และเสียสละเพ่ือส่วนรวมและผลประโยชน์ขององค์กร 
  2. ความหมายของการสร้างแรงบันดาลใจ  
   Bennis และ Nanus (1985 อ้างอิงมาจาก สมคิด สกุลสถาปัตย์, 2552) กล่าวว่า 
การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) คือ การเน้นจิตวิญญาณทีม (Team Spirit) 
จูงใจ (Motivate) ให้ความหมายและการท้าทาย (Provide Meaning and Challenge)    
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   Bass (1997) ได้ให้ความหมาย การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : 
IM) หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจ
ภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม 
(Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิด
ในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น า
ต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
ผู้น าแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้  
ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 
   Rafferty และ Griffin (2004) กล่าวว่า การสื่อสารเชิงดลใจ (Intellectual 
communication) เป็นการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารในเชิงบวกเก่ียวกับองค์กร เพื่อสร้างแรงจูงใจและ
ความเชื่อมั่นให้กับผู้อ่ืน 
   สรุปว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้น าสามารถสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและกระตุ้นจิตวิญญาณของการท างานเป็นทีมให้แก่ผู้ตาม โดยผู้น าจะแสดงออกถึง 
ความกระตือรือร้นและความมั่นใจในการท างาน และมีเจตคติเชิงบวกต่อการบรรลุเป้าหมายและ
วิสัยทัศน์ขององค์กร 
  3. ความหมายของการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
   รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) กล่าวว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual 
Stimulation : IS) เป็นการที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน 
ในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแสวงแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ไขปัญหาในหน่วยงาน 
เพ่ือหาข้อสรุปที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหา
อย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) 
การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วย วิถีทางใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุน 
ความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตาม 
ให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผลและ 
ไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่าจะต่างไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่
เกิดข้ึนเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตาม
ว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถ
เอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะ
ได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณีการกระตุ้นทางปัญญา 
เป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนา ความสามารถของผู้ตามในทางที่จะตระหนัก เข้าใจ และแก้ไขปัญหา
ด้วยตนเอง 
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   Bass (1997) ได้ให้ความหมายของ การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual  
Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน 
ในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่
ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐานการเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและ 
การเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม ่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ 
ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทาง
แก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิด
ของผู้ตามแม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่
ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหา 
ทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะ
อุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคนผู้ตามจะได้รับการ
กระตุ้นให้ตั้งค าถาม ต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วน
ส าคัญของการพัฒนา ความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
   Bennis และ Nanus (1985 อ้างอิงมาจาก สมคิด สกุลสถาปัตย์, 2552) ได้กล่าวว่า 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) เน้นความคิด สร้างสรรค์และนวัตกรรม 
(Creativity & Innovation)  
   Rafferty และ Griffin (2004) ได้กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
Stimulation) เป็นการผลักดันให้ผู้ตาม พยายามตระหนักถึงปัญหาและหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ 
ในเชิงสร้างสรรค์ 
   สรุปว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การที่ผู้น าแสดงพฤติกรรมกระตุ้นให้ 
ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้น และส่งเสริมให้ผู้ตามแสดงความคิดเห็นในการคิดแก้ปัญหาที่เป็น
ระบบ มีการหาแนวการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในสถานการณ์เดิมในรูปแบบใหม่ ๆ และสร้างสรรค์  
  4. ความหมายของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
   รตัติกรณ์ จงวิศาล (2556) ได้กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration : IC) การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล ไม่ใช่เพียง 
การยอมรับความต้องการของผู้ตามเท่านั้น แต่ยังช่วยปลุกเร้า กระตุ้น สนับสนุนและยกระดับ 
ความต้องการเหล่านั้นให้สูงขึ้น ผู้น ายังมีความพยายามที่พัฒนาประสบการณ์ของผู้ตามให้ไปไกล
กว่าเดิม เช่น มอบหมายงานที่ท้าทายให้เพ่ิมความรับผิดชอบ ช่วยสร้างความมั่นใจในสิ่งที่ผู้ตามจะท า
นอกเหนือจากที่คาดหวัง เพ่ือให้ผู้ตามมีโอกาสเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ 
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   Bennis และ Nanus (1985 อ้างอิงมาจาก สมคิด สกุลสถาปัตย์, 2552) กล่าวว่า 
การค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เน้นการเป็นพี่เลี้ยง 
(Mentoring) 
   Bass (1997) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration : IC) ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ 
ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และ
เป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความ 
ต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์ และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของ 
ผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการ
เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้าน
ความจ าเป็น และความต้องการการประพฤติของผู้น า 
   สรุปว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้น าแสดงพฤติกรรม 
ในการท างานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีสร้างความมั่นใจ 
ในตัวผู้ตามและปฏิบัติตนเป็นที่ปรึกษาคอยให้ค าแนะน า ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและรับรู้ถึง 
การเอาใจใส่ และสนับสนุนให้ผู้ตามเห็นความส าคัญของการพัฒนาตนเองเพ่ือยกระดับศักยภาพของ
แต่ละบุคคลให้สูงขึ้น 
 

ตาราง 3 สรุปองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จากทฤษฎี 
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 1.1 การประพฤติตนเป็นแบบอย่าง 
1.2 การมีวิสัยทัศน์ 
1.3 การคุณธรรมและจริยธรรม 
1.4 การสร้างความน่าเชื่อถือและไว้วางใจ 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ 2.1 การสร้างแรงจูงใจ 
2.2 การกระตุ้นจิตวิญญาณการท างานเป็นทีม 
2.3 การแสดงความเชื่อมั่นและเจตคติเชิงบวก 

3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 3.1 การมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
3.2 การคิดแก้ปัญหาที่เป็นระบบ  
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 

4. ความเป็นปัจเจกบุคคล 4.1 การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
4.2 การปฏิบัติตนเป็นที่ปรึกษา 
4.3 การเอาใจใส่และสนับสนุนการยกระดับศักยภาพ
ของแต่ละบุคคล 

 
 จากตาราง 3 องค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย  
4 องค์ประกอบ 12 ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 
  องค์ประกอบที่ 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ประกอบด้วย 4 ตัวชี้วัด ได้แก่  
   1. การประพฤติตนเป็นแบบอย่าง 
   2. การมีวิสัยทัศน์ 
   3. การคุณธรรมและจริยธรรม 
   4. การสร้างความน่าเชื่อถือและไว้วางใจ 
  องค์ประกอบที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด ได้แก่  
   1. การสร้างแรงจูงใจ 
   2. การกระตุ้นจิตวิญญาณการท างานเป็นทีม 
   3. การแสดงความเชื่อมั่นและเจตคติเชิงบวก 
  องค์ประกอบที่ 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา ประกอบด้วย 2 ตัวชี้วัด ได้แก่  
   1. การมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
   2. การคิดแก้ปัญหาที่เป็นระบบ   
  องค์ประกอบที่ 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด ได้แก่  
   1. การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
   2. การปฏิบัติตนเป็นที่ปรึกษา 
   3. การเอาใจใส่และสนับสนุนการยกระดับศักยภาพของแต่ละบุคคล   
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การพัฒนาภาวะผู้น า 
 
 1. ความหมายการพัฒนาภาวะผู้น า 
  Sapience Group (2015) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น า เป็นกระบวนการ 
ที่เป็นระบบและออกแบบการบริหารจัดการศิลปะ เรื่อง ภาวะผู้น า โดยจะช่วยให้เข้าถึงและยกระดับ 
ความสามารถของภาวะผู้น าในด้านต่าง ๆ เช่น การเป็นผู้น าตนเอง การเป็นผู้น าผู้อ่ืนการเป็นผู้น า
องค์การและการเป็นผู้น าการปฏิบัติงานมากขึ้น  
  Lawson (2008) ที่ให้ความหมายการพัฒนาภาวะผู้น าว่า เป็นกลยุทธ์ที่มีแบบแผน 
อย่างเป็นกระบวนการที่ท าให้แต่ละบุคคลมีโอกาสเกี่ยวกับการฝึกอบรม และประสบการณ์เพ่ือให้เป็น  
ผู้น าที่มีประสิทธิผลในองค์การ  
  Ronning, Espedal และ Jordahl (2010) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น า 
เป็นกิจกรรมที่ท าให้ผลการด าเนินงานเพิ่มขึ้นทั้งในด้านความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) 
ความสามารถ (Capabilities) และกระบวนการด าเนินงานขององค์การ (Organizational 
Processes)  
  Avolio (2011) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกระบวนการเชิงระบบ  
(to think about leadership as a system) โดยจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงตัวผู้น าให้ดียิ่งขึ้น 
กว่าเดิม เกี่ยวข้องกันทั้งปัจจัยน าเขา (Inputs) กระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ (Outcomes) 
ที่ส่งเสริมการท างานของบุคคลกลุ่มและองค์กรโดยภาพรวม เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จที่ต้องการ  
  ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์ (2553) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับ 
ผู้บริหารเป็นการสร้างความสนใจในการท างานของบุคลากร ชี้แนะวิธีการท างานเพ่ือให้การ
บริหารงานได้ผลสูงสุดและจุดมุ่งหมาย ส่วนตัวเป็นการพัฒนาเจตคติของผู้บริหารให้ทันสมัยอยู่เสมอ 
ให้มีโอกาสเลื่อนต าแหนงที่สูงขึ้น พัฒนาและบุคลิกภาพในการท างานส่งเสริมและสร้างขวัญก าลังใจ 
ในการท างาน และเพ่ือให้ผู้บริหารมีโอกาสพบปะแลกเปลี่ยนความรู้ความคิดเห็นและประสบการณ์ 
อันก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต  
  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 าสามารถส่งเสริมได้โดยสอดแทรกในการ
เรียนรู้การเติบโตและกระบวนการเปลี่ยนแปลงบุคคล ถ้าผู้น าเรียนรู้เติบโตและมีการเปลี่ยนแปลง  
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ตามเวลาที่เหมาะสมและรวมถึงความเข้าใจปัจจัยที่เข้ามามีส่วนช่วยในกระบวนการเติบโต การพัฒนา
ผู้น าจะสามารถได้รับการส่งเสริมให้ดียิ่งข้ึน  
  สรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ในการจัดกิจกรรม 
เพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรม ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น า 
โดยอาศัยกิจกรรมและกระบวนการที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการพัฒนาองค์กร เพื่อให้ผู้น า
เปลี่ยนแปลงตนเองให้ดีขึ้น และสามารถน าไปส่งเสริมพัฒนาบุคลากรให้มีภาวะผู้น าที่จะพาองค์กร
บรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร และน าสู่ความส าเร็จที่ต้องการ 
 2. หลักการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  ได้มีนักวิชาการต่าง ๆ ได้ให้หลักการพัฒนา ดังนี้  
   Lombardo และ Eichinger (1996) กล่าวว่า หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ  
70 : 20 : 10 เป็นสูตรที่เกิดขึ้นจากงานวิจัยของ Morgan McCall และคณะจากสถาบัน Center for  
Creative Leadership (CCL) ประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งในภายหลัง 2 คณะท างานนั้น คือ Michael 
M. Lombardo และ Robert W. Eichinger ได้ตีพิมพ์หนังสือที่เก่ียวข้องกับงานวิจัยดังกล่าว เรื่อง  
The Career Architect Development Planner จนกลายเป็นสูตรที่โด่งดัง และมักถูกน ามาอ้างถึง
ว่า การที่คนเราจะพัฒนาศักยภาพได้จริง ๆ นั้นมีสัดส่วนขององค์ประกอบส าคัญท่ีจะช่วยให้เกิด 
การพัฒนาได้ดีตามอัตราส่วน 70 : 20 : 10 ซึ่งสูตรนี้มองว่า การที่ปัจเจกบุคคลจะสามารถพัฒนา
ตนเองได้จาก กิจกรรมพ้ืนฐาน 3 สวนด้วยกัน โดยมีสัดสวน 3 ส่วน ดังนี้  
    1. ร้อยละ 70 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเองจาก
ประสบการณ์ (Experience) ของการเรียนรู้และพัฒนาผ่านภารกิจในงานแต่ละวัน การได้ท างานหรือ 
ได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย และการลงมือปฏิบัติ  
    2. ร้อยละ 20 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเองจาก 
การค้นคว้า (Exposure) ของการเรียนรู้และพัฒนาผ่านการสอนแนะ การท างานร่วมกับเครือข่าย 
หรือการเรียนรู้จากการท างานร่วมกับผู้อ่ืน การเรียนรู้จากบุคคลอื่น ๆ 
    3. ร้อยละ 10 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเองจาก
การเรียน (Education) ของการศึกษาเรียนรู้และพัฒนาผ่านการเรียนในสถานศึกษาอย่างเป็นทางการ 
หรือผ่านหลักสูตร และโปรแกรมต่าง ๆ  
   Charles และ Wargnier (2013) ได้ให้ความเห็นว่า หลักการพัฒนาบุคลากรตาม
กรอบ 70 : 20 : 10 มีรากฐานมาจากการวิจัยของ McCall, Eichinger และ Lombardo ในช่วงปี 
1990 ที่ศูนย์ความเป็นผู้น าสร้างสรรค์ (CCL) ในนอรทแคโรไลนาประเทศสหรัฐอเมริกาและตีพิมพ์ 
ในปี 1996 ซึ่งเผยให้เห็นว่าบทเรียนที่ได้เรียนรู้โดยผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ
จากกรอบการพัฒนาสามารถ แบ่งเป็น 3 ส่วน คือ  
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    ส่วนที่ 1 (70) ประสบการณ์การเรียนรู้จากที่ท างาน (Challenge Assignment)  
การเรียนรู้และการพัฒนาผ่านงานแบบวันต่อวันกับความท้าทายและการปฏิบัติ  
    ส่วนที่ 2 (20) การเรียนรู้ทางสังคม (Developmental Relationship)  
การเรียนรู้และการพัฒนาที่ผ่านคนอ่ืนการแลกเปลี่ยนความรู้  
    ส่วนที่ 3 (10) การเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม (Coursework and Training) 
หลักสูตรการพัฒนา  
   หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70 : 20 : 10 สามารถใช้ได้ในทุกภาคและต้อง 
ค านึงถึงขนาดเนื่องจากลักษณะแบบองค์รวมและความคล่องตัวขององค์กร 
   ฤทัยทรัพย์ ดอกค า (2553) ปัจจัยส าคัญที่จะช่วยในการพัฒนา มี 3 ประการ ได้แก่  
    1. การศึกษา (Education) เป็นการได้รับความรู้ความเข้าใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
ซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับการน าไปใช้ทันที ถ้าผู้น ามีศักยภาพทางคณิตศาสตร์ ผู้น าจะมีความเป็นเหตุเป็นผล
ซึ่งจะสามารถช่วยผู้น าในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนที่องค์การเผชิญอยู่ได้ ส่วนระดับการศึกษาจะมี
ความสัมพันธ์ในทางเดียวกันกับการบริหารเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จ และสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
ในต าแหน่งของผู้น าในการประยุกต์ใช้ความรู้เหล่านั้น  
    2. ประสบการณ์ (Experience) เป็นสิ่งส าคัญในการท างาน เนื่องจาก
ประสบการณ์ในการท างานที่ผ่านมาในอดีตจะมีบทบาทส าคัญในการตัดสินใจ ผู้น ามีความเชื่อว่า 
ในการท างานนั้นสามารถบรรลุผลส าเร็จได้ เพราะมีประสบการณ์และการตัดสินใจจากการท างาน 
ที่ผ่านมาแล้วและประสบการณ์ท่ีมากข้ึนของผู้น าท าให้มีความสามารถมากขึ้น ดังนั้นประสบการณ์ 
ในงานจึงเป็นสิ่งที่สามารถช่วยให้เกิดประสิทธิผลต่อภาวะผู้น าถ้าปราศจากประสบการณ์ ความรู้ก็จะ
ไม่สามารถเปลี่ยนเป็นทักษะได้ ประสบการณ์ยังช่วยสร้างทักษะได้ด้วยตนเอง องค์ประกอบที่ส าคัญ
ของประสบการณ์ มีดังนี้  
     2.1 แหล่งประสบการณ์ (Sources of Experience) ที่ส าคัญในการพัฒนา 
ประสบการณ์การท างาน มี 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 
      2.1.1 ความร่วมมือในงานจะสามารถช่วยบุคคลให้พัฒนาเป็นผู้น า 
ได้อย่างมาก การสอนแนะโดยทันทีสามารถท าให้เกิดรูปแบบทั้งแง่บวกและแง่ลบแก่ภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิผล ผู้ตามอาจสังเกตวิธีที่ผู้น าเผชิญปัญหาด้วยความรอบคอบในระหว่างการประชุม และ 
ผู้ตามจะใช้เทคนิคแบบเดียวกันเมื่อถึงความจ าเป็นต้องเผชิญปัญหาเช่นเดียวกันภายในกลุ่ม และ
สมมติว่าถ้าผู้น าใช้วิธีการรุนแรงในการแก้ปัญหากลุ่มจะมีพฤติกรรมที่เป็นการต่อต้าน ซึ่งผู้ตามก็จะ
เรียนรู้วิธีที่จะไม่เผชิญหน้าอย่างรุนแรงกับตัวแทนสมาชิกของฝ่ายบริหารระดับสูง และคณะผู้ร่วม
ท างาน ซึ่งจะสามารถช่วยให้ผู้ตามได้รับผลประโยชน์จากการท างานโดยได้รับแนวทางที่ถูกและ 
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รู้จักหลีกเลี่ยงสิ่งที่ผิดพลาดและท าให้ผู้ตามเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ได้ดี เช่น การพิจารณาว่าการยกย่อง 
แบบใดที่ดีที่สุดที่สามารถมีอิทธิพลต่อผู้อื่น 
      2.1.2 ลักษณะของงาน (Task Characteristic) งานที่สัมพันธ์กับ 
การบริหารสามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น าได้ เพราะลักษณะบทบาทของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มี
ประสิทธิผล และสามารถท าให้ผู้น าสามารถปัญหาได้โดยการใช้วิธีการใหม่ ๆ งานที่ท าให้เกิดการ
พัฒนาได้ดีที่สุด คือ งานที่มีความซับซ้อนและมีปัญหา เช่น การเริ่มต้นกิจกรรมใหม่ ๆ ส าหรับองค์การ
หรือการสร้างเครือข่ายตัวแทนจะสามารถสร้างประสบการณ์จากลักษณะของงานได้  
      2.1.3 ประสบการณ์ที่กว้างไกล (Broad Experience) เป็นลักษณะของ
การเรียนรู้และทักษะที่เกิดจากสถานการณ์ท่ีผ่านมา ประสิทธิผลของภาวะผู้น าจะมีมากขึ้นเมื่อมีการ
เพ่ิมประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่างกัน  
    3. การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring) เป็นการที่ผู้ที่มี 
อาวุโสมากกว่าและมีประสบการณ์มากกว่า คอยช่วยเหลือผู้ที่อาวุโสน้อยกว่าให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น  
โดยการให้ค าแนะน า การช่วยเหลือ และการกระตุ้นต่าง ๆ พ้ืนฐานประสบการณ์ในการพัฒนา 
ขีดความสามารถของภาวะผู้น า คือ การสอนแนะโดยผู้น าหรือเพ่ือนร่วมงานที่มีประสบการณ์และ 
มีความรู้บุคคลเหล่านี้จะท าหน้าที่สอนแนะแนะแนวทางช่วยเหลือด้านต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า 
ให้แก่รุ่นน้อง  
   จากการศึกษาหลักการพัฒนา จากนักวิชาการต่าง ๆ ผู้วิจัยสรุปได้ว่า สามารถน า
หลักการการพัฒนามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
โดยยึดกรอบการพัฒนาตามกรอบ 70 : 20 : 10 โดย 70% เป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติและ 
พัฒนาผ่านประสบการณ์ ส่วน 20% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านกิจกรรมและบุคคลอ่ืน ๆ  
และอีก 10% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านหลักสูตรหรือโปรแกรมการพัฒนา 
 3. วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  จากการศึกษาวิธีการในการพัฒนาภาวะผู้น า ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอ
แนวความคิดไว้ดังนี้ 
   Megginson (1972) ได้เสนอว่า “การจัดพัฒนาผู้บริหารภายในองค์การอาจใช้การ
ให้หมุนเวียนการปฏิบัติงาน การแต่งตั้งให้เป็นผู้ช่วยผู้บริหาร การพัฒนาความก้าวหน้าแบบมีแผน
แน่นอน วิธีการสอนงาน การให้ทดลองปฏิบัติงานในต าแหน่งและวิธีการอ่ืน ๆ ที่เหมาะสม  
ส่วนการจัดพัฒนาผู้บริหารภายนอกองค์การอาจใช้วิธีการขอความร่วมมือจากมหาวิทยาลัยในการจัด
โครงการพัฒนาผู้บริหาร การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ การจัดประชุมสัมมนา การจัดพัฒนาจิต 
การจัดฝึกปฏิบัติงานการบริหาร และการจัดพัฒนาผู้บริหารแบบผสม อาจใช้วิธีการบรรยาย 
การวิเคราะห์กรณีตัวอย่าง การจัดอภิปรายในหัวข้อที่ก าหนด การแสดงบทบาทสมมติ การใช้ 
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โสตทัศนูปกรณ์ประกอบการฉายภาพยนตร์ การจัดสถานการณ์สมมติทางการบริหารหรือการจัดเล่น
เกมการจัดการ การฝึกแก้ปัญหาเฉพาะหน้า การใช้บทเรียนส าเร็จรูป การฝึกกิจกรรมการตัดสินใจ  
การใช้เทคนิคการแก้ปัญหาประจ าวันและการใช้วิธีการกลุ่มสัมพันธ์” 
   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
ต าแหน่งเป็นงานที่ท้าทายในระดับที่แตกต่างกัน ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องเรียนรู้ภาวะผู้น าในระดับท่ี
แตกต่างกัน ด้วยงานที่ท้าทายจะกระตุ้นให้คนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และท างานดีขึ้น 
ขณะเดียวกันงานที่ท้าทายจะท าให้ระดับความเครียดสูงขึ้น ซึ่งท าให้ผู้บริหารได้เรียนรู้วิธีการจัดการ
กับความเครียดการท างานที่ท้าทาย ท าให้มีผลงานจะช่วยส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
    2. การเรียนรู้จากผู้อื่น การเป็นผู้น าสามารถเรียนรู้ได้จากคนอ่ืน เช่น 
เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น ในองค์การที่มีหลายระดับนั้น ผู้บังคับบัญชา
จะเป็นแหล่งส าคัญของการเรียนรู้ เพราะจะเป็นตัวแบบของบทบาท (Role model) ทั้งในด้านดีและ
ด้านไม่ดี และเป็นแหล่งที่จะให้ข้อมูลย้อนกลับผู้บังคับบัญชาสามารถมอบหมายงานที่ท้าทาย 
ให้ท าเพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะเป็นแหล่งของข้อมูล เป็นทรัพยากรและให้ข้อมูล
ย้อนกลับในการท างาน ดังนั้นภาวะผู้น าจึงสามารถพัฒนาได้โดยอาศัยการเรียนรู้จากผู้อ่ืน  
    3. การเรียนรู้จากความผิดพลาด การเรียนรู้จากความผิดพลาดหรือผิดเป็นครู
เป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาภาวะผู้น ามีงานวิจัยที่แสดงว่า ความผิดพลาดท าให้บุคคลตระหนักถึง
ข้อจ ากัดของตนเอง รู้จุดอ่อนของตนเอง สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมของตนเองหาทางปรับปรุงและ
พัฒนาขึ้น  
    4. การเรียนรู้จากการฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นวิธีการที่ส าคัญอีกวิธีหนึ่งในการ
พัฒนาภาวะผู้น ามีงานวิจัยต่าง ๆ ยืนยันว่าภาวะผู้น าสามารถเกิดข้ึนได้จากการฝึกอบรมการฝึกอบรม 
ภาวะผู้น านั้นจะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจสถานการณ์และเข้าใจวิธีการที่จะควบคุมกิจกรรมของกลุ่ม 
การฝึกอบรมจะช่วยให้ความรู้ รู้กระบวนการในการน าและรู้จักเทคนิคท่ีจะปรับพฤติกรรมของตน 
ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ หลักสูตรการฝึกอบรมภาวะผู้น าอาจเป็นหลักสูตรทั่ว ๆ ไปหรือหลักสูตร
ที่เฉพาะเจาะจงทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งก็ได้ 
   Whitmire และ Nienstedt (1991) ได้ศึกษาและจัดท าวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
    1. การมีส่วนร่วมเก่ียวข้องของฝ่ายบริหารและได้รับการสนับสนุนอย่างมั่นคง 
(Involve Executives and Secure Their Sponsorship) โปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้น านั้น 
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ผู้บริหารระดับสูงควรวางโปรแกรมและวัตถุประสงค์ ตลอดจนเป็นผู้ให้การสนับสนุนเพื่อให้เกิด
ศักยภาพในการพัฒนาได้สูงสุด  
    2. การเปลี่ยนเป้าหมายอาชีพ (Target Career Transitions) ผู้จัดการในระดับ
ต่าง ๆ ควรได้รับการฝึกอบรมภาวะผู้น าชนิดต่าง ๆ ตัวอย่างเช่น บริษัท Honeywell System 
มีเป้าหมายการฝึกอบรมผู้จัดการทั่วไป ผู้อ านวยการ และผู้จัดการระดับกลาง โดยมีโปรแกรมจุดเน้น 
ภาวะผู้น าต่าง ๆ ในบุคคล 3 กลุ่มดังกล่าว ซึ่งผู้จัดการทั่วไปอาจมีการจัดการให้ท างานจริงด้วยการ
แสดงและปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์โดยให้ก าหนดและเปลี่ยนแปลงองค์การขณะเดียวกันก็จูงใจและ
สอนงานให้กับผู้บริหาร อีก 2 กลุ่ม  
    3. ก าหนดความต้องการขององค์การปัจจุบันและอนาคต (Address Current 
and Future Organizational Needs) เมื่อบริษัทจะมีการเคลื่อนย้ายไปสู่ความเป็นโลกาภิวัตน์
จะต้องจัดการฝึกอบรมทักษะภาวะผู้น 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 การประเมินในแบบฟอร์มการประเมินตนเองอาจให้บุคคลอ่ืน 
ซึ่งมีส่วนร่วมในการประเมินด้วย  
    6. มีเนื้อหาที่ปฏิบัติได้และตรงประเด็น (Emphasize Interpersonal  
Relationships and Teamwork) โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าจะเน้นการสร้างทีม และการฝึกอบรม 
ภายนอก เพราะว่าผู้น าทุกระดับจะต้องมีการติดต่อระหว่างสื่อสารที่ดี และมีทักษะในการสร้างทีมที่ดี  
    7. การลงความเห็นกับแผนปฏิบัติการของแต่ละบุคคล (Conclude with 
Individual Action Plans) เพ่ือให้โปรแกรมภาวะผู้น ามีคุณภาพสูง ผู้เข้าร่วมอบรมควรต้องพัฒนา
แผนปฏิบัติการของตนเองเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงหรือพัฒนาที่ดีข้ึน  
   Bolam (1994) ได้สรุปว่า โดยทั่วไปแล้วการพัฒนาผู้บริหารมักจะกระท า 2 ลักษณะ
ดังนี้ 
    1. การศึกษาเพ่ือการจัดการ (Management Education) เป็นหลักสูตร 
ระยะยาวที่เน้นทฤษฎีและการวิจัยเกี่ยวกับการบริหารลักษณะของหลักสูตรมุ่งท่ีจะวิเคราะห์และ
เข้าใจ การบริหารเป็นหลักสูตรส าหรับปริญญาโทหรือประกาศนียบัตรชั้นสูง 
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    2. การฝึกอบรมเพ่ือการจัดการ (Management Training) เป็นหลักสูตร 
ระยะสั้นที่มุ่งการปฏิบัติ การพัฒนาทักษะการบริหารและการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการกระท า 
(Action Oriented Training) หลักสูตรลักษณะที่สองนี้จะมุ่งเน้นการพัฒนาการจัดการ 
   DuBrin (2004) ได้เสนอวิธีการพัฒนาผู้น าด้วยการให้การศึกษาประสบการณ์และ 
การให้ค าแนะน าจากผู้มีอาวุโสกว่า (Development Through Education, Experience and  
Mentoring) การพัฒนาภาวะผู้น ามักเกิดขึ้นจากปัจจัยอ่ืน ๆ มากกว่าการรับรู้หรือด้วยการสร้างวินัย 
ให้เกิดข้ึนด้วยตนเอง เพราะนอกจากกระบวนการความเข้าใจและรับรู้กิจกรรมแล้วสิ่งที่จะสามารถ
ช่วยให้บุคคลเตรียมตัวส าหรับบทบาทภาวะผู้น ายังมีปัจจัยที่ส าคัญ ๆ อีก 3 ประการ ที่จะช่วยในการ
พัฒนาผู้น า คือ 
    1. การศึกษา (Education) หมายถึง การได้รับความรู้ ความเข้าใจในเรื่องใด 
เรื่องหนึ่ง (ซึ่งไม่ได้เกี่ยวข้องกับการน าไปใช้ในทันที) เช่น ถ้าผู้น าที่มีศักยภาพศึกษาวิชาคณิตศาสตร์
ผู้น าคนนั้นก็จะได้ความมีเหตุผลติดตัวมา การศึกษาจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลในภาวะผู้น า ผู้น าที่ 
อยู่ในระดับสูงทั้งหลายมักจะเป็นผู้ที่มีสติปัญญาระดับสูง มีความรู้ดี เพราะความรู้ซึ่งได้รับมาอย่าง
ถูกต้องแน่นอน จากการศึกษาแบบเป็นทางการและการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้ผู้น าเหล่านี้
สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยการใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในขณะนั้นได้  
    2. ประสบการณ์ (Experience) หมายถึง ประสบการณ์การท างานในอดีตที่มี
บทบาทส าคัญในการตัดสินใจ ผู้น าที่มีประสบการณ์จะมีความเชื่อว่าสิ่งต่าง ๆ จะสามารถบรรลุผล
ส าเร็จและขจัดข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึนได้ ทัศนคตินี้เชื่อว่าประสบการณ์ที่มากขึ้นของผู้น าท าให้เขามี
ความสามารถมากขึ้น ดังนั้นประสบการณ์ในงานจึงเป็นสิ่งที่สามารถช่วยให้เกิดประสิทธิผลต่อ 
ภาวะผู้น าได้ถ้าปราศจากประสบการณ์ความรู้ก็จะไม่สามารถเป็นทักษะได้  
     2.1 แหล่งของประสบการณ์ (Sources of Experience) ปัจจัยที่ส าคัญ 
ในการพัฒนาประสบการณ์การท างานมี 2 ปัจจัย ดังนี้  
      2.1.1 ความร่วมมือในงาน (Work Associates) จะสามารถช่วยบุคคลให้
พัฒนาเป็นผู้น าได้อย่างมาก การสอนงานโดยทันทีสามารถที่จะท าให้เกิดผลได้ทั้งในด้านบวกและ 
ด้านลบที่จะเกิดกับรูปแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลที่เกิดข้ึนได้ ผู้ปฏิบัติงานอาจสังเกตวิธีที่หัวหน้า
เผชิญปัญหาด้วยความรอบคอบในระหว่างการประชุม และจะใช้เทคนิคแบบเดียวกันเมื่อถึงคราว
จ าเป็นต้องเผชิญปัญหาเช่นเดียวกันภายในกลุ่ม 
      2.1.2 ลักษณะของงาน (Task Characteristic) งานที่สัมพันธ์กับ 
การบริหารจะสามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น า เพราะลักษณะของบทบาทของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มี
ประสิทธิผลและสามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ด้วยการใช้วิธีการใหม่ ๆ งานที่ท าให้เกิดการพัฒนา 
ได้ดีที่สุด คือ งานที่มีความซับซ้อนและมีปัญหา 
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     2.2 ประสบการณ์ที่กว้างไกล (Broad Experience) มีลักษณะของภาวะผู้น า
เป็นจ านวนมากที่เกิดจากสถานการณ์ (Situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ภาวะผู้น า คือ 
การเพ่ิมประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่างกัน ความยากด้านภาวะผู้น าที่มีต่อการบริหาร
จะเป็นสิ่งที่ช่วยแนะน าได้อย่างดีในการเพ่ิมประสบการณ์การบริหารในหน้าที่ขององค์กร 
ซึ่งจะแตกต่างกัน 
    3. การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring) เป็นการที่
ผู้ปฏิบัติงานที่มีอาวุโสและมีประสบการณ์มากกว่าช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงานที่มีอาวุโสน้อยกว่าให้มี
ความก้าวหน้าสูงขึ้น โดยการให้ค าแนะน าการช่วยเหลือและการกระตุ้นต่าง ๆ 
   Anderson (2010) ได้ใช้โปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้น า (Leadership Training  
Programs) โดยเสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้  
    1. การฝึกอบรมเชิงรุก (Breakthrough Training) เน้นการเปลี่ยนความตั้งใจ 
(Mindset) ของผู้บริหารจากโลกทัศนเดิมมาเป็นโลกทัศน์ใหม่ โดยเน้นการเรียนรู้จากประสบการณ์
(Experiential) ที่ไม่ใช้การสอน (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
วิสัยทัศนของทีม (Team Visioning) สมรรถภาพส่วนบุคคล (Personal Power) การประสาน 
ความขัดแย้ง (Interfacing with Conflict) การจัดการตนเอง (Self-Management) และ 
การเปลี่ยนแปลงส่วนบุคคล (Personal Transformational) 
    2. การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Change education) เน้นการช่วยให้
ผู้บริหารเข้าใจสารสนเทศและรูปแบบที่จ าเป็นส าหรับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผล 
โดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ประกอบด้วย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
การน าเสนอในชั้นเรียน (Classroom Presentations) การอภิปรายกรณีศึกษา (Case Studies and 
Discussion) กลุ่มการเรียนรู้ (Learning Groups) การอ่าน (Reading) การประยุกต์ใช้เครื่องมือ 
(Application Tools)  
    3. การสร้างกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy) 
เน้นการพัฒนากลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด 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 
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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) ซึ่งประกอบด้วย วิธีการรวบรวมความคิดริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงให้มีเอกภาพ (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
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  
     4.1 การเตรียมการน าการเปลี่ยนแปลง (Prepare to Lead the Change)  
     4.2 การสร้างวิสัยทัศน์ พันธะสัญญา และขีดความสามารถขององค์การ 
(Create Organizational Vision, Commitment and Capacity)  
     4.3 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 โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 
วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ การสนับสนุนคลินิกการเรียนรูในการสร้างจิตส านึก 
ในการเปลี่ยนแปลง (Supported with Learning Clinics) การสนับสนุนการสอนและการแนะน า
เพ่ือสร้างจิตส านึกในการเปลี่ยนแปลง (Coaching) การปรึกษาหารือระหว่างผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
ทีมท่ีปรึกษาในช่วงเวลาที่ต้องการ (Just-in-time Consultation Between Change Leaders and 
Their Consultants) 
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   อาภรณ์ ภูวิทยพันธุ์ (2552) กล่าวว่าในการพัฒนาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ  
จ าเป็นต้องอาศัยเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งเครื่องมือในการ 
พัฒนาบุคลากรมีอยู่หลายวิธี วิธีที่เป็นที่นิยมและใช้กันอย่างแพร่หลาย มี 16 วิธี ดังนี้  
    1. การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) การฝึกอบรมในห้องเรียน 
เป็นเครื่องมือการปรับปรุงและพัฒนาความสามารถของบุคลากรที่เน้นให้เกิดความรู้ทักษะ ทัศนคติ 
แรงจูงใจ และบุคลิกภาพที่เปลี่ยนไปจากเดิม เป็นการเรียนรู้ระยะสั้น (Short Term Learning)  
โดยมผีู้บังคับบัญชาท าหน้าที่จัดส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมตามความส าคัญ และความจ าเป็น
ขั้นตอนของ Classroom Training มีต่อไปนี้  
     1.1 การประเมินความสามารถของบุคลากร ประเมินจุดอ่อน/จุดแข็งของ 
บุคลากร หรือใช้วิธีประเมินแบบ 180 องศา หมายถึง การประเมินโดยบุคลากรและผู้บังคับบัญชา 
โดยตรง หรือการประเมินแบบ 360 องศา หมายถึง การประเมินจากผู้ประเมินจากหลายกลุ่มงาน  
     1.2 การพิจารณาเลือกข้อที่ต้องพัฒนา พิจารณาความสามารถที่เป็นจุดอ่อน
ของบุคลากรเพ่ือน ามาพัฒนาบุคลากร  
     1.3 การชี้แจง/ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากร เป็นจุดเริ่มต้นของการพัฒนา 
ผู้บังคับบัญชาต้องชี้แจงท าความเข้าใจกับบุคลากร เพื่อให้ทราบจุดอ่อนจุดแข็งและน าไปเป็นข้อมูล 
สนับสนุนผลการประเมินของผู้บังคับบัญชา  
     1.4 การส่งบุคลากรเข้าฝึกอบรม เมื่อมีความเข้าใจตรงกันแล้วก็หาวิธีและ
เครื่องมือในการพัฒนาความสามารถ โดยผู้บังคับบัญชาสามารถก าหนดหัวข้อในการฝึกอบรม 
ให้สอดคล้องกับความสามารถที่คาดหวังได้  
     1.5 การติดตามและประเมินผล  
    2. การสอนแนะ (Coaching) เป็นกระบวนการที่ผู้สอนแนะใช้เพื่อเสริมสร้างและ
พัฒนาให้บุคลากรมีความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถเฉพาะตัว (Personal 
Attribute) ด้วยวิธีการและเทคนิคต่าง ๆ ที่วางแผนไว้เป็นอย่างดี ท าการสอนให้เป็นไปตามแผนงาน 
ที่ก าหนดขึ้น จนกระทั่งสามารถฝึกให้บุคลากรปฏิบัติงานตามท่ีสอนให้บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้
โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ (Interactive Process) ระหว่างผู้สอนแนะและบุคลากรโดยมาก 
การสอนแนะมักจะเป็นกลุ่มเล็กหรือรายบุคคล (One-on-One Relationship and Personal 
Support) ซึ่งต้องอาศัยเวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ขั้นตอนการของ Coaching การสอนแนะ 
มีดังนี้  
     2.1 การวางแผนและก าหนด วัตถุประสงค์ ผู้บังคับบัญชาต้องวางแผน 
ระยะเวลาการสอนแนะ ระบุความคาดหวัง แผนการด าเนินงาน เป้าหมาย และผลลัพธ์ที่ต้องการ  
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     2.2 การสื่อสารและตกลงเป้าหมายรวมกัน ผู้บังคับบัญชาและพนักงานต้อง 
มีการตกลงรวมกันเก่ียวกับประเด็น หรือจุดเน้นที่ต้องการชี้แนะร่วมกัน  
     2.3 การเรียนรูและการสอนจริง  
     2.4 การติดตามและประเมินผลการสอน  
    3. การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training: OJT) การฝึกอบรม
ในขณะปฏิบัติงาน เป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริงจากสถานที่จริง เป็นการ
ให้ค าแนะน าเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัว (One-on-One) หรือเป็นกลุ่มเล็ก ๆ ในพื้นที่การท างาน 
ในช่วงเวลาการท างานปกติ ซึ่ง OJT นั้นจะออกแบบเพ่ือเน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะ 
การพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐาน (Skill-Based) ให้บุคลากรเข้าใจ และสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง
อีกท้ังองค์การสมัยใหม่มักจะใช้เครื่องมือ OJT ในการสร้างบรรยากาศการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยน
ความรู้หรือที่เรียกว่า Knowledge Sharing เพ่ือลดช่องว่างความรู้ของคนในองค์กรใหม่มากที่สุด 
ขั้นตอนการท างานของ On the Job Training มีดังนี้  
     3.1 การส ารวจ ผู้บังคับบัญชาส ารวจและดูว่างานใดจ าเป็นต้องให้บุคลากร 
มีความรู้เพ่ือปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง รวมทั้งดูกลุ่มเป้าหมายที่จะฝึกอบรมด้วย  
     3.2 การวางแผนผู้บังคับบัญชาก าหนดขอบเขต วางแผนระยะเวลา  
ระบุความคาดหวัง แผนการด าเนินงาน เป้าหมายและผลลัพธ์ที่ต้องการ  
     3.3 การสื่อสาร ผู้บังคับบัญชาจะต้องแจ้งให้บุคลากรทราบถึงจุดประสงค์ 
และเป้าหมายที่ชัดเจนก่อนจะมีการฝึกอบรม  
     3.4 ขั้นตอนการน าไปปฏิบัติ  
    4. โปรแกรมพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) โปรแกรมนี้เน้นการพัฒนาแบบมี
ส่วนร่วม (Development Partnership) จากบุคคลที่ต้องท าหน้าที่แลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์
และข้อมูลต่าง ๆ และมุมมองส่วนบุคคลเพ่ือส่งเสริม สนับสนุน และผลักดันให้อีกฝ่ายมีความพร้อม 
ในการท างาน พร้อมที่จะเจริญเติบโตและมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ โปรแกรมการเป็นพี่เลี้ยง 
จึงเป็นรูปแบบของการมองจากคนภายนอกต่อการด าเนินชีวิตปกติและประสบการณ์ในการท างาน
ของอีกฝ่ายขั้นตอนของ Mentoring Program มีดังนี้  
     4.1 การก าหนดตัวพ่ีเลี้ยง โดยมีข้อพิจารณาหลากหลายข้อตามความ
เหมาะสม เช่น มีความพร้อม/ยินดีที่จะเป็นพ่ีเลี้ยง มีอารมณ์มั่นคง มีความอดทน มีความคิดเชิงบวก 
มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีเป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน เป็นต้น  
     4.2 การส ารวจข้อมูลบุคลากร โดยพิจารณาจากประวัติด้านต่าง ๆ  
ผลการท างานที่ผ่านมา และจุดอ่อน จุดแข็งของบุคลากร  
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     4.3 การท าความเข้าใจ ผู้เป็นพ่ีเลี้ยงต้องท าความเข้าใจทั้งเรื่องวัตถุประสงค์
ระยะเวลา และขั้นตอนต่าง ๆ ให้กับบุคลากร โดยผู้เป็นพี่เลี้ยงต้องยินดีรับฟังและตอบข้อซักถามของ
บุคลากรด้วย 
     4.4 การปฏิบัติ เนื่องจากโปรแกรมพ่ีเลี้ยงเป็นโปรแกรมรูปแบบใหม่ 
ทั้ง Mentor และ Mentee อาจจะยังไม่คุ้นเคยข้ันตอนดังกล่าว ผู้เป็นพี่เลี้ยงจะต้องปฏิบัติตาม
หลักการ 5 ข้อ ได้แก่  
      4.4.1 สร้างบรรยากาศความไว้เนื้อเชื่อใจ และการเปิดใจระหว่างกันของ 
พ่ีเลี้ยงและพนักงาน  
      4.4.2 พยายามท าให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจและรู้คุณค่าของตนเอง  
      4.4.3 สร้างความรู้สึก ความผูกพันรวมกัน  
      4.4.4 ก าหนดระยะเวลาในการพูดคุยและตกลงรวมกัน  
      4.4.5 เคารพและยอมรับความคิดเห็น และการแสดงออกของพนักงาน
ด้วยความเต็มใจ  
     4.5 การติดตามและประเมินผล ผู้เป็นพี่เลี้ยงต้องประเมินการท างาน การรับรู้
และทัศนคติของพนักงานว่ามีการเปลี่ยนแปลงไปในลักษณะใด รวมถึงเปิดโอกาสให้พนักงานได้พูดคุย
และสอบถามประเด็นที่เกิดความสงสัยด้วย  
    5. การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) การเพ่ิมคุณค่าในงาน เป็นกิจกรรม 
ด้านการบริหารจัดการที่เน้นการออกแบบลักษณะงานเป็นงานที่แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติ 
เน้นให้พนักงานเกิดความช านาญในงานที่หลากหลายขึ้น (Skill Variety) เกิดความรับผิดชอบในงาน
ของตน (Task Identity) เป็นลักษณะงานที่มีความส าคัญ (Task Significance) มีอิสระสามารถ
บริหารจัดการงานนั้นด้วยตนเอง (Autonomy) และการได้รับข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชา 
(Feedback) เป็นระยะอย่างต่อเนื่องขั้นตอนการท า Job Enrichment มีดงันี้  
     5.1 การส ารวจ ผู้บังคับบัญชาจะต้องตรวจสอบว่าบุคลากรมีขอบเขต 
ความรับผิดชอบงานปัจจุบันอย่างไรบ้าง ดูจาก Job Description (JD) หรือใบก าหนดหน้าที่งานของ
ต าแหน่งงาน หรืออาจสอบถามบุคลากรว่าในการท างานปัจจุบัน อะไรท าให้งานมีความท้าทาย  
     5.2 การรวบรวมงาน ผู้บังคับบัญชารวบรวมจัดหมวดหมู่งานที่เก่ียวข้องหรือ
ใกล้เคียงกับงานปัจจุบันที่บุคลากรรับผิดชอบและพิจารณาคัดเลือกงานที่จะมอบหมายให้บุคลากร 
ประกอบกับน าข้อมูลที่ได้สอบถามจากบุคลากรมาใช้ประกอบการพิจารณามอบหมายงานที่ยากขึ้น
ให้กับพนักงาน  
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     5.3 การสื่อสาร และให้ค าแนะน า ผู้บังคับบัญชาจะต้องสื่อสารกับบุคลากร 
โดยบอกจุดประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน และควรให้ค าแนะน าแก่บุคลากรถึงแนวทางปฏิบัติในการ
บริหารงานให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด  
     5.4 การน าไปปฏิบัติ ผู้บังคับบัญชาควรติดตามการท างานของบุคลากร และ
สอบถามบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 
     5.5 การประเมินและสรุปผล ผู้บังคับบัญชาจะต้องตรวจสอบและประเมินผล
ความส าเร็จในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรจากการมอบหมายงานที่เพ่ิมคุณค่ามากข้ึน 
พร้อมทั้งสรุปและแจ้งผลให้บุคลากรรับรู้ว่าสามารถบริหารงานที่มอบหมายให้ได้มากน้อยเพียงใด  
    6. การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) การเพ่ิมปริมาณงาน เน้นการ
มอบหมายปริมาณงานที่เพ่ิมมากข้ึน ด้วยลักษณะงานที่มีมูลค่างาน (Job Value) ไม่แตกต่างไปจาก 
ขอบเขตงานที่รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน เพียงแต่ปริมาณของงานจะเพ่ิมข้ึนหรือขยายขอบเขตงานขึ้น  
การประเมินผลการท างานของบุคลากรจะเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บังคับบัญชาจ าเป็นอย่างยิ่ง 
ที่จะต้องก าหนดเป้าหมายหรือตัวชี้วัดผลการท างาน (KPI : Key Performance Indicators) ที่ชัดเจน 
และสามารถวัดออกมาเป็นรูปธรรม เป็นตัวเลขที่จับต้องได้ เนื่องจากการให้ข้อมูลป้อนกลับหรือ 
การชี้แจงหลังจากท่ีผู้บังคับบัญชาเฝ้าติดตามพนักงานเป็นเรื่องที่ส าคัญมาก เพ่ือให้พนักงานไม่เกิด 
ข้อข้องใจถึงผลการประเมินที่เกิดข้ึนขั้นตอนการท า Job Enlargement มีดังนี้  
     6.1 การส ารวจ ผู้บังคับบัญชาจะต้องตรวจสอบว่าบุคลากรมีขอบเขต 
การท างานในปัจจุบันอย่างไรบ้าง โดยพิจารณาจาก Job Description (JD) หรือใบก าหนดหน้าที่งาน
ของต าแหน่งงาน 
     6.2 รวบรวมงาน ผู้บังคับบัญชารวบรวมจัดหมวดหมู่งานที่เกี่ยวข้องหรือ 
ใกล้เคียงกับงานปัจจุบันที่บุคลากรรับผิดชอบและพิจารณาคัดเลือกงานที่จะมอบหมายให้บุคลากร 
ประกอบกับน าข้อมูลที่ได้สอบถามจากบุคลากรมาใช้ประกอบการพิจารณามอบหมายงานที่ยากขึ้น 
ให้กับบุคลากร  
     6.3 การสื่อสาร และให้ค าแนะน า ผู้บังคับบัญชาจะต้องสื่อสารกับบุคลากร
โดยบอกจุดประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน และควรให้ค าแนะน าแก่บุคลากรถึงแนวทางปฏิบัติในการ
บริหาร  
     6.4 การน าไปปฏิบัติ ผู้บังคับบัญชาควรติดตามการท างานของบุคลากร และ
สอบถามบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ  
     6.5 การประเมิน ผู้บังคับบัญชาจะต้องตรวจสอบและตรวจสอบผลงานของ 
บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ เมื่อบุคลากรสามารถควบคุมดูแลงานให้ส าเร็จได้ตามระยะเวลา และถูกต้อง
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ทั้งหมดแล้ว ผู้บังคับบัญชาอาจพิจารณาเพ่ิมปริมาณงานด้านอื่น ๆ ที่บุคลากรสามารถรับผิดชอบได้
ต่อไป 
    7. การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) การมอบหมายโครงการ
รายบุคคล เป็นการมอบหมายโครงการให้บุคลากรคนใดคนหนึ่งด าเนินการจัดท าเป็นโครงการที่มี
ขอบเขตไม่กว้างมาก ระยะเวลาในการด าเนินงานสั้น และใช้ทรัพยากรไม่มากนัก แตกต่างกับ 
การมอบหมายโครงการเป็นกลุ่ม เป็นการมอบหมายโครงการให้กับบุคลากรหลายคนที่อยู่ใน
หน่วยงานเดียวกันหรือต่างหน่วยงาน ร่วมกันจัดท าโครงการที่มีขอบเขตโครงการที่กว้าง มีงานที่ต้อง
รับผิดชอบมาก รวมถึงเป็นโครงการที่ต้องอาศัยบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญที่หลากหลาย 
การมอบหมายโครงการไม่ว่าจะเป็นกลุ่มหรือแบบเดี่ยว ผู้บังคับบัญชาจะต้องก าหนดช่วงเวลาที่ชัดเจน
ในการบริหารโครงการที่ก าหนดขึ้นให้ประสบความส าเร็จ โดยมีการติดตาม ตรวจสอบ และ
ประเมินผลความส าเร็จของโครงการเป็นระยะ การมอบหมายโครงการจะไม่เกิดประโยชน์หาก
ผู้บังคับบัญชาขาดการให้ข้อมูลป้อนกลับ การพูดคุยกับบุคลากรเป็นระยะถึงจุดแข็ง จุดอ่อนของ 
พวกเขา รวมถึงแผนการด าเนินงาน (Action Plan) เพ่ือให้โครงการที่มอบหมายให้กับบุคลากร 
ประสบความส าเร็จ ขั้นตอนการท าProject Assignment มีดังนี้  
     7.1 การพิจารณาคัดเลือกโครงการ ผูบังคับบัญชาพิจารณาคัดเลือกโครงการ
ที่เหมาะสมกับบุคลากร ทั้งนี้โครงการที่มอบหมาย  
     7.2 การหารือรวมกับบุคลากร ทั้งนี้โครงการที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
บุคลากร อาจจะไม่ใช่ความถนัดของบุคลากร  
     7.3 การจัดท าร่างโครงการส่งผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาตรวจสอบร่าง
โครงการของบุคลากร เพื่อสรุปความเข้าใจและแนะน าข้อที่ควรพัฒนาปรับปรุงเพ่ิมเติมให้กับบุคลากร  
     7.4 การประเมินผลการจัดท าโครงการเป็นระยะ ผู้บังคับบัญชาจะต้อง
วางแผนประเมินผลการด าเนินงานตามโครงการที่มอบหมายให้เป็นระยะเพ่ือติดตามความส าเร็จ และ
แนะน าขอที่ควรพัฒนาปรับปรุงแกบุคลากรอยู่เสมอตลอดเวลาด าเนินโครงการ 
    8. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นเครื่องมือที่ก่อให้เกิดทักษะ 
การท างานที่หลากหลายด้าน (Multi-Skill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในเชิงแนวนอน (Lateral 
Moves) จากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่ง มากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงานที่เน้นการท างานที่สูงขึ้น 
ตามต าแหน่งงานที่สูงขึ้น (Vertical Moves) การหมุนเวียนงานนั้นสามารถเกิดข้ึนได้ทั้งการเปลี่ยน
ต าแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด ขั้นตอนการท า Job Rotation 
มีดังนี้ 
     8.1 การส ารวจ ผู้บังคับบัญชาจะต้องส ารวจตรวจสอบงานปัจจุบันก่อนว่า
บุคลากรที่ต้องสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานท างานอยู่ในหน่วยงานใด และสามารถหมุนเวียนไปหน่วยงาน  
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     8.2 การวางแผน ผู้บังคับบัญชาต้องวางแผนในการเพ่ิมพูนทักษะ
ความสามารถของพนักงาน รวมถึงวางแผนเพ่ือให้บุคลากรสามารถปรับตัวกับงานที่เปลี่ยนแปลงไปได้  
     8.3 การฝึกอบรม เป็นการสร้างความม่ันใจให้กับบุคลากร การฝึกอบรม
นอกจากจะเกิดก่อนการหมุนเวียนแล้ว ยังต้องมีระหว่างการสับเปลี่ยนงานด้วย เพ่ือลดความวิตก
กังวลของบุคลากร  
     8.4 การน าไปปฏิบัติ ผู้บังคับบัญชาต้องดูพนักงานอย่างใกล้ชิด 
เพราะบุคลากรเมื่อปรับเปลี่ยนงานอาจจะมีคุณภาพการท างานลดลงก็ได้ ดังนั้นผู้บังคับบัญชาต้อง
พร้อมให้ค าแนะน าและค าปรึกษาเป็นอย่างดี 
     8.5 ขั้นตอนการประเมินผลการด าเนินงาน การหมุนเวียนงานถือว่า 
เป็นการทดลองงาน เป็นเสมือนการเรียนรู้แบบน าร่อง (Pilot Project) โดยมีระยะเวลาการเรียนรู้งาน
ที่แน่นอน ผู้บังคับบัญชาจึงควรประเมินผลงานของบุคลากรเป็นระยะ เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงให้ 
การท างานเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด  
    9. การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) การให้ค าปรึกษาแนะน าเป็นเครื่องมือ 
การพัฒนาบุคลากรที่ถูกน าไปใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหา 
ที่เกิดขึ้นในการท างาน และน ามาก าหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหารวมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้องน าเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เหมาะสม เพ่ือให้
บุคลากรมีแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนกับตนเองได้ ขั้นตอนการท า Consulting มีดังนี้  
     9.1 การรวบรวมและสรุปปัญหาที่เกิดข้ึน ผู้บังคับบัญชาจะต้องกระตุ้นจูงใจ
ให้บุคลากรเปิดใจ พร้อมที่จะเล่าปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน เพ่ือช่วยให้พนักงานวิเคราะห์ถึงสาเหตุ 
หรอืที่มาของปัญหาที่เกิดข้ึน  
     9.2 ก าหนดแนวทางปฏิบัติเพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น ผู้บังคับบัญชาจะต้อง
วางแผนและก าหนดแนวทางเลือกปฏิบัติให้กับบุคลากรภายหลังจากท่ีรับฟังปัญหาที่เกิดข้ึนแล้ว  
     9.3 การสื่อสารเพื่อท าความเข้าใจที่ตรงกันกับบุคลากร ผู้บังคับบัญชาจะต้อง
ชี้แจงแนวทางปฏิบัติและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติแนวทางท่ีเสนอแนะ ในขณะที่ผู้บังคับบัญชา
ชี้แจงกับบุคลากรจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องสนับสนุนให้พนักงานรู้สึกม่ันใจในการปฏิบัติ
ตามแนวทางที่ผู้บังคับบัญชาก าหนด  
      9.4 ขั้นตอนการติดตาม สรุป และประเมินผลการน าไปปฏิบัติ  
     10. การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) การติดตาม/สังเกต 
เป็นเครื่องมือ บุคลากรพนักงานที่เปิดโอกาสให้บุคลากรได้เรียนรู้ผ่านการติดตามการท างานกับ
ผู้เชี่ยวชาญเป็นรายบุคคล เป็นเทคนิคการสร้างและท าตามอย่างแม่แบบ หรือ Role Model ที่เน้น
กิจกรรมการเรียนรู้ระยะสั้น โดยไม่ต้องลงทุนมากนัก เพียงแค่อาศัยแม่แบบที่ดีที่สุดที่สามารถแสดง
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ตัวอย่างให้บุคลากร ผู้ติดตามรับรู้และเลียนแบบได้ในระยะเวลาการท างานปกติ เพ่ือให้พนักงานได้
เห็นสภาพแวดล้อม ทักษะที่จ าเป็นต้องใช้ในการท างาน ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การจัดการงานที่
เกิดข้ึนจริง รวมถึงการแสดงออกและทัศนคติของแม่แบบภายในระยะเวลาสั้น ๆ ระยะเวลาตั้งแต่ 
หนึ่งวันไปจนถึงหนึ่งเดือนหนึ่งปี ทั้งนี้การติดตาม/เฝ้าสังเกตพฤติกรรมจากแม่แบบนั้นจะเกิดขึ้นจาก
ความสนใจของบุคลากรเอง ขั้นตอนการท า Job Shadowing มีดังนี้  
      10.1 การก าหนดงานและแม่แบบ ผู้บังคับบัญชาต้องพิจารณาก่อนว่า 
จะให้บุคลากรพิจารณา สังเกต/ติดตามการท างานในเรื่องใด  
      10.2 การวางแผนการติดตาม/สังเกต ผู้บังคับบัญชาวางแผนระยะเวลา
ร่วมกันกับแม่แบบที่บุคลากรจะติดตามการท างานด้วย 
      10.3 การสื่อสารและให้ค าแนะน า ผู้บังคับบัญชาชี้แจงถึงการปฏิบัติตน 
ในช่วงเวลา การติดตาม และสังเกตพฤติกรรมของแม่แบบ  
      10.4 ขั้นตอนการติดตาม/สังเกตแม่แบบ ผู้บังคับบัญชาและแม่แบบ 
ต้องทบทวน ท าความเข้าใจกับบุคลากร เพื่อลดความกดดันของบุคลากร  
      10.5 ขั้นตอนการติดตามและประเมินผล  
     11. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-learning) การเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นเทคนิค
วิธีพัฒนาบุคลากรขององค์กร การที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
ไม่จ าเป็นจะต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วย
ตนเองผ่านช่องการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ ขั้นตอนของ (Self-learning) การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง มีดังนี้ 
      11.1 การสื่อสารและให้ค าแนะน า ผู้บังคับบัญชาจะต้องสื่อสารกับ
บุคลากรอธิบายถึงวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน และควรให้ค าแนะน าแก่บุคลากรในการเรียนรู้
ด้วยตนเองในการเรียนรู้จากสื่อต่าง ๆ รวมถึงการบริหารเวลา และน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในการ
บริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพมากข้ึน  
      11.2 การเรียนรู้ด้วยตนเอง บังคับบัญชาต้องก าหนดระยะเวลาในการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง มีการสอบถามความคืบหน้าในการเรียนรู้ของบุคลากรเป็นระยะ รวมถึงการให้
ข้อเสนอแนะถึงเทคนิคในการเรียนรู้ด้วยตนเองได้เร็ว ตลอดถึงการกระตุ้นให้ก าลังใจแก่บุคลากร
ในช่วงของการเรียนรู้ด้วยตนเอง  
      11.3 การสรุปผล ผู้บังคับบัญชาจะต้องจัดสรรเวลาในการประชุมหรือ
พูดคุยกบับุคลากร ถึงสิ่งที่ได้เรียนรู้เพื่อเป็นการติดตามว่าบุคลากรได้เรียนรู้จากสื่อที่ตกลงกันไว้หรือไม่
รวมถึงการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้เป็นการถ่ายโอนความรู้ของตนไปสู่พนักงานคนอ่ืน ๆ 
เกิดเป็นการบริหารจัดการความรู้ขึ้นภายในองค์กร  
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     12. การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) การเป็นวิทยากรภายใน 
หมายถึง ผู้ที่มีความรู้ทักษะ ความช านาญ รวมทั้งประสบการณ์ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และพร้อมที่จะ
ถ่ายทอดให้กับบุคคลต่าง ๆ ฟังได้ขั้นตอนของการเป็น Internal Trainer การพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากรโดยมอบหมายให้เป็นวิทยากรภายใน ผู้บังคับบัญชาจะต้องปฏิบัติตามแนวทางและ
ขั้นตอนต่อไปนี้  
      12.1 การก าหนดคุณสมบัติของวิทยากร ผู้บังคับบัญชาจะต้องก าหนด
คุณสมบัติของวิทยากรภายในองค์การ  
      12.2 การส ารวจความเชี่ยวชาญของบุคลากร ผู้ที่เป็นวิทยากรนั้นควรมี
ความรู้ความเชี่ยวชาญในเรื่องที่จะสอนเป็นอย่างดี  
      12.3 การออกแบบหลักสูตร บุคลากรที่ได้รับการคัดเลือกหรืออาสาที่จะ
เป็นวิทยากรจะต้องก าหนดหัวข้อที่จะสอนขึ้นมาก่อน ทั้งนี้เพ่ือให้การสอนตรงกับวัตถุประสงค์ 
      12.4 การเตรียมตัวเป็นวิทยากร บุคลากรจะต้องเข้าใจถึงบทบาทในการ
เป็นวิทยากรรวมถึงหลักการและศิลปะต่าง ๆ ในการเป็นวิทยากร  
      12.5 การติดตามและประเมินผล ผู้บังคับบัญชาสามารถติดตามผลการ
ประเมินวิทยากรได้จากแบบประเมินผลการจัดฝึกอบรม  
     13. การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) การดูงานนอกสถานที่เป็นเครื่องมือ
การพัฒนาบุคลากรรูปแบบหนึ่ง โดยมอบหมายให้บุคลากรไปสังเกตการณ์การกระท าหรือบุคคลที่
ต้องการในสถานที่เฉพาะแห่งใดแห่งหนึ่ง เพ่ือวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หนึ่ง ขั้นตอนการ Site Visit 
มีดังนี้  
      13.1 การส ารวจ ผู้บังคับบัญชาต้องตรวจสอบก่อนว่าต้องเพ่ิมความรู้และ
ทักษะในเรื่องใดของบุคลากร  
      13.2 การวางแผน ผู้บังคับบัญชาวางแผนการดูงานนอกสถานที่ 
โดยพิจารณาจากปัจจัยต่าง ๆ คือ  
       13.2.1 จุดประสงค์  
       13.2.2 จุดที่จะดูงาน  
       13.2.3 ควรแจงวัตถุประสงค์  
       13.2.4 ระยะเวลา  
      13.3 การสื่อสาร ผู้บังคับบัญชาจะต้องสื่อสารกับบุคลากรเพ่ือทราบ
แนวทางในการดูงาน เพ่ือให้พนักงานทราบจุดมุ่งหมายเดียวกัน  
      13.4 การปฏิบัติ บุคลากรที่ไปดูงานนอกสถานที่จะต้องจดบันทึก
รายละเอียดและสอบถามสิ่งที่ต้องการทราบในระหว่างที่ดูงาน  
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      13.5 การประเมิน ผู้บังคับบัญชาประเมินและติดตาม โดยประเมินตาม
ประเด็น ดังนี้  
       13.5.1 บรรลุวัตถุประสงค์หรือไม่  
       13.5.2 ได้รับประโยชน์อะไรบ้าง  
       13.5.3 รายละเอียดที่พบสามารถน ามาประยุกต์ใช้ได้อย่างไร 
       13.5.4 ขอสังเกตอ่ืน ๆ  
       13.5.5 ความคิดเห็นของบุคลากร  
     14. การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart) การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ  
เป็นเครื่องมือพัฒนาบุคลากรแบบหนึ่งที่เน้นให้บุคลากรได้ร่วมฝึกงานและท างานกับผู้เชี่ยวชาญ 
ที่ได้รับมอบหมาย หรือในบางองค์กร เรียกว่า การพบผู้เชี่ยวชาญ โดยผู้เชี่ยวชาญที่ได้รับมอบหมาย 
ให้เป็นผู้ฝึกงานนั้น คือ ผู้ที่เชี่ยวชาญในวิชาชีพที่ท างานอยู่หรือเป็นผู้เชี่ยวชาญในทักษะหลาย ๆ ด้าน 
ขั้นตอนของ Counterpart มีดังนี ้
      14.1 การส ารวจ ผู้บังคับบัญชาส ารวจและจัดล าดับความส าคัญของเรื่องที่
จะฝึกก่อน 
      14.2 การวางแผนกับผู้เชี่ยวชาญ ผู้บังคับบัญชาวางแผนระยะเวลา 
การฝึกงาน รวมทั้งติดต่อผู้เชี่ยวชาญที่จะฝึกงานให้กับบุคลากร  
      14.3 การท าความเข้าใจกับบุคลากร ผู้บังคับบัญชาจะต้องสื่อสารกับ
บุคลากรเพ่ือท าความเข้าใจถึงความคาดหวังที่ต้องการจากการฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ  
      14.4 การฝึกงานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญ ผู้เชี่ยวชาญฝึกงานให้กับบุคลากร 
โดยต้องให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนข้อมูลและความคิดเห็นร่วมกับผู้เชี่ยวชาญ  
      14.5 การประเมิน ผู้บังคับบัญชาจะต้องท าหน้าที่ประเมิน ติดตามผลการ
ฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  
     15. การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) การประชุม/สัมมนา เป็นการ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ จากผู้อ่ืนทั้งภายในและภายนอกองค์การ
เป็นการเรียนรู้จากการรับฟังแนวคิดและผลงานใหม่ ๆ รวมทั้งการหารือและระดมความคิดเห็นกัน 
ขั้นตอนการ Meeting/Seminar มีดงันี้  
      15.1 การก าหนดหัวข้อการประชุม/สัมมนา ผู้บังคับบัญชาจะต้อง
พิจารณาหัวข้อหรือประเด็นหลักการประชุม/สัมมนาก่อน หัวข้อสามารถก าหนดได้จากปัญหา 
ที่เกิดขึ้นกับบุคลากรหรือหน่วยงานในปัจจุบัน  
      15.2 การวางแผน การประชุม/สัมมนา ผู้บังคับบัญชาจะต้องวางแผน 
การประชุม/สัมมนาในประเด็นหลักตามแนวคิดของ 5 W – 1 H  
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      15.3 การสื่อสาร ผู้บังคับบัญชาจะต้องสื่อสารกับพนักงานเพ่ือทราบ
แนวทาง ในการประชุม/ สัมมนา โดยให้ค าแนะน า บอกถึงกิจกรรมอะไรที่บุคลากรต้องปฏิบัติและ
วัตถุประสงค์ของการประชุม/สัมมนา เพื่อให้ทราบถึงจุดมุ่งหมายในการพัฒนา  
      15.4 การปฏิบัติ ในช่วงการประชุม/สัมมนา ผู้น าการประชุมจะต้อง
ละลายพฤติกรรมของผู้เข้าร่วมประชุมก่อน เพ่ือให้เกิดความคุ้นเคยและพร้อมที่รับฟังและแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นร่วมกัน หลังจากนั้นจึงน าการประชุมโดยแจ้งถึงวัตถุประสงค์ในการประชุม/สัมมนา 
      15.5 การประเมิน ผู้บังคับบัญชาจะต้องประเมิน ติดตามผลจากการจัดท า
สรุปรายงานของบุคลากร  
      16. การให้ทุนการศึกษา (Scholarship) การให้ทุนการศึกษา เป็นการ
พัฒนาบุคลากร ให้พนักงานได้ใช้ช่วงเวลาท างานปกติ หรือนอกเวลาท างานในการศึกษาหาความรู้
เพ่ิมเติมในระดับสูงขึ้น โดยศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานปัจจุบันของบุคลากร
หรือการท างานในอนาคตหรือประโยชนต่อการเลื่อนระดับหรือต าแหน่งงานที่สูงขึ้นในอนาคต 
ขั้นตอนการให้ Scholarship มีดังนี้ 
       16.1 การส ารวจ ผู้บังคับบัญชาพิจารณาความสามารถของบุคลากรที่
สามารถพัฒนาในระดับที่สูงขึ้นได้ ซึ่งควรจะเป็นบุคลากรที่มีความพร้อมในการศึกษาหาความรู้ได้ด้วย
ตนเอง มีเวลาและความมุ่งมั่นในการเรียนให้ส าเร็จตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้  
       16.2 การวางแผน ภายหลังจากการที่ส ารวจแล้วบุคลากรคนใดได้รับ
ทุนการศึกษา โดยพิจารณาวามีหลักสูตรใดเหมาะสม แล้วให้พิจารณาวาหลักสูตรนั้นเป็นประโยชน์
ส าหรับหน่วยงานและองค์การหรือไม่ ผู้บังคับบัญชาจะต้องวางแผนการท างานภายหลังจากท่ีบุคลากร  
       16.3 การสื่อสาร ผู้บังคับบัญชาจะต้องสื่อสารกับบุคลากรเพ่ือท าความ
เข้าใจวัตถุประสงค์ หรือจุดมุ่งหมายในการพัฒนาด้วยการให้ทุน และผู้บังคับบัญชาควรแจ้งสิ่งที่
คาดหวังจากบุคลากรระหว่างการศึกษาและภายหลังส าเร็จการศึกษาแล้ว  
       16.4 การปฏิบัติ ในระหว่างที่บุคลากรก าลังศึกษาอยู่นั้นผู้บังคับบัญชา
ควรก าหนดให้บุคลากรรายงานผลการศึกษาเป็นประจ าทุกภาคเรียน ทั้งนี้เรื่องที่พนักงานศึกษา 
ควรเป็นเรื่องท่ีน่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อการท างาน ต่อหน่วยงานและองค์การ และเพ่ีอให้ 
การเรียนในช่วงรับทุนการศึกษาของบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
       16.5 การประเมิน เมื่อเสร็จสิ้นช่วงเวลาการรับทุนการศึกษาแล้ว 
ผู้บังคับบัญชาจะต้องท าหน้าที่ในการประเมินการรับทุนว่าเป็นไปตามเงื่อนไขที่ก าหนดไว้หรือไม่
รวมถึงผลการเรียนว่าเป็นไปตามเป้าหมายที่ตกลงรวมกันก่อนการรับทุนหรือไม่ ตลอดจน
ผู้บังคับบัญชาจะต้องท าหน้าที่ในการประเมินความพร้อมของบุคลากรด้วย 
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   บุญมี ก่อบุญ (2553) ได้สรุปวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าโดยใช้วิธีการพัฒนา 
แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคล และวิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม ดังนี้  
    1. วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคล หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีความ
เหมาะสมกับการเรียนรู้เป็นรายบุคคล ได้แก่  
     1.1 การศึกษาท่ีบ้าน หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเองเพียงล าพัง 
ซึ่งเกิดขึ้นจากความสนใจและความต้องการของบุคคล โดยใช้วิธีการศึกษาจากชุดการเรียนโปรแกรม
ส าเร็จรูป ระบบออนไลน์ เอกสารต ารา สื่อชวยสอน (CAI)  
     1.2 การฝึกปฏิบัติงาน หมายถึง การลงมือปฏิบัติงานในหน่วยงานหรือ 
สถานประกอบการนั้น ๆ เพื่อให้ผู้ฝึกงานได้เรียนรู้หลักการ วิธีการ รูปแบบ วัฒนธรรม ประเพณี 
การท างานที่ตรงตามสภาพจริงมากที่สุด  
     1.3 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน หมายถึง รูปแบบพัฒนาบุคลากรที่เน้น 
การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง โดยมีการสับเปลี่ยนเรียนรู้งานที่หลากหลาย มีข้ันตอนส าคัญ 6 ขั้นตอน 
คือ ขั้นการวางแผน ขั้นการคัดเลือกบุคลากร ขั้นการคัดเลือกงาน ขั้นการสอบถามความสมัครใจ 
ขั้นหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน และข้ันติดตามประเมินผล 
    2. วิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีตั้งแต่ 
สองคนขึ้นไปและมีส่วนเกี่ยวข้องกับบุคคลอ่ืน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  
     2.1 การบรรยาย หมายถึง การถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ หลักการ
แนวคิด ทักษะ และแนวปฏิบัติต่าง ๆ สู่ผู้เรียน โดยอาศัยการบรรยายและการสื่อสารด้านเดียว 
เป็นหลัก 
     2.2 การประชุม หมายถึงการประชุมใหญ่ การประชุมทางวิชาการ 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ และการประชุมสัมมนา ซึ่งเป็นการประชุมสมาชิกทั้งหมดพร้อมกัน 
โดยสมาชิกดังกล่าวเป็นผู้ที่มีพ้ืนฐาน มีเป้าหมาย มีผลประโยชน์ในหน่วยงานร่วมกัน เพ่ือท าความ
เข้าใจ สอบถาม ตอบปัญหาข้อข้องใจ และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันของสมาชิกให้เกิด
ความชัดเจน  
     2.3 การอภิปราย หมายถึง การแสดงความคิดเห็นรวมกันของกลุ่มผู้ที่มีความ
สนใจหรือมีความเชี่ยวชาญด้านนั้น ๆ เพ่ือให้ได้ค าตอบที่ต้องการ โดยมีผู้ด าเนินการอภิปราย  
     2.4 การอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคคลโดยการแนะน าพร่ าสอนให้ซึมซับ
เข้าไปจนติดเป็นนิสัย เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติในการท างานเป็นทีม และให้มีความเข้าใจใน
ภาวะผู้น า 
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     2.5 การแสดงบทบาทสมมติ หมายถึง การทดลองสวมบทบาทที่สมมติขึ้นมา
โดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อนเพื่อก าหนดประเด็นปัญหา แล้วร่วมกันชี้ประเด็นปัญหาที่ได้
เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพ่ือน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  
     2.6 การศึกษารายกรณี หมายถึง การศึกษาขอเท็จจริงจากสถานการณ์จริง 
เพ่ือใช้เป็นข้อมูลส าหรับการอภิปรายและแก้ปัญหา โดยเปิดโอกาสให้ผู้เรียนหรือผู้รับการพัฒนา 
ได้ตรวจสอบแนวคิดของตนเองกับแนวคิดของผู้อ่ืน ทั้งนี้จะต้องสร้างบรรยากาศที่เอ้ืออ านวยโดยการ 
เปิดกว้าง ไม่จ ากัดกรอบและมีความเป็นกันเอง ในการวิเคราะห์ปัญหาต้องพิจารณาถึงตัวบุคคล 
สถานการณ์วิธีการ ขั้นตอน และบริบทขององค์การเป็นส่วนประกอบส าคัญ  
     2.7 การฝึกสถานการณ์จ าลอง หมายถึง การแสดงบทบาทสมมติ 
การสอนงาน การฝึกประสาทสัมผัส และการทดลองการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ซึ่งเป็นการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติงานจริง โดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อนเพื่อก าหนดประเด็นปัญหา แล้วร่วมกันชี้
ประเด็นปัญหาที่ได้เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพ่ือน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  
     2.8 การศึกษาดูงาน หมายถึง การน าผู้เรียนไปศึกษาเรื่องที่ต้องการศึกษาจาก
หน่วยงานหรือสถานที่อ่ืนที่ตรงกับประเด็นที่ต้องการ โดยที่ผู้เรียนสามารถพบเห็นสภาพจริงมีโอกาส
ได้สัมผัสด้วยประสาทสัมผัสต่าง ๆ เช่น การดู การฟัง การสัมภาษณ์ การสอบถาม การสนทนา 
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการมีส่วนร่วมในกิจกรรม  
     2.9 การสาธิต หมายถึง การแสดงโดยผู้ที่มีความรูทักษะ และประสบการณ์
นั้น เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาได้เห็นภาพการปฏิบัติจริงตามข้ันตอนวิธีการที่ก าหนดไว้ 
     2.10 กิจกรรมนันทนาการ หมายถึง การให้บุคลากรได้เข้าร่วมกิจกรรมที่เน้น
การแสดงออกด้วยความสนุกสนานและพึงพอใจ เช่น การร้องเพลง การปรบมือ การแสดงท่าทาง
ประกอบการเล่นเกม เพ่ือให้เกิดการผ่อนคลายและสร้างความคุ้นเคยและเป็นกันเองระหว่างสมาชิก
ภายในกลุ่ม  
     2.11 การฝึกวิเคราะห์งานแบบ SWOT Analysis หมายถึง การพัฒนา 
ภาวะผู้น า โดยการฝึกให้ผู้น าได้ลงมือฝึกการวิเคราะห์งานที่อยู่ในความรับผิดชอบ เพ่ือให้รู้เทคนิค 
วิธีการและแนวทางการวิเคราะห์ ซึ่งจะท าให้ทราบถึงจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค ของปัจจัย
ภายใน และภายนอก  
   เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้สรุปวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าคือ การสร้างองค์ความรู้จาก 
วิทยากร เอกสารและวีดีทัศน์ การแสดงบทบาท สมมติ กรณีศึกษา การเล่นเกม การฝึกปฏิบัติจริง  
การศึกษาดูงาน การท ากิจกรรมเดี่ยวและกิจกรรมกลุ่ม การสรุปและการอภิปรายผล และเพ่ือให้การ 
พัฒนาภาวะผู้น าบรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ จ าเป็นต้องน าวิธีการหรือกิจกรรมต่าง ๆ มาบูรณาการ 
และเลือกใช้ให้เหมาะสมตามวัตถุประสงค์ของการพัฒนา  
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   จากแนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเห็นได้ว่า
วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นมีลักษณะใกล้เคียงกัน โดยมีรายละเอียดบางส่วนแตกต่าง
กันเพียงเล็กน้อยในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ 3 วิธี 
ได้แก่ 1) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 2) การศึกษาดูงาน 3) การอบรม 
 
ตาราง 4 สรุปหลักการพัฒนา วิธีการเสริมสร้าง และกิจกรรมการพัฒนาของภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 

หลักการพัฒนา วิธีการเสริมสร้าง  กิจกรรมการพัฒนา 

การเรียนรู้จากการปฏิบัติและ 
พัฒนาผ่านประสบการณ์ 70%  

การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 1. การติดตาม/สังเกต  
2. การศึกษาเฉพาะกรณี  
3. การทดลองปฏิบัติงาน  
4. การเขียนบันทึก  

การเรียนรู้และพัฒนาผ่าน
กิจกรรมและบุคคลอ่ืน ๆ 20%  

การศึกษาดูงาน 1. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  
2. การใช้พี่เลี้ยง  
3. การสอนแนะ 
4. การสับเปลี่ยนหมุนเวียน
งาน 

การเรียนรู้และพัฒนาผ่าน 
การอบรม 10% 

การอบรม 
 

1. การบรรยาย 
2. การจัดประชุม  
3. การอภิปราย  
5. การเล่นเกมส์ต่าง ๆ  
6. การสาธิต  
7. การระดมความคิด  

 
 จากตาราง 4 สรุป หลักการพัฒนา วิธีการเสริมสร้าง และกิจกรรมการพัฒนาของภาวะผู้น า  
ผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า 1) หลักการการเรียนรู้จากการปฏิบัติและพัฒนาผ่านประสบการณ์ (70%) 
ใช้วิธีการเสริมสร้าง คือ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ และใช้กิจกรรมการพัฒนา ได้แก่ การติดตาม/
สังเกต การศึกษาเฉพาะกรณี การทดลองปฏิบัติงาน และการเขียนบันทึก 2) หลักการเรียนรู้และ
พัฒนาผ่านกิจกรรมและบุคคลอื่น ๆ 20% วิธีการเสริมสร้าง คือ การศึกษาดูงาน และใช้กิจกรรม 
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การพัฒนา ได้แก่ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การใช้พี่เลี้ยง การสอนแนะ การสอนแนะและการเป็นพี่เลี้ยง 
และการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 3) หลักการเรียนรู้และพัฒนาผ่านหลักสูตรหรือโปรแกรมการพัฒนา 
10% ใช้วิธีการเสริมสร้าง คือ การอบรม และใช้กิจกรรมการพัฒนา ได้แก่ การบรรยาย การจัด
ประชุม การอภิปราย การเล่นเกมส์ต่าง ๆ การสาธิต และการระดมความคิด  
 
แนวคิดเกี่ยวกับโปรแกรม 
 
 1. ความหมายของโปรแกรม  
  Barr และ Keating (1990) กล่าวว่า โปรแกรมมีความหมายได้หลายแบบขึ้นอยู่กับ 
แต่ละบุคคล โดยทั่วไปค าว่าโปรแกรมใช้ใน 3 ความหมาย คือ  
   1. โปรแกรม หมายถึง หน่วย (Units) ที่จัดขึ้นเพ่ือท ากิจกรรมพิเศษหรือให้บริการ
ตามความต้องการของสถาบันหรือบุคคล  
   2. โปรแกรม หมายถึง ล าดับการปฏิบัติตามท่ีวางแผนไว้ (Series of Planned 
Intervention) เพ่ือวัตถุประสงค์โดยเฉพาะส าหรับกลุ่มเป้าหมายโดยเฉพาะ  
   3. โปรแกรม หมายถึง กิจกรรมที่วางแผนไว้ (Planed Activity) เพ่ือเป้าหมาย  
โดยเฉพาะ  
  สุวิมล ว่องวาณิช (2544) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครู 
หมายถึง ระบบโครงสร้างที่ก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ที่ออกแบบมาเพ่ือจุดมุ่งหมายเดียวกัน 
เพ่ือการปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของครู  
  หรรษา สุขกาล (2543) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมไว้ คือ แผนที่วางไว้เพ่ือน าไปสู่ 
การปฏิบัติตามเป้าหมายภายใต้บริบทของสถาบัน 
  Rogers (2000) ได้ให้ความหมายของทฤษฎีโปรแกรม เป็นการสร้างโมเดลที่เป็นไปได้
เกี่ยวกับโปรแกรมถูกคาดหมายว่าจะท างานอย่างไร เพ่ือที่จะท าให้เกิดผลลัพธ์ที่ต้องการ  
ซึ่งนักประเมินจะใช้ทฤษฎีนี้เป็นแนวทางในการด าเนินการประเมินและใช้เป็นมาตรฐาน 
(Benchmark) ในการตัดสินประสิทธิผลของโครงการ  
  Boyle (1981) และ Boone (1992) ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพ 
หมายถึง ผลของความร่วมมือระหว่างผู้เข้าร่วมโปรแกรมกับผู้พัฒนาโปรแกรมในการปฏิบัติกิจกรรม 
ต่าง ๆ ได้แก่ การวิเคราะห์ความต้องการ การวางแผน การสร้างแผนการจัดกิจกรรมการปฏิบัติการ  
การประชาสัมพันธ์ การประเมินผล การรายงาน และความรับผิดชอบต่อโปรแกรม  
  ปริญญา มีสุข (2552) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพของครู 
หมายถึง ระบบแผนโครงสร้างที่ก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ที่ออกแบบมาเพ่ือช่วยเหลือครูให้ท ากิจกรรม
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กับเพ่ือนร่วมงาน โดยทุกกิจกรรมล้วนมีทางแนวทางเพ่ือจุดมุ่งหมายเดียวกัน เพ่ือการปรับปรุงแก้ไข
เพ่ิมเติมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของครู  
  ยอดอนงค์ จอมหงษ์พิพัฒน์ (2553) ได้ให้ความหมายของโปรแกรม คือ แผนหรือ
กิจกรรมอันเป็นมวลประสบการณ์ที่วางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบ มีข้ันตอนในการพัฒนาที่สร้างขึ้น 
โดยการประยุกต์จากองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันของหลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เป็นพื้นฐาน
ของการพัฒนาโปรแกรม เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย ภายใต้บริบทของ
การพัฒนาในแต่ละองค์กร  
  สมหมาย แจ่มกระจ่าง และดุสิต ขาวเหลือง (2554) ได้ให้ความหมายว่า โปรแกรม 
หมายถึง แผนหรือกิจกรรมอันเป็นมวลประสบการณ์ที่วางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบ โดยมีขั้นตอน 
ในการพัฒนาที่สร้างขึ้นโดยการประยุกต์จากองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันของหลักการแนวคิด 
ทฤษฎีที่เป็นพ้ืนฐานของการพัฒนาโปรแกรม เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายภายใต้บริบทของการพัฒนาในแต่ละองค์กร  
  Silvia และ Rider (2012) ได้ให้ความเห็นว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
เป็นกระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะ ความมีวุฒิภาวะทางพฤติกรรมของผู้น า ในด้านสติปัญญา 
ความรู้เชิงเทคนิค และการตระหนักรู้ตนเอง และพัฒนาทักษะที่ส าคัญต่อการปฏิบัติงาน  
  สรุปได้ว่า โปรแกรม หมายถึง ชุดกิจกรรม แผนหรือกิจกรรมที่มีการวางแผนไว้อย่างเป็น
ระบบ มีข้ันตอนในการพัฒนาที่ออกแบบมาจากการน าเอาองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กับหลักการ  
แนวคิด ทฤษฎีที่เป็นพื้นฐาน เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ตรงตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย ภายใต้
บริบทของการพัฒนาในแต่ละองค์กร ให้เกิดความคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 2. องค์ประกอบของโปรแกรม  
  Charney และ Conway (2005) ได้สรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนา 
ไว้ 3 ส่วน ประกอบด้วย 1) บริบท (Context) 2) เป้าหมาย (Goal) 3) แผนหรือวิธีปฏิบัติ (Plan or  
Method) ซึ่งองค์ประกอบทั้ง 3 จะต้องมีความพอเหมาะและมีความพอดี เพ่ือให้สามารถเกิด
ความส าเร็จในการพัฒนาได้ โดยมีองค์ประกอบของโปรแกรม ดังนี้  
   1. หลักการของโปรแกรม  
   2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม  
   3. เป้าหมายของโปรแกรม  
   4. คุณสมบัติของโปรแกรม  
   5. เนื้อหากิจกรรมที่ใช้ในโปรแกรม  
   6. เอกสารที่ใช้ในโปรแกรม  
   7. กระบวนการจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม 
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   8. การประเมินผลโปรแกรม 
  Kanaya และคณะ (2005) ได้ศึกษาองค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาทาง 
วิชาชีพครู พบว่า ประกอบด้วย องค์ประกอบของโปรแกรมและองค์ประกอบของบุคคล องค์ประกอบ 
ของโปรแกรม ประกอบด้วย 1) รูปแบบ 2) ระยะเวลา 3) การเป็นกลุ่มผู้เข้าอบรมที่อยู่ในบริบท 
เดียวกัน 4) การเรียนรู้เชิงรุก 5) การเน้นที่เนื้อหาความรู้ 6) มีความต่อเนื่องเชื่อมโยง 
  Armstrong (2010) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าจะต้องมี 
องค์ประกอบที่ส าคัญ ดังนี้ 
   1. หลักการ  
   2. วัตถุประสงค์  
   3. เนื้อหากิจกรรม  
   4. กระบวนการพัฒนาและวิธีการพัฒนา 
   5. การวัดและประเมินโปรแกรม  
  Mondy (2010) อธิบายถึงกิจกรรมการฝึกอบรมว่ามีข้ันตอน ดังนี้ 
   1. การก าหนดเป้าหมาย (Purpose) และวัตถุประสงค์การเรียนรู้ (Learning  
objectives) ของโครงการฝึกอบรม ซึ่งเป้าหมายของการฝึกอบรมจะถูกก าหนดขึ้นก่อนว่าโครงการ  
ฝึกอบรมดังกล่าวจัดท าขึ้นเพ่ืออะไร จัดเป็นภาพรวมของผลการด าเนินโครงการที่คาดว่าจะเกิดขึ้น  
ส่วนวัตถุประสงค์การเรียนรู้จะต้องสอดคล้องกับเป้าหมายโครงการ 
   2. การก าหนดรูปแบบการอบรมที่เหมาะสมสามารถตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ 
โครงการ 
   3. การก าหนดผู้ที่จ าเป็นต้องได้รับการฝึกอบรม หรือการก าหนดกลุ่มเป้าหมายของ 
โครงการฝึกอบรม ซึ่งขั้นตอนนี้ก็คือข้อมูลจากการประเมินความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรระดับ 
บุคคลนั่นเอง 
   4. การพัฒนาแผนการเรียนรู้ที่เหมาะสมส าหรับโครงการฝึกอบรม คือ การก าหนด 
เนื้อหาสาระของโครงการฝึกอบรม รวมไปถึงกิจกรรมต่าง ๆ ที่ควรเกิดข้ึนระหว่างด าเนินโครงการ  
ฝึกอบรม เพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการอบรมได้ฝึกปฏิบัติทักษะใหม่ที่ได้เรียนรู้จากการฝึกอบรม 
   5. การคัดเลือกผู้ให้การฝึกอบรม (วิทยากร) ที่มีความรู้ความสามารถในเรื่องดังกล่าว 
รวมทั้งต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ 
   6. การจัดเตรียมความพร้อมด้านอุปกรณ์ สถานที่ หรือสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ 
ส าหรับโครงการฝึกอบรม 
   7. การวางแผนการประเมินผลการฝึกอบรม  
   8. การด าเนินการฝึกอบรมตามแผนที่วางไว้  
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   9. การประเมินผลโครงการฝึกอบรม 
   10. การน าข้อมูลที่ได้จากการประเมินไปใช้เป็นแนวทางการตัดสินใจเกี่ยวกับ 
การจัดการฝึกอบรมครั้งต่อไป 
  Dyer และคณะ (2013) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาทักษะ 
ภาวะผู้น าในด้านต่าง ๆ โดยมีองค์ประกอบของโปรแกรม ดังนี้ 
   1. หลักการของโปรแกรม  
   2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม  
   3. เป้าหมายของโปรแกรม  
   4. เนื้อหากิจกรรมที่ใช้ในโปรแกรม  
   5. กระบวนการจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม 
   6. การประเมินผลโปรแกรม 
  ธ ารง บัวศรี (2542) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบหลักของโปรแกรม แบ่งออกเป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญ ๆ ได้ดังต่อไปนี้ 
   1. เป้าหมายและนโยบายทางการศึกษา (Educational Goals and Policies)  
   2. จุดมุ่งหมายโปรแกรม (Program Aims)  
   3. รูปแบบและโครงสร้างหลักสูตร (Types and Structures)  
   4. จุดประสงค์รายวิชา (Subject Objectives)  
   5. เนื้อหา (Content)  
   6. จุดประสงค์ของการเรียนการสอน (Instructional Objectives)  
   7. กลยุทธ์การเรียนการสอน (Instructional Strategies)  
   8. การประเมินผล (Evaluation) 
   9. วัสดุหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน (Curriculum Materials and  
Instructional Media) 
  สุมิตรา พงศธร (2550) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบที่ส าคัญของโปรแกรม ประกอบด้วย  
จุดมุง่หมาย (Aims) เป้าหมาย (Goals) วัตถุประสงค์ (Objectives) เนื้อหาวิชา (Content) และ 
กิจกรรมการเรียนการสอน (Learning Activities) หัวใจของหลักสูตรอยู่ที่กิจกรรมการเรียนการสอน 
เพราะเป็นเรื่องของการหล่อหลอม ก าหนดประสบการณ์การเรียนรู้และการศึกษาของผู้เรียน 
  จากแนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับส่วนประกอบของโปรแกรม ผู้วิจัยสรุปได้ว่า โปรแกรม
ประกอบด้วย 6 ส่วน ได้แก่ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา  
5) การด าเนินการ และ 6) การวัดและประเมินผลโปรแกรม 
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 3. กระบวนการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  Knowles (1980) ได้น าเสนอการวางโปรแกรมการพัฒนาการศึกษา ซึ่งประกอบไปด้วย  
7 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้คือ  
   ขั้นที่ 1 การจัดบรรยากาศส าหรับการเรียนรู้  
   ขั้นที่ 2 การจัดตั้งโครงสร้างองค์การส าหรับการวางแผน  
   ขั้นที่ 3 การวินิจฉัยความต้องการส าหรับการเรียนรู้  
   ขั้นที่ 4 การจัดสร้างทิศทางเป้าหมายส าหรับการเรียนรู้  
   ขั้นที่ 5 การปฏิบัติตามโปรแกรม (การสรรหาและการฝึกอบรมการจัดการเกี่ยวกับ 
ผู้สนับสนุนการเรียนรู้และกระบวนการ การปรึกษาทางด้านการศึกษาการงบประมาณ)  
   ขั้นที่ 6 การออกแบบด้านประสบการณ์ในการเรียนรู้  
   ขั้นที่ 7 การประเมินผล และการวินิจฉัยซ้ าอีกครั้งหนึ่ง 
  Barr และ Keating (1990) ได้เสนอรูปแบบของโปรแกรม 5 ขั้น เพื่อการพัฒนา 
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  
   ขั้นที่ 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) ใชข้้อมูลที่ได้จาก 
การประเมินกระบวนการและผลผลิตเพ่ือการตัดสินใจอนาคตของโปรแกรม  
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   ขั้นที่ 5 การตัดสินใจเชิงบริหาร (Administrative Decision) การตัดสินใจว่าจะ  
ด าเนินโปรแกรมต่อไป 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 าเสนอโปรแกรมการพัฒนาการศึกษานอกระบบโรงเรียนไว้ 
ซึ่งประกอบไปด้วย 3 ขั้นตอนหลัก และข้ันตอนย่อย ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 
   1. การวางแผน  
    1.1 องค์การและกระบวนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย  
     1.1.1 การท าความเข้าใจและยอมรับกับหน้าที่ขององค์การ คือ พันธกิจ 
ปรัชญาและเป้าหมาย  
     1.1.2 การท าความเข้าใจและยอมรับกับโครงสร้างขององค์การทางด้าน
บทบาทและความสัมพันธ์  
     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 าหรับการปรับปรุงโปรแกรม 
การเปลี่ยนแปลงองค์การ และส าหรับการตรวจสอบได้จากสาธารณะองค์การที่เหนือขึ้นไป  
ผู้ให้เงินทุนองค์การวิชาชีพและรัฐบาล 
  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 รูปแบบที่ใช้มีความเหมาะสมกับแบบแผนของชีวิตที่ใหญ่กว่าทั้งด้าน 
การแนะน าผู้เรียน รูปแบบของการด าเนินชีวิตของผู้เรียน งบประมาณ การเงินที่สนับสนุน และ 
การตีความหมาย  
   ขั้นที่ 6 น าแผนไปสู่ผลกระทบเชิงบวกท่ีจะเกิดข้ึนในองค์การ ทั้งในระดับบุคคล 
ระดับกลุ่มบุคคล และระดับองค์การ 
   ขั้นที่ 7 การวัดผลลัพธ์และการประเมินประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาตาม  
กระบวนการของโปรแกรม  
  Carolyn และคณะ (2556) ได้เสนอขั้นตอนของการพัฒนาโปรแกรมไว้ ดังนี้  
   ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Analyze the Training 
Need) เมื่อมีการพัฒนาโปรแกรมการอบรมเพ่ือพัฒนางาน ต้องค านึงถึง อะไรคือความรู้ อะไรคือ 
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ทักษะและทัศนคติของผู้ที่รับการอบรมที่จะท าให้โปรแกรมการอบรมมีความสมบูรณ์และให้สามารถ 
เชื่อมโยงช่องว่างระหว่างผู้เข้ารับการอบรม นอกจากนี้ยังต้องมีการพิจารณาระยะเวลาของ 
การฝึกอบรม พร้อมทั้งวิธีการ แนวโน้มที่ดีท่ีสุดที่ผู้เข้ารับการอบรมจะได้เรียนรู้และเครื่องมือ หรือ
ทรัพยากรที่มีให้คุณ  
   ขั้นตอนที่ 2 การอออกแบบโปรแกรมการอบรม (Design the Training Program)  
โดยจะต้องออกแบบให้อยู่บนพ้ืนฐาน ซึ่งเป็นผลจากข้ันตอนการวิเคราะห์ขั้นตอนนี้ ประกอบด้วย 
การระบุวัตถุประสงค์การเรียนรู้ ซึ่งอธิบายในลักษณะที่สามารถวัดผู้เข้าฝึกอบรมได้ตามจุดประสงค์ 
เมื่อเสร็จสิ้นการฝึกอบรม นอกจากนี้ยังต้องก าหนดวิธีการอบรมแสดงเป็นวิธีการฝึกอบรมให้ 
ผู้เข้าอบรมได้เห็นชัดเจน อาจน าเสนอได้หลายวิธี เช่น โดยการสอนในห้องเรียน ทางออนไลน์หรือ 
ใช้วิธีการผสมผสานทั้งสองแบบก็ได้ โดยการออกแบบในขั้นตอนนี้ อาจสร้างเค้าร่างหรือเค้าโครง 
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)  
ขั้นตอนการการน าโปรแกรมไปใช้นี้บางครั้งเรียกว่า ขั้นตอนการจัดส่งหรือข้ันตอนการส่งมอบ 
ในขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่จะต้องท าการการฝึกอบรมให้กับผู้เข้าร่วมฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นค าสั่งหรือ
การฝึกที่ใช้ทางออนไลน์ ในห้องเรียนหรือผ่านวิธีอ่ืน ๆ ครั้งแรกของการวิธีการฝึกอบรมหรือวิธีการ
สอนบางครั้งจะถูกเรียกว่า “การน าร่อง”  
   ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลโปรแกรมการฝึกอบรม (Evaluate the Training  
Program) ขั้นตอนการประเมินผลเป็นขั้นตอนที่จะสามารถตรวจสอบว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับ 
ความรู้ทักษะหรือทัศนคติ ตามที่ระบุเป้าหมายไว้ในขั้นตอนของการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม โดยใช้ข้อมูลที่ได้รับในระหว่างขั้นตอนการประเมินผล สามารถท าการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมเติม 
ในการออกแบบการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมในครั้งต่อไปที่น าเสนอให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
  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 าหนดรูปแบบตารางเวลาและ 
ความต้องการทางด้านเจ้าหน้าที่  
   ขั้นที่ 7 การออกแบบแผนการสอน  
   ขั้นที่ 8 การประสานงานผู้เกี่ยวข้อง  
   ขั้นที่ 9 การศึกษาคุณค่าของโปรแกรม 
  จากการศึกษากระบวนการพัฒนาโปรแกรมจากนักวิชาการต่าง ๆ ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 
เป็นการออกแบบเพ่ือใช้ในการฝึกอบรมหรือการพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้บรรลุตามจุดประสงค์หรือ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งแต่ละขั้นตอนประกอบด้วย 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา ความต้องการ 
2) การออกแบบโปรแกรม และ 3) การประเมินผลโปรแกรม 
 
บริบทท่ัวไปของของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
 
 1. ข้อมูลทั่วไป 
  บริบทของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 กระทรวงศึกษาธิการได้แต่งตั้งธรรมการจังหวัดเป็นผู้ดูแลเรื่องการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2459 โดยมีขุนการกสิกขวิธีเป็นธรรมการจังหวัดคนแรก ตั้งอยู่ที่ศาลากลางจังหวัด
มหาสารคาม เมื่อปี พ.ศ. 2484 ได้เปลี่ยนชื่อธรรมการจังหวัดมาเป็นศึกษาธิการจังหวัด มีนายโสภา 
ปาลบุตร เป็นศึกษาธิการจังหวัด การจัดการศึกษาระดับต่าง ๆ ได้มีกรมสังกัดอยู่หลายกรม ท าให้มี
หน่วยงานรับผิดชอบการจัดการศึกษาหลายหน่วยงาน มีความยุ่งยากในการติดต่อประสานงาน 
ต่อมาเมื่อวันที่ 6 กรกฎาคม 2546 กระทรวงศึกษาธิการได้ประกาศใช้พระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 โดยประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา เล่มที่ 120 
ตอนที่ 62 ก มีผลบังคับใช้ในวันที่ 7 กรกฎาคม 2546 ส่งผลให้มีการประกาศก าหนดเขตพ้ืนที่
การศึกษาท่ัวประเทศออกเป็น 175 เขต 
  สถานที่ตั้ง ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 เลขที่ 85 
ถนนศรีสวัสดิ์ด าเนิน ต าบลตลาด อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 โทรศัพท์ 043-711102 
  วิสัยทัศน์ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 จัดการศึกษา 
ให้มีคุณภาพ และมาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มุ่งสู่อาเซียนและก้าวสู่ระดับสากลบนพื้นฐานของ 
ความเป็นไทย 
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  พันธกิจ 
   1. ส่งเสริมและสนับสนุนให้ประชากรวัยเรียนได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึง 
และมีคุณภาพ มุ่งสู่อาเซียน และก้าวสู่ระดับสากล 
   2. ส่งเสริมให้ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามหลักสูตร 
และค่านิยมหลัก ของคนไทย 12 ประการ 
   3. ส่งเสริม สนับสนุน ผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้มีคุณภาพ 
   4. ส่งเสริมระบบบริหารจัดการที่เน้นการมีส่วนร่วม ความรับผิดชอบต่อคุณภาพ
การศึกษา และบูรณาการการจัดการศึกษา 
  เป้าประสงค์ เพ่ือให้การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีคุณภาพและมาตรฐานระดับสากล 
บนพื้นฐานของความเป็นไทย ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
จึงก าหนดเป้าประสงค์ ดังนี้ 
   1. นักเรียนระดับก่อนประถมศึกษา และระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานทุกคน 
มีพัฒนาการเหมาะสมตามวัย และมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มุ่งสู่อาเซียนและ 
ก้าวสู่ระดับสากล 
   2. ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับโอกาสในการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอย่างทั่วถึง 
เป็นธรรมและเสมอภาค 
   3. นักเรียนทุกคน มีคุณธรรม จริยธรรม มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามหลักสูตร 
และค่านิยมหลัก ของคนไทย 12 ประการ 
   4. ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากรทางการศึกษาทุกคน มีทักษะที่เหมาะสม 
และท างานมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
   5. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เน้นบริหารแบบบูรณาการ การมีส่วนร่วม 
การกระจายอ านาจ และความรับผิดชอบในการจัดการศึกษาสู่สถานศึกษา 
   6. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษาทุกโรง มีประสิทธิภาพ และ 
เป็นกลไกขับเคลื่อนการศึกษาขั้นพ้ืนฐานสู่คุณภาพระดับมาตรฐาน มุ่งสู่อาเซียนและก้าวสู่ระดับสากล 
  อ านาจและหน้าที่ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
มีอ านาจหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตามกฎหมาย 
ว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ และมีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 
   1. จัดท านโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ให้สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ 
ความต้องการของท้องถิ่น 
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   2. วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และหน่วยงาน 
ในเขตพ้ืนที่การศึกษา และแจ้งการจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ รวมทั้ง 
ก ากับ ตรวจสอบ ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 
   3. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่ 
การศึกษา 
   4. ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและในเขตพ้ืนที่ 
การศึกษา 
   5. ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพ้ืนที่ 
การศึกษา 
   6. ประสานระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพ่ือส่งเสริม
สนับสนุนการจัด และพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   7. จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
   8. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กร 
ปกครอง ส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานศึกษา
ประกอบการ และสถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษารูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   9. ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขต 
พ้ืนที่การศึกษา 
   10. ประสาน ส่งเสริม การด าเนินการของคณะกรรมการ และคณะท างานด้าน 
การศึกษา 
   11. ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ 
เอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในฐานะส านักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพ้ืนที่ 
การศึกษา 
   12. ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพ้ืนที่การศึกษาท่ีมิได้ระบุให้เป็น 
หน้าที่ของหน่วยงานใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมายส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ได้แบ่งกลุ่มงานในหน่วยงาน ดังนี้ 
    12.1 กลุ่มอ านวยการ 
    12.2 กลุ่มบริหารงานบุคคล 
    12.3 กลุ่มนโยบายและแผน 
    12.4 กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 
    12.5 กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 
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    12.6 กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ 
    12.7 หน่วยตรวจสอบภายใน 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ครอบคลุมพ้ืนที่ 
4 อ าเภอ คือ อ าเภอเมืองมหาสารคาม อ าเภอแกด า อ าเภอกันทรวิชัย และอ าเภอบรบือ มีโรงเรียนใน
ความดูแล 197 โรงเรียน มีจ านวนข้าราชการครู ทั้งสิ้น 1,557 คน 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
  กัญพัชร แสงกล้า (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ พบว่า องค์ประกอบและตัวชี้วัด
ภาวะผู้น 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 การสร้างแรงจูงใจในการ และ 
การมีค่านิยมและจิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน และ 4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration) มี 3 ตัวชี้วัด คือ การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการ
ปฏิบัติงาน การใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน และการมอบหมายงานและ 
การสอนงานมีสภาพปัจจุบันในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
อยู่ในล าดับแรก และมีสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากที่สุดในทุกด้าน 
  ผุสรัตน์ ดอนสถิต (2561) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 พบว่า โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 มีส่วนประกอบดังนี้ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 
4) เนื้อหา 5) การด าเนินการและ 6) การวัดและประเมินผล 
  พัชรินทร์ สงครามศรี (2561) ได้ศึกษาองค์ประกอบ และตัวชี้วัดของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 2) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
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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 าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มตัวอย่าง 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 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา เครื่องมือที่ใช้แบบสอบถาม ระยะที่ 4 ประเมิน 
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบประเมิน สถิติท่ีใช้วิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ค่าดัชนีความสอดคล้อง ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียรสัน สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNI Modified)  
   ผลการวิจัยพบว่า  
    1. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
มีจ านวน 4 องค์ประกอบ 16 ตัวชี้วัดประกอบ ด้วยองค์ประกอบที่ 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
องค์ประกอบที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ องค์ประกอบที่ 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
องค์ประกอบที่ 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
    2. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 โดยรวมอยู่ในระดับมาก
ทุกด้าน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
    3. วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 เรียงล าดับจากที่ต้องการใช้
วิธีการเสริมสร้างสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ การอบรมการประชุม ปฏิบัติการ และการศึกษาดูงาน 
    4. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 
มีส่วนประกอบ ดังนี้ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนินการ  
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และ 6) การประเมินผล โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 โดยรวมมีความ
เหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และความเป็นไปได้ของโปรแกรมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  ภวัต มิสดีย์ (2562) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับต้นมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่า โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วยเนื้อหา 4 โมดูล ได้แก่ โมดูลที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ร่วม โมดูลที่ 2  
การเป็นแบบอย่างที่ดีและการสร้างแรงบันดาลใจ โมดูลที่ 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา และโมดูลที่ 4 
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และมีผลการประเมินผลการใช้โปรแกรมจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
ทั้งด้านความเหมาะสม และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 
  ประชา โสภัณนา (2563) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 27 พบว่า ความต้องการจ าเป็นของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 27 มีสภาพปัจจุบันในภาพรวมระดับมากทุกด้านและมีสภาพที่พึงประสงค์ 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดทุกองค์ประกอบ โดยด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา มีความต้องการ
จ าเป็นในภาพรวมอยู่ในระดับสูงที่สุด ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้ 
ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในสถานศึกษาให้อยู่ในระดับน้อย มีการแสดงความคิดและ
เหตุผลในการท างานร่วมกัน เพ่ือให้ได้แนวทางใหม่ ๆ แทนวิธีการแก้ปัญหาแบบเดิม ๆ 
  อนุชัย วันศรีรัตน์ (2564) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด พบว่า โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วยเนื้อหา 
4 โมดูล ได้แก่ 1) การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 
3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมีขั้นตอนการพัฒนา 
แบ่งเป็น 3 ระยะ คือ 1) การอบรม 2) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ และ 3) การศึกษาดูงาน และ 
มีการวัดและประเมินผล แบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ 1) การประเมินผลก่อนการพัฒนา  
2) การประเมินผลระหว่างการพัฒนา และ 3) การประเมินผลหลังการพัฒนา ซึ่งโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ดโดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมอยู่ในระดับมากที่สุด 
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 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Sun และ Henderson (2016) ได้ศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับโรงเรียนรัฐบาลในนิวยอร์กซิตี้
เพ่ือส ารวจกลไกขององค์กรโดยที่รูปแบบเฉพาะของความเป็นผู้น า โดยอธิบายว่า ความเป็นผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อผลลัพธ์ขององค์กรตามวัตถุประสงค์ โดยวัดจากคะแนนการทดสอบที่ได้
มาตรฐาน ผลลัพธ์เชิงประจักษ์บ่งชี้ว่ารูปแบบการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงของอาจารย์ใหญ่ส่งผลต่อ
คะแนนการทดสอบของนักเรียนผ่านการไกล่เกลี่ยของการใช้ข้อมูลประสิทธิภาพ โดยมีเป้าหมายและ
การมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
  Damanik (2017) ได้ศึกษาการศึกษานี้ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 
ของผู้บริหารบรรยากาศในโรงเรียน และความรู้สึกนึกคิดของตนเองของครู จากขนาดที่มีอยู่ 
การศึกษานี้ตรวจสอบความเป็นผู้น าหลัก 6 ด้าน (ปฏิสัมพันธ์ทางวิชาชีพ การตัดสินใจแบบมีส่วนร่วม 
การสนับสนุนรายบุคคล การกระตุ้นทางปัญญาและมุมมองทางศีลธรรม) และปัจจัยด้านสภาพอากาศ
ในโรงเรียน 4 ประการ (ความร่วมแรงร่วมใจของเจ้าหน้าที่ เป้าหมายร่วมกัน ความกดดันในการ
ท างาน ความเพียงพอของทรัพยากร และ เสรีภาพของพนักงาน) ผู้เข้าร่วมประกอบด้วย 
ครูชาวอินโดนีเซีย 604 คน จากโรงเรียนมัธยม 27 แห่ง วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้แบบจ าลองสมการ
โครงสร้าง ผลการวิจัยชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์ที่มีนัยส าคัญทางสถิติและความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง
รูปแบบความเป็นผู้น า บรรยากาศในโรงเรียน และการรับรู้ความสามารถของตนเองของครู  
ยกเว้นการสนับสนุนรายบุคคล ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าหลักและการรับรู้ความสามารถของตนเอง
ของครูส่วนใหญ่เป็นทางอ้อม โดยอาศัยการไกล่เกลี่ยผ่านความร่วมแรงร่วมใจของพนักงานและ
เป้าหมายที่เป็นเอกฉันท์ 
  Khan และคณะ (2020) ได้ศึกษาผลกระทบของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงที่มีต่อ
ผลงานของพนักงานซึ่งรวมถึงผลการปฏิบัติงานและความเหนื่อยหน่ายในการท างาน และพฤติกรรม
การท างานของพวกเขา เช่น การล้อเลียนในที่ท างาน นอกจากนี้ยังศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจ 
ที่แท้จริงในฐานะสื่อกลางระหว่างภาวะผู้น าในการเปลี่ยนแปลงกับตัวแปรอื่น ๆ ที่ระบุไว้ ได้ท าการ
ส ารวจแบบภาคตัดขวางเพ่ือรวบรวมข้อมูลจากพนักงาน 308 คน ที่ท างานในภาคโทรคมนาคม 
เพ่ือทดสอบสมมติฐาน แบบจ าลอง 4 ของ Process Hayes ถูกใช้เพ่ือทดสอบผลกระทบโดยตรงและ
ไกล่เกลี่ยระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและผลการท างานของพนักงานและพฤติกรรมในการ
ท างาน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าในการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญกับ
แรงจูงใจที่แท้จริงของผู้ไกล่เกลี่ย ผลลัพธ์ยังสรุปได้ว่า ผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมี
นัยส าคัญกับภาวะผู้น าในการเปลี่ยนแปลง อย่างไรก็ตาม มีความสัมพันธ์ทางอ้อมและไม่มีนัยส าคัญ
ของภาวะผู้น าในการเปลี่ยนแปลงกับความเหนื่อยหน่ายในการท างานและความเกียจคร้านทางสังคม 
ดังนั้นจึงสามารถกล่าวได้ว่า ผู้น าองค์กรต้องมีคุณลักษณะในการเปลี่ยนแปลงโดยได้รับแจ้งจาก
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พนักงานของตนเป็นอย่างดี เพราะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงาน
บรรลุผลลัพธ์ที่คาดหวังหรือส าคัญได้ ช่วยให้พนักงานมีความม่ันใจในตนเองเกี่ยวกับงานเฉพาะ 
ตลอดจนมีอ านาจตัดสินใจเมื่อได้รับการฝึกอบรมแล้ว 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการของผู้น าที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์กรให้ดีขึ้นด้วยการ
พัฒนาศักยภาพขีดความสามารถของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาในการเปลี่ยนแปลง
วัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์กร โดยการเปลี่ยนสภาพ หรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของ
ผู้ร่วมงานให้ตระหนักในภารกิจและวิสัยทัศน์ มีเป้าหมายที่สูงกว่าปกติ ตลอดจนการที่ผู้น ากระตุ้นให้ 
ผู้ตามรู้สึกอยากท่ีจะเปลี่ยนแปลง ด าเนินการตามแนวทางและแผนงานที่รับรู้ร่วมกัน รวมไปถึง 
คงความเปลี่ยนแปลงไว้ด้วยยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน ดังนั้นผู้บริหารหรือผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงที่ดีจึงต้องมีความสามารถในการจูงใจผู้ร่วมงานและผู้ตามให้ท าสิ่งต่าง ๆ ด้วยความ
เต็มใจ ให้โอกาสในการพัฒนาตนให้ดีขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการ
ท างานที่อบอุ่น ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความรักความผูกพันภายในองค์กร ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรมด้านการสร้างวิสัยทัศน์ การกระตุ้นการใช้ปัญญา การสร้างแรงบันดาลใจ 
การค านึงถึงความแตกต่างแต่ละบุคคล จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อประสิทธิผลการบริหารงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งเป็นแนวทางในการบริหารการจัดการศึกษาการปฏิรูปการศึกษาให้เกิดข้ึน
ภายในองค์การทั้งระบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลจะส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรหรือสถานศึกษา
นั้น ๆ และส่งผลให้ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียนสูงขึ้นอีกด้วย 
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ผู้วิจัยได้ก าหนด
วิธีการด าเนินการวิจัยเป็น 2 ระยะ ดังต่อไปนี้ 
  ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ 
การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
  ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
 ระยะการวิจัย ขั้นตอนด าเนินการ และผลที่คาดหวัง แสดงโดยแผนภาพ ปรากฏดัง
ภาพประกอบ 2 
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        ระยะการวิจัย           ขั้นตอนการด าเนินการ  ผลที่คาดหวัง 
 

 
 

ภาพประกอบ 2 แสดงระยะการวิจัย ขั้นตอนการด าเนินการ และผลที่คาดหวัง 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ผู้วิจัยได้ก าหนด
วิธีการด าเนินการวิจัยเป็น 2 ระยะ ดังต่อไปนี้ 

ระยะที่ 1 
ศึกษาสภาพปัจจุบนั  

สภาพที่พึงประสงค์ และ
ความต้องการจ าเปน็ของ
การเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา

มหาสารคาม เขต 1 

1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎ ีงานวิจัยที่
เกี่ยวขอ้ง และสงัเคราะห์องค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
2. น าองค์ประกอบและตัวชี้วัดทีไ่ด้มาสร้าง
แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บรหิารสถานศึกษาและน าไปเก็บ
ข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 249 คน 
3. วิเคราะหห์าค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานของสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บรหิารสถานศึกษา 
4. น าผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ มาวิเคราะหห์าค่าดัชนี
ความต้องการจ าเปน็และจัดล าดับความ
ต้องการ 

ทราบสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์

ของและความต้องการ
จ าเป็นของการ

เสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

ระยะที่ 2 
พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา

มหาสารคาม เขต 1 

1. ศึกษาจากผู้บริหารการศึกษาและครูที่มี
แนวปฏิบัตทิี่ดี (Best Practice) 
2. ยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
3. ประเมินโปรแกรม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
4. ปรับปรุงโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงตามค าแนะน าของ
ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

ได้โปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
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ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 
 1. ขั้นตอนการด าเนินการ 
  1.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา  
  1.2 สังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา  
  1.3 น าองค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ได้มา 
สร้างแบบสอบถาม เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา  
  1.4 เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
  1.5 วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ 
การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศกึษามหาสารคาม เขต 1 
  1.6 น าผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ มาวิเคราะห์หาค่าดัชนี 
ความต้องการจ าเป็น (Priority Need Index: PNI) และจัดล าดับความต้องการ 
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการ
จ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษาหรือผู้รักษาการในต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา และครูหัวหน้ากลุ่มงาน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 จ านวน 703 คน  
  2.2 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการ
จ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้รักษาการ 
ในต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา และครูหัวหน้ากลุ่มงาน จ านวน 249 คน 
   2.2.1 การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งในงานวิจัยครั้งนี้ ได้ก าหนดขนาดกลุ่ม 
ตัวอย่างจากตารางส าเร็จรูปของ Krejcie และ Morgan (1970) จ านวน 249 คน และ 
สุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยจ าแนกกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 
4 กลุ่ม ตามขนาดโรงเรียน ได้แก่ ขนาดเล็ก จ านวน 147 โรงเรียน ขนาดกลาง จ านวน 45 โรงเรียน  
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ขนาดใหญ่ จ านวน 2 โรงเรียน และขนาดใหญ่พิเศษ จ านวน 2 โรงเรียน แล้วจึงใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย  
(Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับสลากในแต่ละกลุ่มตามขนาดโรงเรียน เพ่ือให้ได้ 
กลุ่มตัวอย่างตามท่ีก าหนด ปรากฏดังตาราง 5 
 

ตาราง 5 แสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 

ขนาดโรงเรียน 
จ านวน
โรงเรียน 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้บริหาร/
รักษาการ 

ครูหัวหน้ากลุ่มงาน 
(งานวิชาการ งาน
บุคคล งบประมาณ 
และบริหารทั่วไป) 

ผู้บริหาร/
รักษาการ 

ครูหัวหน้ากลุ่มงาน 
(งานวิชาการ 

งานบุคคล งบประมาณ 
และบริหารทั่วไป) 

ขนาดเล็ก 147 103 355 36 124 

ขนาดกลาง 45 45 180 17 62 
ขนาดใหญ่ 2 2 8 2 3 

ขนาดใหญ่พิเศษ 2 2 8 2 3 

รวม 
196 152 551 57 192 

ประชากร จ านวน 703 คน กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 249 คน 

 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
   เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 1 เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยอาศัยกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่ได้จาก 
การสังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
    ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา  
ต าแหน่ง และประสบการณ์ในการท างาน เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 
    ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
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มหาสารคาม เขต 1 มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  
และได้ก าหนดน้ าหนักคะแนนตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert) คือ 
     5 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
     4 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมาก 
     3 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับปานกลาง 
     2 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อย 
     1 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  3.2 วิธีการสร้างเครื่องมือและหาคุณภาพแบบสอบถาม 
   ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถามตามข้ันตอน ดังนี้ 
    3.2.1 ศึกษาเกณฑ์ และวิธีการสร้างแบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) และน ากรอบแนวคิดการวิจัยมาร่างเป็นแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงคข์องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
    3.2.2 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพ่ือตรวจสอบและให้ค าแนะน า 
    3.2.3 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เสนอแนะ  
แล้วน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยหาค่า 
ดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถาม (IOC : Index of Congruence) โดยเลือกเป็นรายข้อค าถาม 
เพ่ือให้ลงความเห็นและให้คะแนน ดังนี้ 
     ให้คะแนน +1 เมื่อเห็นว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
     ให้คะแนน 0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
     ให้คะแนน -1 เมื่อเห็นว่าข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
      น าคะแนนที่ได้มาท าการวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง 
ข้อค าถามกับวัตถุประสงค์เพ่ือคัดเลือกข้อค าถาม โดยยึดเกณฑ์การพิจารณาว่าดัชนีความสอดคล้อง 
ระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์นั้นมีค่าเท่ากับหรือมากกว่า 0.50 จะคัดเลือกไปใช้และถ้าหาก 
มีค่าต่ ากว่า 0.50 จะน ามาพิจารณาปรับปรุงหรือตัดทิ้ง (สุวิมล ติรกานันท์, 2548) โดยผู้เชี่ยวชาญ  
จ านวน 5 คน ซึ่งผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์การพิจารณาคุณสมบัติของผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 
     3.2.3.1 ส าเร็จการศึกษาระดับมหาบัณฑิตหรือดุษฎีบัณฑิตทางด้านการวิจัย 
หรือวัดและประเมินผล มีประสบการณ์ในการสอนด้านวิจัยหรือวัดและประเมินผลใน
สถาบันอุดมศึกษาไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 2 คน 
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     3.2.3.2 ส าเร็จการศึกษาระดับมหาบัณฑิตหรือดุษฎีบัณฑิตทางด้าน 
การบริหารการศึกษาและมีประสบการณ์สอนด้านการบริหารการศึกษาไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 3 คน 
      ซึ่งจากเกณฑ์การพิจารณาคุณสมบัติของผู้เชี่ยวชาญในการวิจัยครั้งนี้ได้ 
คัดเลือกผู้เชี่ยวชาญดังมีรายนามต่อไปนี้ 
       1. รองศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน วุฒิการศึกษา 
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
นเรศวร 
       2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อพันตรี พูลพุทธา วุฒิการศึกษา 
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 
       3. รองศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ วุฒิการศึกษา  
การศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.) สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
       4. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธชัชัย จิตรนันท์ วุฒิการศึกษา 
ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.) สาขาวิชาการอุดมศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
       5. อาจารย์ ดร.สุรเชต น้อยฤทธิ์ วุฒิการศึกษา การศึกษาดุษฎีบัณฑิต 
(กศ.ด.) สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
      ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
ของแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 1 ได้ค่า IOC  
อยู่ระหว่าง 0.60-1.00 
    3.2.4 น าเครื่องมือที่ได้ไปทดลองใช้ (Try Out) กับผู้บริหารสถานศึกษา 
และครูหัวหน้ากลุ่มงาน ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน าแบบสอบถามที่ทดลองใช้ 
มาหาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อ โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย
ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม ซึ่งได้ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ สภาพปัจจุบันอยู่ระหว่าง 0.67 
ถึง 0.93 และสภาพที่พึงประสงค์อยู่ระหว่าง 0.65 ถึง 0.94 เข้าเกณฑ์ คือ ตั้งแต่ 0.20–1.00 
สามารถน าไปใช้ได้ หลังจากนั้นน ามาวิเคราะห์หาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ได้ค่าความเชื่อมั่นสภาพปัจจุบัน 
เท่ากับ 0.98 และสภาพที่พึงประสงค์เท่ากับ 0.98 เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด คือ ตั้งแต่ 0.70 ถึง 
1.00 สามารถน าไปใช้ได้ 
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    3.2.5 จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพ่ือด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
กับกลุ่มตัวอย่าง 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
   4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
ในการขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลกับผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการ  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง  
   4.2 ผู้วิจัยส่งแบบสอบถาม พร้อมหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูล  
โดยทาง Google form และด้วยตัวเอง โดยระบุเวลาในการตอบแบบสอบถามประมาณ 2 สัปดาห์ 
เมื่อผู้ตอบแบบสอบถามเรียบร้อยแล้วให้ส่งแบบสอบถามกลับมายังผู้วิจัยโดยตรงตามที่อยู่ซึ่งผู้วิจัยได้ 
ระบุไว้ในแบบสอบถาม 
 5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
ภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 1 มาตรวจสอบความถูกต้อง/ความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม จากนั้นน า
ข้อมูลมาประมวลผลทางสถิติ เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นที่มีต่อสภาพปัจจุบันและ 
สภาพที่พึงประสงค์ ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยท าการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
   5.1 ป้อนคะแนนเข้าโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป เพ่ือวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
    5.1.1 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามในตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับ 
สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การแจกแจงความถี่เป็นสัดส่วนร้อยละ 
แล้วน าเสนอเป็นตารางประกอบความเรียงท้ายตาราง 
    5.1.2 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามในตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับ 
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยใช้การประเมินผลทางสถิติ
ตามเกณฑ์การแปลค่าความหมายเฉลี่ย (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) 
      คะแนนเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์  
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
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      คะแนนเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์  
อยู่ในระดับมาก 
      คะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์  
อยู่ในระดับปานกลาง 
      คะแนนเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์  
อยู่ในระดับน้อย 
      คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์  
อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
   5.2 ศึกษาความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (Priority Need 
Index : PNI) โดยใช้สูตรค านวณด้วยเทคนิค Modified Priority Needs Index (PNImodified) 
ในการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
 6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  สถิติพ้ืนฐาน 
   1. ร้อยละ (Percentage)  
   2. ค่าเฉลี่ย (Mean) 
   3. ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 
ระยะที่ 2 พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 
 ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาจากผู้บริหารการศึกษาท่ีมีแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practice) 
  1. ศึกษาผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้ากลุ่มงานที่มีแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practice) 
จ านวน 3 โรงเรียน โดยใช้วธิกีารสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง (Semi-structured Interview) 
ซึ่งมีคุณสมบัติตามเกณฑ์ ดังนี้   
   1.1 เป็นผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้รับรางวัล “ผู้บริหารสถานศึกษา
ดีเด่น”  
   1.2 ได้รับรางวัลสถานศึกษาต้นแบบ 
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    โดยผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 ที่มีแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ประกอบด้วย 
     1. นางล าไพ วันจงค า ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านดอนพยอม 
     2. นายศุภกิตต์ บุญชู ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านโนนเกษตร 
     3. นายสุรศักดิ์ แดงจันทึก ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านโนนแดงมะขามหวาน 
  2. ศึกษาครูหัวหน้ากลุ่มงานสถานศึกษาท่ีมีแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practice) จ านวน 
3 โรงเรียน โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง (Semi-structured Interview) ซึ่งมีคุณสมบัติ
ตามเกณฑ์ ดังนี้  
   2.1 ครูที่มีนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน ส่งผลให้นักเรียนได้รับรางวัล
ระดับประเทศ 
   โดยครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 ที่มีแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ประกอบด้วย 
    1. นางนวลละออง ลีลา ครูโรงเรียนบ้านดอนพยอม 
    2. นายรัฐนันท์ จันทร์เปรียง ครูโรงเรียนบ้านโนนเกษตร 
    3. นางสาวสุภัสสร ทศมาศ ครูโรงเรียนบ้านโนนแดงมะขามหวาน 
  3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   3.1 แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) ซึ่งมาจาก
การศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 4 องค์ประกอบ 
12ตัวชี้วัด รวมทั้งผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงมาสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์ 
   3.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
    3.2.1 ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 
    3.2.2 น าผลการศึกษาในระยะที่ 1 (สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และ 
ล าดับความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง) มาเป็นกรอบในการสัมภาษณ์ 
    3.2.3 ก าหนดประเด็นค าถามที่มุ่งศึกษาเชิงคุณภาพ ซึ่งสอดคล้องและครอบคลุม
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 องค์ประกอบ  
    3.2.4 สร้างแบบสัมภาษณ์ฉบับร่าง  
    3.2.5 น าแบบสัมภาษณ์ฉบับร่างที่สร้างข้ึนเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของข้อค าถาม แล้วปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ  
    3.2.6 น าแบบสัมภาษณ์ท่ีปรับปรุงแล้วมาจัดพิมพ์เป็นแบบสัมภาษณ์ฉบับจริง 
เพ่ือน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลต่อไป 
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  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก 
คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล 
   4.2 ผู้วิจัยด าเนินการติดต่อและขอสัมภาษณ์ก าหนดนัดหมาย วัน เวลาและ 
ขอสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลด้วยตนเอง 
   4.3 ผู้วิจัยเก็บข้อมูลโดยการจดบันทึกและเครื่องบันทึกเสียง 
  5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
   5.1 การจัดกระท าข้อมูล 
    ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ท้ังหมดมาด าเนินการวิเคราะห์เนื้อหา 
(Contest Analysis) แล้วสรปุเป็นใจความส าคัญและน าเสนอเป็นความเรียงเชิงพรรณนาวิเคราะห์ 
(Descriptive Analysis) เพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบการร่างโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคามเขต 1 
   5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
    วิเคราะห์ข้อมูลโดยการจัดระเบียบข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ แล้วท าการ 
เรียบเรียงข้อมูลในแต่ละองค์ประกอบ จากนั้นสังเคราะห์ข้อมูลในแต่ละองค์ประกอบ และ 
สร้างบทสรุปโดยการจัดล าดับตามองค์ประกอบหลักทั้ง 4 องค์ประกอบ ของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา น าเสนอข้อมูลโดยการพรรณนาวิเคราะห์ (Descriptive 
Analysis) 
 ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 1 
  1. ขั้นด าเนินการ 
   1.1 น าข้อมูลจากผู้บริหารการศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่ดี (จากการสัมภาษณ์) 
มาด าเนินการยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
   1.2 น าร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 เสนอผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 
เพ่ือประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมและปรับปรุงแก้ไขตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิ 
เสนอแนะ เพ่ือให้ได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
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  2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ซึ่งมีคุณสมบัติตามเกณฑ์ ดังนี้ 
   2.1 ส าเร็จการศึกษาระดับมหาบัณฑิตหรือดุษฎีบัณฑิตทางด้านการบริหารการศึกษา 
   2.2 มีประสบการณ์ทางด้านการบริหารการศึกษาในต าแหน่งผู้บริหารการศึกษาหรือ 
ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ต่ ากว่า 5 ปี ประกอบด้วย 
    2.2.1 นายประมวล ต้นทอง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านเหล่าตามา 
    2.2.2 นายสมร นามคุณ ข้าราชการบ านาญ อดีตผู้อ านวยการโรงเรียน 
บ้านหนองคูขาด 
    2.2.3 ดร.เพ็ญพักตร์ ภุมมาลา ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองคูขาด 
    2.2.4 นางล าไพ วันจงค า ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านดอนพยอม 
    2.2.5 ดร.วิทยาธร พันธ์สอาด ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านโสกภารา 
  3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   3.1 ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ 
    แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม แบ่งออกเป็น 
2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 เป็นแบบประเมินชนิดประมาณค่า 5 ระดับ และส่วนที่ 2 เป็นข้อเสนอแนะ
เพ่ิมเติม ผู้วิจัยได้ด าเนินการพัฒนาขึ้นโดยการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้องขององค์ประกอบ
โปรแกรม แล้วก าหนดประเด็นส าคัญท่ีจะประเมินจากข้อมูลที่ได้จากการศึกษา แล้วน ามาสร้าง 
ข้อค าถามให้ครอบคลุมประเด็น 
   3.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
    3.2.1 ศึกษารายละเอียดขององค์ประกอบของโปรแกรม 
    3.2.2 ก าหนดประเด็นส าคัญที่จะประเมินจากข้อมูลที่ได้จากการศึกษาน ามา
เขียนค าถามให้ครอบคลุมประเด็นทุกประเด็น 

3.2.3 น าไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
ความเหมาะสม และความชัดเจนของข้อค าถาม ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยวิธีการ 
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยใช้เทคนิค IOC (Index of  
Congruence) 
  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   ผู้วิจัยน าแบบประเมินความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของโปรแกรม และ 
ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละคนประเมินความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ของโปรแกรม โดยผู้วิจัยด าเนินการประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิด้วยตนเอง 
 



 

 

 
 100 

  5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
   ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมมาตรวจสอบความถูกต้อง/ความสมบูรณ์ในการตอบแบบประเมิน จากนั้นน าข้อมูลมา
ประมวลผลทางสถิติ เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นที่มีต่อโปรแกรม โดยการวิเคราะห์ข้อมูล
แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
    ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาระดับความคิดเห็นที่มีต่อองค์ประกอบต่าง ๆ 
ของโปรแกรมว่ามีความเหมาะสมและเป็นไปได้เพียงใด โดยใช้การประเมินผลทางสถิติตามเกณฑ์ 
การแปลค่าความหมายเฉลี่ย (บุญชม ศรีสะอาด, 2556)  
     4.51 - 5.00 หมายความว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับมากท่ีสุด 
     3.51 - 4.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับมาก 
     2.51 - 3.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับปานกลาง 
     1.51 - 2.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ระดับน้อย 
     1.00 - 1.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ระดับน้อยที่สุด 
    ตอนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือสรุปข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิต่อโปรแกรม
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 ล าดับการน าเสนอ ดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยก าหนดสัญลักษณ์แทนความหมายต่าง ๆ ดังนี้ 
 X         แทน ค่าเฉลี่ย 
 S.D.        แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 D (Degree of Success) แทน สภาพปัจจุบัน 
 I (Important)    แทน สภาพที่พึงประสงค์ 
 PNImodified     แทน ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 
 
ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่งเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็น 
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
  ระยะที่ ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ระยะที่ 1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
  1. ผลการศึกษาระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1  
   ผู้วิจัยท าการศึกษาระดับสภาพปัจจุบันและระดับสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1  
 
ตาราง 6 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดโรงเรียน 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ 
    1.1 ชาย 
    1.2 หญิง 

 
65 
184 

 
27.50 
72.50 

รวม 249 100.00 
2. อาย ุ
    2.1 น้อยกว่า 31 ปี 
    2.2 31 – 40 ปี 
    2.3 41 – 50 ปี 
    2.4 มากกว่า 50 ปี 

 
54 
75 
84 
36 

 
21.69 
30.12 
33.73 
14.46 

รวม 249 100.00 

3. ระดับการศึกษา 
   3.1 ต่ ากว่าปริญญาตร ี
   3.2 ปริญญาตร ี
   3.3 ปริญญาโท 
   3.4 ปริญญาเอก 

 
0 

144 
100 
5 

 
0.00 
57.83 
40.17 
2.00 

รวม 249 100.00 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

4. ต าแหน่ง 
   4.1 ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือ 
ผู้รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการ 
สถานศึกษา 
   4.2 ครูหัวหน้ากลุ่มงาน 

 
57 
 
 

192 

 
22.90 

 
 

77.10 

รวม 249 100.00 
5. ประสบการณ์ในการท างาน 
   5.1 ไม่เกิน 5 ปี 
   5.2 6 – 10 ปี 
   5.3 11 – 20 ปี 
   5.4 21 ปี ขึ้นไป 

 
44 
63 
68 
74 

 
17.67 
25.30 
27.30 
29.73 

รวม 249 100.00 
6. ขนาดของโรงเรียน 
   6.1 ขนาดเล็ก 
   6.2 ขนาดกลาง 
   6.3 ขนาดใหญ่ 
   6.4 ขนาดใหญ่พิเศษ 

 
160 
79 
5 
5 

 
64.26 
31.74 
2.00 
2.00 

รวม 249 100.00 

 
 จากตาราง 6 พบว่า ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
คิดเป็นร้อยละ 72.50 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.73 ส่วนใหญ่มีระดับ
การศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 57.83 และส่วนใหญ่มีประสบการณ์มากกว่า 21 ป ี
คิดเป็นร้อยละ 29.73 
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสภาพปัจจุบันและระดับสภาพที่พึงประสงค์ของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยรวมและรายองค์ประกอบ 

 

องค์ประกอบภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 4.25 0.95 มาก 4.70 0.64 มากที่สุด 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ 4.24 0.92 มาก 4.67 0.62 มากที่สุด 
3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 4.11 0.94 มาก 4.67 0.61 มากที่สุด 

4. การค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล 4.20 0.96 มาก 4.71 0.55 มากที่สุด 

โดยรวม 4.20 0.94 มาก 4.69 0.60 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 7 พบว่า ผู้อ านวยการสถานศึกษาและครูเห็นว่าระดับสภาพปัจจุบันของ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.20) เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า 
ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์ประกอบ
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ รองลงมา คือ องค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
องค์ประกอบด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล และองค์ประกอบด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
ตามล าดับ ส่วนระดับสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน 
โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และ 
ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล รองลงมาคือ องค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจและ
องค์ประกอบด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสภาพปัจจุบันและระดับสภาพที่พึงประสงค์ของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

 

องค์ประกอบด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

1. ผู้บริหารสถานศึกษา 
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี
ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 4.20 0.86 มาก 4.63 0.72 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศน์
ในการบริหารงานที่ชัดเจน และ
เป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 4.00 0.98 มาก 4.60 0.67 มากที่สุด 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มี
ศีลธรรมและจริยธรรมในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 4.30 0.80 มาก 4.67 0.61 มากที่สุด 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาหลีกเลี่ยง 
ที่จะใช้อ านาจและอารมณ์ในการ
ปฏิบัติหน้าที่เพ่ือประโยชน์ส่วนตน 4.20 1.18 มาก 4.63 0.87 มากที่สุด 
5. ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติ
ตนเป็นที่น่าเชื่อถือและไว้วางใจ
ในการปฏิบัติหน้าที่ 4.27 0.89 มาก 4.77 0.55 มากที่สุด 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาแสดง
ความเชื่อมั่นในตนเอง และ
รับผิดชอบในหน้าที่ของตน 4.37 0.93 มาก 4.77 0.55 มากที่สุด 
7. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มี
ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ของตน 4.23 0.99 มาก 4.80 0.58 มากที่สุด 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
8. ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
เสียสละเพ่ือส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตน 4.33 0.98 มาก 4.70 0.64 มากที่สุด 

9. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ชี้น า
และท าให้ผู้ใต้ บังคับบัญชาเห็น
ถึงประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก 4.37 0.92 มาก 4.77 0.59 มากที่สุด 

โดยรวม 4.25 0.95 มาก 4.70 0.64 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 8 พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.25) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาแสดง
ความเชื่อมั่นในตนเอง และรับผิดชอบในหน้าที่ของตน และผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ชี้น าและท าให้ 
ผู้ใต้ บังคับบัญชาเห็นถึงประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก (X = 4.37) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษา

มีความเสียสละเพ่ือส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน (X = 4.33) และผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มี
ศีลธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่ (X = 4.30) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
ผู้บริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศน์ในการบริหารงานที่ชัดเจน และเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ (X = 4.00) 
 สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์

โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X = 4.70) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีความ
แน่วแน่ในอุดมการณ์ของตน (X = 4.80) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตนเป็นที่
น่าเชื่อถือและไว้วางใจในการปฏิบัติหน้าที่ ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความเชื่อมั่นในตนเองและ
รับผิดชอบในหน้าที่ของตน ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ชี้น าและท าให้ผู้ใต้ บังคับบัญชาเห็นถึง
ประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก (X = 4.77) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามี

วิสัยทัศน์ในการบริหารงานที่ชัดเจน และเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ (X = 4.60) 
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ตาราง 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

 

องค์ประกอบ 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างแรง
บันดาลใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา
ในการปฏิบัติงาน 4.20 0.95 มาก 4.70 0.59 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นจิต
วิญญาณของการท างานเป็นทีม
ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 4.17 0.91 มาก 4.70 0.57 มากที่สุด 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออก
ถึงความกระตือรือร้นในการท างาน 4.20 0.87 มาก 4.67 0.67 มากที่สุด 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
มั่นใจในการท างาน 4.37 0.93 มาก 4.63 0.57 มากที่สุด 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามีเจตคติ
เชิงบวกต่อการบรรลุเป้าหมาย
และวิสัยทัศน์ขององค์กร 4.27 0.94 มาก 4.67 0.68 มากที่สุด 

โดยรวม 4.24 0.92 มาก 4.67 0.62 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 9 พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.24) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีความมั่นใจในการ

ท างาน (X = 4.37) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีเจตคติเชิงบวกต่อการบรรลุเป้าหมายและ
วิสัยทัศน์ขององค์กร (X = 4.27) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้น
จิตวิญญาณของการท างานเป็นทีมให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา (X = 4.17) 
 สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
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โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X = 4.67) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างแรง
บันดาลใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานและผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นจิตวิญญาณของ 

การท างานเป็นทีมให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา (X = 4.70) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึง
ความกระตือรือร้นในการท างานและผู้บริหารสถานศึกษามีเจตคติเชิงบวกต่อการบรรลุเป้าหมายและ

วิสัยทัศน์ขององค์กร (X = 4.67) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีความมั่นใจใน
การท างาน (X = 4.63) 
 
ตาราง 10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

 

องค์ประกอบ 
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ  
ทีเ่กิดข้ึนในองค์กร 4.03 0.89 มาก 4.73 0.63 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นและเหตุผลในการท างานที่
จะน าไปสู่การแก้ปัญหาภายใน
องค์กร 3.93 1.10 มาก 4.63 0.69 มากที่สุด 
3. ผู้บริหารสถานศึกษามุ่งเน้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีการคิดการ
แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 4.13 0.95 มาก 4.60 0.59 มากที่สุด 

4. ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาหาแนวทางใหม่ ๆ 
น ามาแก้ไขปัญหาในองค์กร 4.27 0.83 มาก 4.70 0.57 มากที่สุด 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
สร้างสรรค์วิธีการหรือรูปแบบ 
การท างานใหม่ ๆ เพื่อแก้ปัญหา
แบบเดิม 4.20 0.93 มาก 4.67 0.59 มากที่สุด 

โดยรวม 4.11 0.94 มาก 4.67 0.61 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 10 พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการกระตุ้น 
การใช้ปัญญา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.11) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษา
กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหาแนวทางใหม่ ๆ น ามาแก้ไขปัญหาในองค์กร (X = 4.27) รองลงมา คือ 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสร้างสรรค์วิธีการหรือรูปแบบการท างานใหม่ ๆ 
เพ่ือแก้ปัญหาแบบเดิม (X = 4.27) และผู้บริหารสถานศึกษามุ่งเน้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการคิด 
การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ (X = 4.13) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและเหตุผลในการท างานที่จะน าไปสู่ 
การแก้ปัญหาภายในองค์กร (X = 3.93) 
 สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X = 4.67) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้น
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่ เกิดข้ึนในองค์กร (X = 4.73) รองลงมา คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหาแนวทางใหม่ ๆ น ามาแก้ไขปัญหาในองค์กร (X = 4.70) 
และผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสร้างสรรค์วิธีการหรือรูปแบบการท างาน
ใหม่ ๆ เพื่อแก้ปัญหาแบบเดิม (X = 4.67) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษามุ่งเน้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการคิดการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ (X = 4.60) 
 



 

 

 
 110 

ตาราง 11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

องค์ประกอบด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาค านึงถึง
ความแตกต่างระหว่างบุคคล 
ในองค์กร 4.07 1.05 มาก 4.70 0.56 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้าง
ความมั่นใจในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา 4.30 0.92 มาก 4.77 0.55 มากที่สุด 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตน
ในฐานะที่ปรึกษาคอยให้
ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 4.27 0.91 มาก 4.77 0.55 มากที่สุด 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแล
เอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็น
รายบุคคล  3.97 1.02 มาก 4.57 0.53 มากที่สุด 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมีคุณค่าและ
ความส าคัญ 4.17 0.98 มาก 4.67 0.59 มากที่สุด 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึง
ความส าคัญของการพัฒนาตนเอง 4.37 0.80 มาก 4.73 0.45 มากที่สุด 

7. ผู้บริหารสถานศึกษาให้การ
ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนา
ศักยภาพของบุคคลากรในองค์กร
เป็นรายบุคคล 4.27 1.03 มาก 4.73 0.57 มากที่สุด 

โดยรวม 4.20 0.96 มาก 4.71 0.54 มากที่สุด 
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 จากตาราง 11 พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.20) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาตนเอง (X = 4.37) รองลงมา 

คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างความมั่นใจในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา (X = 4.30) ผู้บริหารสถานศึกษา
ปฏิบัติตนในฐานะท่ีปรึกษาคอยให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บริหารสถานศึกษาให้การ
ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของบุคคลากรในองค์กรเป็นรายบุคคล (X = 4.27) 
ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
เป็นรายบุคคล (X = 3.97) 
 สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  ด้านการค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X = 4.71) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษา
สร้างความม่ันใจในตัวผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนในฐานะที่ปรึกษาคอยให้
ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา (X = 4.77) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาตนเองและผู้บริหารสถานศึกษาให้การส่งเสริมและ
สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของบุคคลากรในองค์กรเป็นรายบุคคล (X = 4.73) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล (X = 4.57) 
 
ตาราง 12 ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และอันดับความต้องการจ าเป็นในการ

เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 รายองค์ประกอบ 

 

องค์ประกอบภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 

ค่าเฉลี่ยสภาพที่ 
พึงประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ยสภาพ
ปัจจุบัน (D) 

PNImodified  
(I-D)/D 

ล าดับความ 
ต้องการจ าเป็น 

1. ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ 4.70 4.25 0.11 3 

2. ด้านการสร้าง 
แรงบันดาลใจ 4.67 4.24 0.10 4 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 

ค่าเฉลี่ยสภาพที่ 
พึงประสงค ์(I) 

ค่าเฉลี่ยสภาพ
ปัจจุบัน (D) 

PNImodified  
(I-D)/D 

ล าดับความ 
ต้องการจ าเป็น 

3. ด้านการกระตุ้น 
การใช้ปัญญา 4.67 4.11 0.14 1 

4. ด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล 4.71 4.20 0.12 2 

 
 จากตาราง 12 พบว่า ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) ในการเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปน้อยดังนี้ ล าดับที่ 1 ด้านการกระตุ้น
การใช้ปัญญา ล าดับที่ 2 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ล าดับที่ 3 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์และล าดับที่ 4 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ตามล าดับ 
 
ตาราง 13 ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และอันดับความต้องการจ าเป็นในการ

เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 

องค์ประกอบด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

ค่าเฉลี่ยสภาพที่ 
พึงประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ยสภาพ
ปัจจุบัน (D) 

PNImodified  
(I-D)/D 

ล าดับความ 
ต้องการจ าเป็น 

1. ผู้บริหารสถานศึกษา
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี
ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 4.63 4.20 0.10 4 
2. ผู้บริหารสถานศึกษามี
วิสัยทัศน์ในการบริหารงานที่
ชัดเจน และเป็นไปได้ในทาง
ปฏิบัติ 4.60 4.00 0.15 1 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

ค่าเฉลี่ยสภาพที่ 
พึงประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ยสภาพ
ปัจจุบัน (D) 

PNImodified  
(I-D)/D 

ล าดับความ 
ต้องการจ าเป็น 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้
มีศีลธรรมและจริยธรรมใน
การปฏิบัติหน้าที่ 4.67 4.30 0.09 5 

4. ผู้บริหารสถานศึกษา
หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจและ
อารมณ์ในการปฏิบัติหน้าที่
เพ่ือประโยชน์ส่วนตน 4.63 4.20 0.10 4 

5. ผู้บริหารสถานศึกษา
ประพฤติตนเป็นที่น่าเชื่อถือ
และไว้วางใจในการปฏิบัติ
หน้าที่ 4.77 4.27 0.12 3 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาแสดง
ความเชื่อมั่นในตนเอง และ
รับผิดชอบในหน้าที่ของตน 4.77 4.37 0.09 5 

7. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้
มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์
ของตน 4.80 4.23 0.13 2 
8. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความเสียสละเพ่ือส่วนรวม
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน 4.70 4.33 0.09 5 

9. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้
ชี้น าและท าให้ผู้ใต้ บังคับ
บัญชาเห็นถึงประโยชน์ของ
องค์กรเป็นหลัก 4.77 4.37 0.09 5 
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 จากตาราง 13 ความต้องการจ าเป็นปรับปรุงในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปน้อยดังนี้ ข้อที่มีค่า
ความต้องการจ าเป็นปรับปรุงสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศน์ในการบริหารงานที่ชัดเจนและ
เป็นไปได้ในทางปฏิบัติ (PNImodified = 0.15) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีความแน่วแน่
ในอุดมการณ์ของตน (PNImodified = 0.13)  และผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตนเป็นที่น่าเชื่อถือและ
ไว้วางใจในการปฏิบัติหน้าที่ (PNImodified = 0.12) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง
ต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่ ผู้บริหารสถานศึกษา
แสดงความเชื่อมั่นในตนเองและรับผิดชอบในหน้าที่ของตน ผู้บริหารสถานศึกษามีความเสียสละ 
เพ่ือส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน และผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ชี้น าและท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เห็นถึงประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก (PNImodified = 0.09) 
 
ตาราง 14 ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และอันดับความต้องการจ าเป็นในการ

เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

 

องค์ประกอบ 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ค่าเฉลี่ยสภาพที่ 
พึงประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ยสภาพ
ปัจจุบัน (D) 

PNImodified  
(I-D)/D 

ล าดับความ 
ต้องการจ าเป็น 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้าง
แรงบันดาลใจให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการ
ปฏิบัติงาน 4.70 4.20 0.12 2 

2. ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้น
จิตวิญญาณของการท างานเป็น
ทีมให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 4.70 4.17 0.13 1 

3. ผู้บริหารสถานศึกษา
แสดงออกถึงความ
กระตือรือร้นในการท างาน 4.67 4.20 0.11 3 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ค่าเฉลี่ยสภาพที่ 
พึงประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ยสภาพ
ปัจจุบัน (D) 

PNImodified  
(I-D)/D 

ล าดับความ 
ต้องการจ าเป็น 

4. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความมั่นใจในการท างาน 4.63 4.37 0.06 5 

5. ผู้บริหารสถานศึกษามีเจต
คติเชิงบวกต่อการบรรลุ
เป้าหมายและวิสัยทัศน์ของ
องค์กร 4.67 4.27 0.09 4 

 
 จากตาราง 14 ความต้องการจ าเป็นปรับปรุงในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปน้อยดังนี้ ข้อที่มีค่า 
ความต้องการจ าเป็นปรับปรุงสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นจิตวิญญาณของการท างาน 
เป็นทีมให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา (PNImodified = 0.13) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างแรง
บันดาลใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน (PNImodified = 0.12) และผู้บริหารสถานศึกษา
แสดงออกถึงความกระตือรือร้นในการท างาน (PNImodified = 0.11) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มี 
ความต้องการจ าเป็นปรับปรุงต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีความม่ันใจในการท างาน 
(PNImodified = 0.06) 
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ตาราง 15 ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และอันดับความต้องการจ าเป็นในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

 

องค์ประกอบ 
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

ค่าเฉลี่ยสภาพที่ 
พึงประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ยสภาพ
ปัจจุบัน (D) 

PNImodified  
(I-D)/D 

ล าดับความ 
ต้องการจ าเป็น 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ  
ที่เกิดขึ้นในองค์กร 4.73 4.03 0.17 2 
2. ผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
แสดงความคิดเห็นและเหตุผล
ในการท างานที่จะน าไปสู่การ
แก้ปัญหาภายในองค์กร 4.63 3.93 0.18 1 

3. ผู้บริหารสถานศึกษามุ่งเน้น
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการคิด
การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 4.60 4.13 0.11 3 

4. ผู้บริหารสถานศึกษา
กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหา
แนวทางใหม่ ๆ น ามาแก้ไข
ปัญหาในองค์กร 4.70 4.27 0.10 4 

5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
สร้างสรรค์วิธีการหรือรูปแบบ
การท างานใหม่ ๆ 
เพ่ือแก้ปัญหาแบบเดิม 4.67 4.20 0.11 3 

 
 จากตาราง 15 ความต้องการจ าเป็นปรับปรุงในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
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ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา เรียงล าดับความต้องการจากเป็นจากมากไปน้อยดังนี้ ข้อที่มีค่า 
ความต้องการจ าเป็นปรับปรุงสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความ 
คิดเห็นและเหตุผลในการท างานที่จะน าไปสู่การแก้ปัญหาภายในองค์กร (PNImodified = 0.18)  
รองลงมา คือ บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น
ในองค์กร (PNImodified = 0.17) ผู้บริหารสถานศึกษามุ่งเน้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการคิดการแก้ปัญหา
อย่างเป็นระบบและผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสร้างสรรค์วิธีการหรือ
รูปแบบการท างานใหม่ ๆ เพ่ือแก้ปัญหาแบบเดิม (PNImodified = 0.11) ส่วนข้อที่มีความต้องการ
จ าเป็นปรับปรุงต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหาแนวทางใหม่ ๆ 
น ามาแก้ไขปัญหาในองค์กร (PNImodified = 0.10) 
 
ตาราง 16 ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และอันดับความต้องการจ าเป็นในการ

เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

องค์ประกอบด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล 

ค่าเฉลี่ยสภาพที่ 
พึงประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ยสภาพ
ปัจจุบัน (D) 

PNImodified  
(I-D)/D 

ล าดับความ 
ต้องการจ าเป็น 

1. ผู้บริหารสถานศึกษา
ค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลในองค์กร 4.70 4.07 0.15 1 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้าง
ความมั่นใจในตัว
ผู้ใต้บังคับบัญชา 4.77 4.30 0.11 3 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติ
ตนในฐานะท่ีปรึกษาคอยให้
ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 4.77 4.27 0.12 2 

4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชา
เป็นรายบุคคล  4.57 3.97 0.15 1 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล 

ค่าเฉลี่ยสภาพที่ 
พึงประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ยสภาพ
ปัจจุบัน (D) 

PNImodified  
(I-D)/D 

ล าดับความ 
ต้องการจ าเป็น 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมีคุณค่า
และความส าคัญ 4.67 4.17 0.12 2 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาแสดง
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึง
ความส าคัญของการพัฒนา
ตนเอง 4.73 4.37 0.08 4 

7. ผู้บริหารสถานศึกษาให้การ
ส่งเสริมและสนับสนุนการ
พัฒนาศักยภาพของบุคคลากร
ในองค์กรเป็นรายบุคคล 4.73 4.27 0.11 3 

 
 จากตาราง 16 ความต้องการจ าเป็นปรับปรุงในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปน้อยดังนี้ ข้อที่มีค่า
ความต้องการจ าเป็นปรับปรุงสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
เป็นรายบุคคลและผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล 
(PNImodified = 0.15) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนในฐานะท่ีปรึกษาคอยให้ค าแนะน า
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บริหารสถานศึกษาท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมีคุณค่าและความส าคัญ 
(PNImodified = 0.12) ส่วนข้อที่มีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษา 
แสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาตนเอง (PNImodified = 0.08) 
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 ระยะท่ี 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
  ตอนที่ 1 การศึกษาผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
(Best Practice) 
   การศึกษาด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูในสถานศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) ได้แก่ โรงเรียนที่ 1 คือ 
โรงเรียนหนองคูขาด โรงเรียนที่ 2 คือ โรงเรียนบ้านโนนเกษตร และโรงเรียนที่ 3 คือ โรงเรียน 
บ้านโนนแดงมะขามหวาน โดยผู้วิจัยได้ลงภาคสนามเพ่ือสัมภาษณ์เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาซึ่งน าผลการศึกษาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNImodified) ไปสร้างแบบ
สัมภาษณ์ เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกเป็น 4 ดา้น ได้แก่ 
1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3) ด้านการกระตุ้นการใช้
ปัญญา และ 4) ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
   ผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
(Best Practice) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดังนี้ 
    “…ยึดหลักการท างานแห่งพรหมวิหาร 4 คือ การมีเมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา 
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่โน้มเอียงต่อฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง ไม่ใช้อ านาจในทางมิชอบ มุ่งเน้นให้ทุกฝ่ายและ 
ทุกคนเดินหน้าสู่วิสัยทัศน์และเป้าหมายหลักขององค์กร พร้อมทั้งให้ค าชื่นชมยินดีทุกครั้งที่ส าเร็จและ
ปลอบใจทุกครั้งที่ผิดพลาด…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 1, วันที่ 22 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

    “…ความมั่นใจในตนเองในบทบาทของการท างานมีความส าคัญยิ่ง เพราะท าให้
งานการบริหารมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนมากขึ้น การปฏิบัติงานมีความสม่ าเสมอ บรรลุวัตถุประสงค์และ
สามารถก้าวสู่สิ่งใหม่ในเวลาอันสั้น และความม่ันใจนี้ยังถือแบบอย่างท่ีดี ที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
ความเชื่อใจและไว้วางในในการปฏิบัติหน้าที่ น าองค์กรสู่ความส าเร็จอีกด้วย…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 2, วันที่ 23 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…ความเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อคนท างานทุกคนในองค์กรเป็นหนึ่ง
เดียวกัน นั่นคือการมองไปถึงเป้าหมายหลักและความส าเร็จโดยภาพรวมขององค์กร ทุกคนจะต้องมี
ความเสียสละในการท างานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน เน้นการท างานใน
รูปแบบ Team Work ดังนั้นผู้บริหารจึงมีบทบาทส าคัญในการเข้ามาพบปะพูดคุยกับคณะท างานทั้งท่ี
เป็นทางการและไม่เป็นทางการเพื่อท าให้เกิดความเข้าใจของการก าหนดเป้าหมาย วางแผน 
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การท างาน ‘ลดจุดด้อย เพิ่มจุดเด่น เน้นเปลี่ยนแปลง’ และมุ่งสู่ความส าเร็จ ด้วยความเชื่อมั่นและ
มั่นใจ…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 3, วันที่ 23 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

    “…การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน คือ การมองไปสู่อนาคตร่วมกัน การมองอนาคต
ร่วมกัน ก็ต้องมีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนร่วมกัน ซึ่งการไปสู่เป้าหมายก็ต้องมีกระบวนการและ
ขั้นตอนใหม่ ๆ มีความกล้าที่จะลอง กล้าที่จะเปลี่ยน มีการประชุมปรึกษาหารือของผู้บริหาร 
ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่าย และชี้ให้เห็นถึงประโยชน์สูงสุดขององค์กรและ 
การเปลี่ยนแปลงในอนาคตที่ชัดเจนตามอุดมการณ์…” 

(ครูโรงเรียนที่ 1, วันที่ 22 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…ในกระบวนการท างาน ผู้บริหาร ครูและเจ้าหน้าที่ในโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพ
นั้นจ าเป็นต้องมีการประชุมร่วมกันเพื่อสร้างและก าหนดเป้าหมาย มีวิสัยทัศน์มีแผนกลยุทธ์ 
พร้อมแผนปฏิบัติการที่ชัดเจน ที่ส าคัญผู้บริหารจะต้องเป็นผู้ที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง เชื่อมั่นใน
องค์กร และเชื่อมั่นในคนท างาน ไม่ล าเอียง ละเว้นการใช้อ านาจในทางที่ไม่ถูกต้อง วางใจเป็นกลาง 
ยึดหลักธรรมการท างาน เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน…” 

     (ครูโรงเรียนที่ 2, วันที่ 23 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…อ านาจและอิทธิผลของคนท างาน คือ การใช้ความสามารถของตน 
พัฒนาตนเอง พัฒนาผลงาน พัฒนากระบวนการ พัฒนาเป้าหมายเพื่อผลลัพธ์ที่จะเกิดข้ึนต่อองค์กร
และประโยชน์ส่วนรวม ด้วยความเสียสละและเต็มใจ และยังสามารถท าให้ผู้ตามยึดถือเป็นแนวปฏิบัติ
ที่ดีในการท างานได้…” 

(ครูโรงเรียนที่ 3, วันที่ 23 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
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ตาราง 17 แสดงการสังเคราะห์ความถี่แนวทางเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูในสถานศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 

แนวทางการเสริมสร้างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

ความถี่ (คน) 

1. ยึดหลักธรรมในการท างาน 2 

2. ก าหนดวิสยัทัศน์และเป้าหมายที่ชัดเจน 3 
3. ไม่ใช้อ านาจและอิทธิพลในทางมิชอบ 3 

4. ประพฤติตนเป็นแบบอย่างทีด่ี 2 
5. มุ่งเน้นประโยชนส์่วนรวมมากกว่าประโยชนส์่วนตน 4 

6. มีความเชื่อมั่นในตนเองและผู้อื่น 3 

 
 จากตาราง 17 สรุปได้ว่า จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีแนวปฏิบัติ 
ที่เป็นเลิศ (Best Practice) พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ประกอบด้วย 
  1. ยึดหลักธรรมในการท างาน 
  2. ก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ชัดเจน 
  3. ไม่ใช้อ านาจและอิทธิพลในทางมิชอบ 
  4. ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
  5. มุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
  6. มีความเชื่อม่ันในตนเองและผู้อื่น 
 
   ผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
(Best Practice) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ดังนี้ 
   “…ผู้บริหารจะต้องสร้างแรงบันดาลใจในการท างานที่ดีต่อผู้ท างาน เช่น การชมเชย
ทางค าพูดหรือรางวัลตอบแทน และความก้าวหน้าของเงินเดือน เป็นต้น ผู้บังคับบัญชาต้องมี 
ความมั่นใจทั้งการท างานในหน้าที่ และการมอบหมายงานที่ท้าทายให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
และหากผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายความส าเร็จหรือความส าเร็จ 
ผู้บังคับบัญชาก็ควรยินดีกับความส าเร็จนี้ด้วย หรือหากไม่ส าเร็จตามความคาดหมายผู้บังคับบัญชา 
ก็ควรช่วยตักเตือน แก้ไข และให้ค าปรึกษาท่ีดีได้เช่นกัน…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 1, วันที่ 22 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
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    “…การท างานโดยมุ่งเน้นผลประโยชน์ส่วนรวมจะต้องมีการส่งเสริมจิตวิญญาณ
ของทีม ซึ่งการท างานเป็นทีมนั้น จะต้องมีความความกระตือรือร้นพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง  
พร้อมที่จะพัฒนา มั่นใจในการท างานของทั้งตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา และท างานภายใต้กรอบ 
การท างานขององค์กรเป็นหลัก ร่วมกันหารือและสร้างความตระหนักของการประสบความส าเร็จต่อ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ร่วมกัน…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 2, วันที่ 23 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…ผู้บริหารจะต้องตื่นตัวตลอดเวลาเพราะปัจจุบันระบบทุกอย่างเปลี่ยนไปแล้ว 
ดังนั้นการเปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม่ ด้วยความอยากที่จะพัฒนา อยากที่จะเปลี่ยนแปลง กระตือรือร้น 
หาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อให้ประสบความส าเร็จจึงถือเป็นคุณสมบัติหลักท่ีผู้บริหารควรมี แต่ในการ
บริหารงาน ไม่สามารถเกิดขึ้นได้หากขาดทีม และจะต้องเป็นทีมท่ีพร้อมจะพัฒนาไปพร้อม ๆ กัน 
เห็นความส าคัญของการเปลี่ยนแปลงและต้องการที่จะบรรลุซึ่งเป้าหมายโดยหวังซึ่งประโยชน์ 
ที่จะเกิดขึ้นต่อองค์กรเป็นหลัก...” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 3, วันที่ 23 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…ในการท างานของแต่ละบุคคลล้วนแล้วแต่มีความคาดหมายส่วนบุคคล และ
คาดหวังถึงมีการเสริมแรงทางบวกจากผู้บังคับบัญชา เช่น การกล่าวชื่นชม การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
เป็นต้น การพูดหรือสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวให้มีความกระตือรือร้นในการท างานและเห็นประโยชน์ที่จะ
เกิดข้ึนหากส าเร็จตามเป้าหมาย…” 

(ครูโรงเรียนที่ 1, วันที่ 22 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…การสร้างแรงบันดาลใจทางบวกท่ีดีนั้น อาจไม่ใช่เพียงแค่ค าสรรเสริญหรือ 
เงินรางวัล ในบางโอกาสแรงบันดาลใจที่ดีของผู้ท างาน คือ การมีผู้บริหารที่เป็นแบบอย่างที่ดี 
มีความกระตือรือร้นในการน าองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงที่ใหม่ข้ึนและดีขึ้น ท าให้ผู้ท างานได้เห็นภาพที่
ชัดเจนว่าเมื่อเปลี่ยนแล้วจะดีขึ้นอย่างไรและจะเกิดประโยชน์ต่อองค์กรอย่างไร…” 

(ครูโรงเรียนที่ 2, วันที่ 23 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…ชีวิตการท างานที่ประสบความส าเร็จ คือการได้ร่วมท างานกับผู้ที่มีความ
ต้องการที่จะประสบความส าเร็จในเป้าหมายเดียวกัน แต่มีความรู้และเทคนิคการท างานที่แตกต่างกัน 
ซึ่งเมื่อต่างคนต่างได้รับมอบหมายในงานที่ถนัดแล้ว งานที่ออกมาจะดีเสมอและเมื่อน างานมาผนวก 
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รวมกัน จะเห็นว่าได้บรรลุซึ่งวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ร่วมกัน นับว่าเป็นการท างานแบบทีมที่ดีที่สุดและ 
งานมีความสร้างสรรค์ หลากหลายและประสบความส าเร็จที่สุด…” 

(ครูโรงเรียนที่ 3, วันที่ 23 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
ตาราง 18 แสดงการสังเคราะห์ความถี่แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาและครูในสถานศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

 

แนวทางการเสริมสร้างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการสรา้งแรงบนัดาลใจ 

ความถี่ (คน) 

1. การให้รางวัลและชื่นชมยนิด ี 2 

2. ความมั่นใจในการท างาน 1 
3. การท างานเป็นทีม 3 

4. ความกระตือรือร้นต่อการท างาน 3 
5. เล็งเห็นประโยชน์ของการบรรลุวัตถุประสงค์ 5 

 
 จากตาราง 18 สรุปได้ว่า จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีแนวปฏิบัติที่เป็น
เลิศ (Best Practice) พบว่า ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ประกอบด้วย 
  1. การให้รางวัลและชื่นชมยินดี 
  2. ความมั่นใจในการท างาน 
  3. การท างานเป็นทีม 
  4. ความกระตือรือร้นต่อการท างาน 
  5. เล็งเห็นประโยชน์ของการบรรลุวัตถุประสงค์ 
 
   ผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
(Best Practice) ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ดังนี้ 
    “…ผู้บริหารควรมีการการกระตุ้นการใช้ปัญญาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา กล่าวคือ 
การกระตุ้นให้ทราบถึงปัญหาที่มีอยู่และก าลังจะเกิดข้ึน เกิดความคิดในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นหรือมี
อยู่ ด้วยการมอบหมายงานที่แปลกใหม่และท้าทายเพื่อให้เกิดความคิดที่สร้างสรรค์มากข้ึน แปลกใหม่
มากขึ้น ภายใต้กรอบของเวลาที่เหมาะสม…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 1, วันที่ 22 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
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    “…ส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาใช้กรอบแนวคิดและเหตุผลตามหลักสากล 
และแสดงความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งวิเคราะห์ที่มาของปัญหา 
เปรียบเทียบผลการแก้ปัญหาในแต่ละวิธีการ ตรวจสอบความเป็นไปได้และผลลัพธ์ เพ่ือลดความ
ผิดพลาดของการท างานและเพ่ิมความส าเร็จ…” 

  (ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 2, วันที่ 23 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…สร้างความตระหนักให้ทุกคนในองค์กรทราบถึงปัญหาต่าง ๆ ในองค์กร 
วิเคราะห์ที่มาของปัญหา ผลกระทบที่เกิดข้ึน ปัญหาเดิมท่ียังไม่สามารถแก้ไขได้ แล้วหาวิธีการ
แก้ปัญหาโดยการระดมความคิด (Brain Storming) กระตุ้นให้มีการท างานที่เป็นระบบมากขึ้น และ
แก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ ด้วยวิธีการใหม่…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 3, วันที่ 23 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…ต้องให้ทุกคนมองเห็นถึงปัญหาที่เกิดขึ้น มีการพูดคุยกันเพ่ือสร้าง 
ความตระหนัก ส่งเสริมให้พัฒนาตนเอง ผ่านการฝึกอบรม สัมมนา ที่จัดโดยองค์กรภายนอก 
เพ่ือศึกษากระบวนการท างานที่เป็นระบบและแนวคิดวิธีการแก้ปัญหาที่แปลกใหม่…” 

(ครูโรงเรียนที่ 1, วันที่ 22 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันผ่านกระบวนการ PLC กับท้ังภายในและภายนอก
องค์กรท าให้เห็นถึงปัญหาที่ทั้งเหมือนกัน แต่มีวิธีการแก้ปัญหาที่หลากหลาย ต่างเทคนิค ต่างรูปแบบ
กัน ซึ่งถือว่าเป็นการแลกเปลี่ยนที่มีประโยชน์อย่างมากในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นแต่ยังไม่สามารถ
แก้ไขได้ และเรียนรู้แนวทางแก้ไขปัญหาใหม่ที่อาจจะเกิดขึ้นกับองค์กร…” 

(ครูโรงเรียนที่ 2, วันที่ 23 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…การเปิดโอกาสให้ได้แสดงความคิดเห็นและเหตุผลของแต่ละบุคคลท าให้ได้
เรียนรู้แนวทางการท างานและการแก้ปัญหาแบบใหม่อยู่เสมอ…” 

    (ครูโรงเรียนที่ 3, วันที่ 23 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
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ตาราง 19 แสดงการสังเคราะห์ความถี่แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูในสถานศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) 
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

 

แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

ความถี่ (คน) 

1. การตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร 4 

2. การแสดงความคิดเห็นและเหตุผลการแก้ปัญหา 5 

3. การท างานและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 2 
4. แนวคิดการแก้ปัญหาที่ใหม่และสร้างสรรค์ 5 

5. รูปแบบการท างานใหม่เพ่ือแก้ปัญหาเดิม 6 

 
 จากตาราง 19 สรุปได้ว่า จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีแนวปฏิบัติที่เป็น
เลิศ (Best Practice) พบว่า ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ประกอบด้วย 
  1. การตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร 
  2. การแสดงความคิดเห็นและเหตุผลการแก้ปัญหา 
  3. การท างานและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
  4. แนวคิดการแก้ปัญหาที่ใหม่และสร้างสรรค์ 
  5. รูปแบบการท างานใหม่เพ่ือแก้ปัญหาเดิม 
 
   ผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
(Best Practice) ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ดังนี้ 
    “…รู้จักผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งทางด้านพ้ืนฐานครอบครัว นิสัยใจคอ ความรู้
ความสามารถและความถนัดเป็นรายบุคคล มอบหมายงานที่ตรงกับความสามารถความถนัดของ 
แต่ละบุคคล เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพที่สุด พร้อมทั้ง ดูแลเอาใจใส่ ก ากับ นิเทศ ติดตามผลในการ
พัฒนา ให้ค าปรึกษาและชี้แนะแนวทางการท างานอย่างสม่ าเสมอและทั่วถึง…” 

  (ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 1, วันที่ 22 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…ให้ความส าคัญกับทุกคนในองค์กรอย่างเท่าเทียมกัน โดยการมอบหมายงาน 
ที่เหมาะสมความสามารถความถนัดของแต่ละบุคคล เพื่อท าให้ผู้ท างานเกิดความมั่นใจในการที่ถูก 



 

 

 
 126 

มอบหมาย โดยผู้บริหารคอยให้ค าแนะน า ช่วยเหลือ ให้ค าปรึกษาในการท างานแต่ละขั้นตอนของ 
แต่ละคน หากมีข้อบกพร่องจะส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองในรูปแบบต่าง ๆ อยู่เสมอ เช่น 
การเข้าร่วมอบรม การศึกษาดูงาน เป็นต้น เพ่ือน าผลมาพัฒนาตนเองและการท างานต่อไป…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 2, วันที่ 23 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…หน้าที่ของผู้บริหารคือการทราบถึงจุดเด่น จุดด้อย ความสามารถ 
ความต้องการของแต่ละบุคคลในองค์กร และส่งเสริมให้บรรลุซึ่งความต้องการของแต่ละบุคคลอย่าง
เหมาะสม ผ่านกระบวนการพัฒนาที่หลากหลายและสามารถพัฒนาศักยภาพของแต่ละบุคคลได้จริง 
เมื่อเกิดการพัฒนาก็จะก่อให้เกิดความม่ันใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น เมื่องานส าเร็จก็จะรับรู้ถึงคุณค่า
และความส าคัญในบทบาทหน้าที่ของตนเอง…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 3, วันที่ 23 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…มนุษย์ทุกคนล้วนแล้วแต่มีความส าคัญ และต้องการความส าคัญ เพื่อสร้าง
ความมั่นใจในการท างาน และการรู้จักความแตกต่างของแต่ละบุคคลจะต้องอยู่บนพ้ืนฐานของความ 
ความเสมอภาคเท่าเทียมกัน เอาใจใส่ ให้ความเป็นกันเอง พร้อมทั้งส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพที่
บุคคลนั้นมีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์ และคอยให้ค าชี้แนะและติดตามอยู่เสมอ…” 

(ครูโรงเรียนที่ 1, วันที่ 22 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…การพัฒนาตนเองเป็นกุญแจส าคัญของการปฏิบัติหน้าที่ในปัจจุบัน 
เพราะทุกคนในองค์กรมีความถนัดที่ไม่เหมือนกัน แต่ในบางครั้งจะต้องท างานที่เหมือนกัน ท าให้เกิด
ความไม่มั่นใจในการท างาน ดังนั้นบุคลากรทุกคนจะต้องตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนาตนเอง
เสมอ เพราะในบางสถานการณ์อาจจะไม่มีใครสามารถท างานแทนเราได้ จึงจ าเป็นต้องพัฒนาตนเอง
ทั้งในด้านที่ถนัดและไม่ถนัดอยู่เสมอ…” 

(ครูโรงเรียนที่ 2, วันที่ 23 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
   “…คุณค่าของตัวเอง คือการได้ท าหน้าที่ในสิ่งที่ตนเองถนัด และหากต้องการเพ่ิม
คุณค่าและความส าคัญของตนเอง ก็จะต้องรู้จักการพัฒนาตนเองในรูปแบบที่เหมาะสม ผู้บริหารเป็น
อีกบุคคลหนึ่งที่ถือเป็นปัจจัยส าคัญในการศึกษาและรับรู้ถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลในองค์กร 
พร้อมช่วยส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของการท างานแต่ละบุคคล แบ่งงานให้ชัดเจนและ 
เป็นธรรม และเอาใจใส่เหมือนพี่เลี้ยงที่คอยให้ค าปรึกษา…” 

  (ครูโรงเรียนที่ 3, วันที่ 23 พฤศจิกายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
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ตาราง 20 แสดงการสังเคราะห์ความถี่แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูในสถานศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) 
ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

 

แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

ความถี่ (คน) 

1. การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล 6 

2. ก ากับติดตามและเป็นที่ปรึกษาคอยให้ค าแนะน า 4 

3. ดูแลเอาใจใส่อย่างทั่วถึง เท่าเทียมและเป็นกันเอง 3 
4. ส่งเสริมการพัฒนาตนเอง 5 

5. ความมั่นใจในการท างาน 3 

6. ให้ความส าคัญและรู้สึกมีคุณค่า 3 

 
 จากตาราง 20 สรุปได้ว่า จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีแนวปฏิบัติที่เป็น
เลิศ (Best Practice) พบว่า ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ประกอบด้วย 
  1. การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
  2. ก ากับติดตามและเป็นที่ปรึกษาคอยให้ค าแนะน า 
  3. ดูแลเอาใจใส่อย่างทั่วถึง เท่าเทียมและเป็นกันเอง 
  4. ส่งเสริมการพัฒนาตนเอง 
  5. ความมั่นใจในการท างาน 
  6. ให้ความส าคัญและรู้สึกมีคุณค่า 
  ผู้วิจัยได้น าผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และการศึกษาผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูหัวหน้ากลุ่มงานที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) มาสังเคราะห์ 
แนวทางการจัดท าร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวการณ์เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ตามตาราง ดังนี้ 
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ตาราง 21 แสดงการสังเคราะห์การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

 

การศึกษาเอกสารที่และ
งานวิจัยเกี่ยวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่มีแนว
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) 

ร่างแนวทางการพัฒนา
โปรแกรม 

1. การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 
    1.1 ผู้บริหารสถานศึกษา
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี
ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
    1.2 ผู้บริหารสถานศึกษามี
วิสัยทัศน์ในการบริหารงานที่
ชัดเจน และเป็นไปได้ในทาง
ปฏิบัติ 
    1.3 ผู้บริหารสถานศึกษา
เป็นผู้มศีีลธรรมและจริยธรรม
ในการปฏิบัติหน้าที่ 
    1.4 ผู้บริหารสถานศึกษา
หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจและ
อารมณ์ในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือ
ประโยชน์ส่วนตน 
    1.5 ผู้บริหารสถานศึกษา
ประพฤติตนเป็นที่น่าเชื่อถือ
และไว้วางใจในการปฏิบัติ
หน้าที่ 
1.6 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดง
ความเชื่อมั่นในตนเอง และ
รับผิดชอบในหน้าที่ของตน 
 

 
 
1. ยึดหลักธรรมในการท างาน 
2. ก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมาย
ที่ชัดเจน 
3. ไม่ใช้อ านาจและอิทธิพลในทาง
มิชอบ 
4. ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
5. มุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
6. มีความเชื่อม่ันในตนเองและ
ผู้อื่น 

 
 
1. ผู้บริหารสถานศึกษา
ประพฤติตนเป็นแบบอย่าง
ที่ดีให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
2. ผู้บริหารสถานศึกษามี
การก าหนดวิสัยทัศน์และ
เป้าหมายในการบริหารงาน
ที่ชัดเจน เป็นไปได้ในทาง
ปฏิบัติ 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น
ผู้มีศีลธรรมและจริยธรรม
ในการปฏิบัติหน้าที่ 
4. ผู้บริหารสถานศึกษา
หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจและ
อารมณ์ในการปฏิบัติหน้าที่
เพ่ือประโยชน์ส่วนตน 
5. ผู้บริหารสถานศึกษา
แสดงความเชื่อมั่นในตนเอง 
และรับผิดชอบในหน้าที่
ของตน 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น
ผู้มีความแน่วแน่ใน
อุดมการณ์ของตน 
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ตาราง 21 (ต่อ) 
 

การศึกษาเอกสารที่และ
งานวิจัยเกี่ยวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่มีแนว
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) 

ร่างแนวทางการพัฒนา
โปรแกรม 

    1.7 ผู้บริหารสถานศึกษา
เป็นผู้มีความแน่วแน่ใน
อุดมการณ์ของตน 
    1.8 ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความเสียสละเพ่ือส่วนรวม
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
    1.9 ผู้บริหารสถานศึกษา
เป็นผู้ชี้น าและท าให้ผู้ใต้ บังคับ
บัญชาเห็นถึงประโยชน์ของ
องค์กรเป็นหลัก 

   7. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความเสียสละเพ่ือส่วนรวม
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
8. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น
ผู้ชี้น าและท าให้ผู้ใต้ บังคับ
บัญชาเห็นถึงประโยชน์ของ
องค์กรเป็นหลัก 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ 
    2.1 ผู้บริหารสถานศึกษา
สร้างแรงบันดาลใจให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการ
ปฏิบัติงาน 
    2.2 ผู้บริหารสถานศึกษา
กระตุ้นจิตวิญญาณของการ
ท างานเป็นทีมให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
    2.3 ผู้บริหารสถานศึกษา
แสดงออกถึงความ
กระตือรือร้นในการท างาน 
    2.4 ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความมั่นใจในการท างาน 
 

 
1. การให้รางวัลและชื่นชมยินดี 
2. ความมั่นใจในการท างาน 
3. การท างานเป็นทีม 
4. ความกระตือรือร้นต่อการ
ท างาน 
5. เล็งเห็นประโยชน์ของการบรรลุ
วัตถุประสงค์ 
 

 
1. ผู้บริหารสถานศึกษา
สร้างแรงบันดาลใจให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการ
ปฏิบัติงานด้วยการให้
รางวัลและชื่นชม 
2. ผู้บริหารสถานศึกษา
กระตุ้นจิตวิญญาณของการ
ท างานเป็นทีมให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
3. ผู้บริหารสถานศึกษา
แสดงออกถึงความ
กระตือรือร้นในการท างาน  
4. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความมั่นใจในการท างาน 
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ตาราง 21 (ต่อ) 
 

การศึกษาเอกสารที่และงานวิจยั
เก่ียวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่มีแนว
ปฏิบัติที่เปน็เลิศ (Best Practice) 

ร่างแนวทางการพฒันา
โปรแกรม 

  2.5 ผู้บริหารสถานศึกษาม ี
เจตคติเชิงบวกต่อการบรรลุ
เป้าหมายและวิสัยทัศน์ของ
องค์กร 

   5. ผู้บริหารสถานศึกษาม ี
เจตคติเชิงบวกต่อการบรรลุ
เป้าหมายและวิสัยทัศน์ของ
องค์กร 

3. การกระตุ้นการใชป้ัญญา 
    3.1 ผู้บริหารสถานศึกษามี
การกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่ 
เกิดขึ้นในองค์กร 
    3.2 ผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดง
ความคิดเห็นและเหตุผลในการ
ท างานที่จะน าไปสู่การแก้ปัญหา
ภายในองค์กร 
3.3 ผู้บริหารสถานศึกษามุ่งเน้น
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการคิดการ
แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
    3.4 ผู้บริหารสถานศึกษา
กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหา
แนวทางใหม่ ๆ น ามาแก้ไข
ปัญหาในองค์กร 
 
 
 

 
1. การตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้น
ในองค์กร 
2. การแสดงความคิดเห็นและ
เหตุผลการแก้ปัญหา 
3. การท างานและการแก้ปัญหา
อย่างเป็นระบบ 
4. แนวคิดการแก้ปัญหาที่ใหม่และ
สร้างสรรค ์
5. รูปแบบการท างานใหม่เพื่อ
แก้ปัญหาเดิม 

 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่ 
เกิดขึ้นในองค์กร 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นและเหตุผลในการ
ท างานที่จะน าไปสู่การ
แก้ปัญหาภายในองค์กร 
3. ผู้บริหารสถานศึกษามุง่เน้น
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการ
ท างาน และการคิดการ
แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
4. ผู้บริหารสถานศึกษากระตุน้
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหาแนวทาง
ใหม่ ๆ น ามาแก้ไขปัญหาใน
องค์กร 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
สร้างสรรค์วิธีการหรือรูปแบบ
การท างานใหม่ ๆ เพื่อ
แก้ปัญหาแบบเดิม 
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ตาราง 21 (ต่อ) 
 

การศึกษาเอกสารที่และ
งานวิจัยเกี่ยวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่มีแนว
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) 

ร่างแนวทางการพัฒนา
โปรแกรม 

        3.5 ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการส่งเสริมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาสร้างสรรค์
วิธีการหรือรูปแบบการท างาน
ใหม่ ๆ เพื่อแก้ปัญหาแบบเดิม 

    

4. การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 
    4.1 ผู้บริหารสถานศึกษา
ค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคลในองค์กร 
    4.2 ผู้บริหารสถานศึกษา
สร้างความม่ันใจในตัว
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
    4.3 ผู้บริหารสถานศึกษา
ปฏิบัติตนในฐานะท่ีปรึกษา  
คอยให้ค าแนะน าแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
    4.4 ผู้บริหารสถานศึกษามี
การดูแลเอาใจใส่
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล 
    4.5 ผู้บริหารสถานศึกษาท า
ให้ผู้ใต้บังคบับัญชารู้สึกมี
คุณค่าและความส าคัญ     
 

 
 
1. การค านึงถึงความแตกต่างของ
แต่ละบุคคล 
2. ก ากับติดตามและเป็นที่ปรึกษา
คอยให้ค าแนะน า 
3. ดูแลเอาใจใส่อย่างทั่วถึง เท่า
เทียมและเป็นกันเอง 
4. ส่งเสริมการพัฒนาตนเอง 
5. ความมั่นใจในการท างาน 
6. ให้ความส าคัญและรู้สึกมีคุณค่า 

 
 
1. ผู้บริหารสถานศึกษา
ค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลในองค์กร 
2. ผู้บริหารสถานศึกษา
เสริมสร้างความมั่นใจในตัว
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
3. ผู้บริหารสถานศึกษา
ปฏิบัติตนในฐานะท่ีปรึกษา 
ก ากับ ติดตามคอยให้
ค าแนะน าแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามี
การดูแลเอาใจใส่
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็น
รายบุคคล อย่างเป็นกันเอง 
5. ผู้บริหารสถานศึกษาท า
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมี
คุณค่าและความส าคัญ     
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ตาราง 21 (ต่อ) 
 

การศึกษาเอกสารที่และ
งานวิจัยเกี่ยวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่มีแนว
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) 

ร่างแนวทางการพัฒนา
โปรแกรม 

    4.6 ผู้บริหารสถานศึกษา
แสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็น
ถึงความส าคัญของการพัฒนา
ตนเอง 
    4.7 ผู้บริหารสถานศึกษาให้
การส่งเสริมและสนับสนุนการ
พัฒนาศักยภาพของบุคคลากร
ในองค์กรเป็นรายบุคคล 

   6. ผู้บริหารสถานศึกษา
แสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เห็นถึงความส าคัญของการ
พัฒนาตนเองและส่งเสริม
การพัฒนาศักยภาพของ
บุคคลากรในองค์กรเป็น
รายบุคคล 
 

 
 ตาราง 21 สรุปได้ว่า จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
(Best Practice) พบว่าการสังเคราะห์การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
ประกอบด้วย 
  1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
   1.1 ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
   1.2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายในการบริหารงานที่
ชัดเจน เป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 
   1.3 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่ 
   1.4 ผู้บริหารสถานศึกษาหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจและอารมณ์ในการปฏิบัติหน้าที่ 
เพ่ือประโยชน์ส่วนตน 
   1.5 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความเชื่อมั่นในตนเอง และรับผิดชอบในหน้าที่ 
ของตน 
   1.6 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ของตน 
   1.7 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเสียสละเพ่ือส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
   1.8 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ชี้น าและท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงประโยชน์ของ
องค์กรเป็นหลัก 



 

 

 
 133 

  2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
   2.1 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน
ด้วยการให้รางวัลและชื่นชม 
   2.2 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นจิตวิญญาณของการท างานเป็นทีมให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
   2.3 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความกระตือรือร้นในการท างาน  
   2.4 ผู้บริหารสถานศึกษามีความม่ันใจในการท างาน 
   2.5 ผู้บริหารสถานศึกษามีเจตคติเชิงบวกต่อการบรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์ 
ขององค์กร 
  3. ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
   3.1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ 
ที่ เกิดข้ึนในองค์กร 
   3.2 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและเหตุผล 
ในการท างานที่จะน าไปสู่การแก้ปัญหาภายในองค์กร 
   3.3 ผู้บริหารสถานศึกษามุ่งเน้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการท างาน และการคิด 
การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
   3.4 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหาแนวทางใหม่ ๆ น ามาแก้ไข
ปัญหาในองค์กร 
   3.5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสร้างสรรค์วิธีการหรือ
รูปแบบการท างานใหม่ ๆ เพ่ือแก้ปัญหาแบบเดิม 
  4. ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
   4.1 ผู้บริหารสถานศึกษาค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในองค์กร 
   4.2 ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้างความม่ันใจในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา 
   4.3 ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนในฐานะท่ีปรึกษา ก ากับ ติดตามคอยให้ค าแนะน า
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
   4.4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล อย่าง
เป็นกันเอง 
   4.5 ผู้บริหารสถานศึกษาท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมีคุณค่าและความส าคัญ     
   4.6 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงความส าคัญของการพัฒนา
ตนเองและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคคลากรในองค์กรเป็นรายบุคคล 
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  ตอนที่ 2 การยกร่างการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
   ผู้วิจัยได้น าผลการวิจัยในระยะที่ 1 ที่ได้จากการสังเคราะห์จากเอกสาร ต ารา 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาก าหนดเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยได้
องค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ องค์ประกอบที่ 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ องค์ประกอบ 
ที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ องค์ประกอบที่ 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา และองค์ประกอบที่ 4 
การค านึงถึงปัจเจกบุคคล จากนั้นน าองค์ประกอบดังกล่าวมาศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 แล้วศึกษาผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีแนวปฏิบัติ
ที่เป็นเลิศ (Best Practice) โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง (Semi-structured Interview) 
น าผลที่ได้มาจัดท าร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
  ตอนที่ 3 การประเมินโปรแกรม 
   ผู้วิจัยได้ด าเนินการให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ ประเมินโปรแกรม และเสนอแนะ
ข้อคิดเห็นที่มีต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ซึ่งมีประเด็นส าคัญส าหรับใช้ในการ
ประเมินโปรแกรม คือ ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ เพ่ือพิจารณาแต่ละองค์ประกอบของ
โปรแกรม ได้แก่ หลักการ วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย เนื้อหา การด าเนินการ และการวัดและ 
การประเมินผลโปรแกรม โดยมีรายละเอียดของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ดังนี้ 
    1. หลักการ ประกอบด้วย เหตุผลและความจ าเป็นในการสร้างโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
    2. วัตถุประสงค์ ประกอบด้วย เป้าหมายที่ต้องการให้บรรลุผลในการใช้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
    3. กลุ่มเป้าหมาย ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา/รักษาการในต าแหน่ง
ผู้บริหารสถานศึกษา และครูหัวหน้ากลุ่มงาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 
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    4. เนื้อหา ประกอบด้วย 4 โมดูล ซึ่งได้มาจากการศึกษาสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ในระยะที่ 1 ได้แก่ 
     Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
     Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ 
     Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
     Module 4 การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
    5. กระบวนการพัฒนา ประกอบด้วยวิธีการพัฒนา 3 วิธี ได้แก่ 1) การเรียนรู้จาก
การปฏิบัติ 2) การศึกษาดูงาน และ 3) การอบรม ซึ่งได้มาจากการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากงาน
วิชาการ และงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
    6. การวัดและการประเมินผลโปรแกรม ประกอบด้วย 1) การประเมินผู้เข้ารับ
การพัฒนาและ 2) การประเมินความพึงพอใจของผู้รับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 
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ตาราง 22 แสดงข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของผู้ทรงคุณวุฒิต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 

 

องค์ประกอบของโปรแกรม ความคิดเห็น ผลการแก้ไข 

1. หลักการ - มีความเหมาะสม - ให้คงเนื้อหาไว้คงเดิม 

2. วัตถุประสงค์ - มีความเหมาะสม - ให้คงเนื้อหาไว้คงเดิม 
3. กลุ่มเป้าหมาย - มีความเหมาะสม - ให้คงเนื้อหาไว้คงเดิม 

4. เนื้อหา 
Module 1 การมีอิทธิผลอย่างมี
อุดมการณ์ (จ านวน 24 ชั่วโมง) 
ชุดที่ 1 การประพฤติตนเป็น
แบบอย่างที่ดี 
ชุดที่ 2 ก าหนดวิสัยทัศน์และ
เป้าหมายที่ชัดเจน 
ชุดที่ 3 การยึดหลักธรรมในการ
ท างาน 
ชุดที่ 4 การไม่ใช้อ านาจและ
อิทธิพลในทางมิชอบ 
ชุดที่ 5 การมีความเชื่อมั่นใน
ตนเองและผู้อื่น 
ชุดที่ 6 ความแน่วแน่ต่อ
อุดมการณ์ 
ชุดที่ 7 ความเสียสละประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วน
ตน 
ชุดที่ 8 การชี้น าและท าให้เห็นถึง
ประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก 

 
Module 1 การมีอิทธิผล
อย่างมีอุดมการณ์ มีความ
เหมาะสม แต่ควรยุบรวมชุดที่ 
7 และชุดที่ 8 เพราะมีเนื้อหา
ที่คล้ายคลึงกัน และตัดรวม
เนื้อหาในชุดที่ 5 ไปรวมไว้ใน 
Module 2 การสร้างแรง
บันดาลใจ ชุดที่ 4 ความมั่นใจ
ในการท างาน เพราะมีเนื้อหา
คล้ายคลึงกัน 

 
 
 
 
 
ชุดที่ 1 การประพฤติตนเป็น
แบบอย่างที่ดี 
ชุดที่ 2 ก าหนดวิสัยทัศน์และ
เป้าหมายที่ชัดเจน 
ชุดที่ 3 การยึดหลักธรรมใน
การท างาน 
ชุดที่ 4 การไม่ใช้อ านาจและ
อิทธิพลในทางมิชอบ 
ชุดที่ 5 ความแน่วแน่ต่อ
อุดมการณ์ 
ชุดที่ 6 ความเสียสละ
ประโยชน์ส่วนรวม และ
เล็งเห็นประโยชน์ของ
ส่วนรวมเป็นหลัก  
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ตาราง 22 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของโปรแกรม ความคิดเห็น ผลการแก้ไข 

Module 2 การสร้างแรงบันดาล
ใจ (จ านวน 12 ชั่วโมง) 
ชุดที่ 1 การให้รางวัลและชื่นชม
ยินดี 
ชุดที่ 2 การกระตุ้นการท างาน
เป็นทีม 
ชุดที่ 3 ความกระตือรือร้นต่อ 
การท างาน 
ชุดที่ 4 ความมั่นใจในการท างาน 
ชุดที่ 5 การเห็นประโยชน์ของ
การบรรลุวัตถุประสงค์  

Module 2 การสร้างแรง
บันดาลใจ เนื้อหามีความ
เหมาะสม 

- ให้คงเนื้อหาเดิมไว้ 

Module 3 การกระตุ้นการใช้
ปัญญา (จ านวน 48 ชั่วโมง) 
ชุดที่ 1 การตระหนักถึงปัญหาที่
เกิดข้ึนในองค์กร 
ชุดที่ 2 การแสดงความคิดเห็น
และเหตุผลการแก้ปัญหา 
ชุดที่ 3 การท างานและ 
การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
ชุดที่ 4 การมีแนวคิด 
การแก้ปัญหาที่ใหม่และ
สร้างสรรค ์
ชุดที่ 5 รูปแบบการท างานใหม่
เพ่ือแก้ปัญหาเดิม  

Module 3 การกระตุ้นการใช้
ปัญญา เนื้อหามีความ
เหมาะสม 

- ให้คงเนื้อหาเดิมไว้ 
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ตาราง 22 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของโปรแกรม ความคิดเห็น ผลการแก้ไข 

Module 3 การค านึงถึงปัจเจก
บุคคล (จ านวน 36 ชั่วโมง) 
ชุดที่ 1 การค านึงถึง 
ความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
ชุดที่ 2 การเสริมสร้างความมั่นใจ
ในตัวบุคคล 
ชุดที่ 3 การก ากับติดตามและ 
เป็นที่ปรึกษาคอยให้ค าแนะน า 
ชุดที่ 4 การดูแลเอาใจใส่อย่าง
ทั่วถึง เท่าเทียมและเป็นกันเอง 
ชุดที่ 5 การให้ความส าคัญและ
รู้สึกมีคุณค่าความมั่นใจในการ
ท างาน  
ชุดที่ 6 การส่งเสริมการพัฒนา
ตนเอง  

Module 3 การค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล เนื้อหามีความ
เหมาะสม 

- ให้คงเนื้อหาเดิมไว้ 

 
 ผู้วิจัยได้น าข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิไปปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 แล้วจัดท าโปรแกรมฉบับสมบูรณ์ ดังนี้ 
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โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

 
1. หลักการ 
 ท่ามกลางสภาวะแห่งการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคปัจจุบันที่เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้
สังคมโลกเกิดแรงกระเพ่ือมและเตรียมรับมือกับความเปลี่ยนแปลงที่มีมากข้ึน กล่าวคือบนเวทีโลก 
มีการแข่งขันที่สูงขึ้นในแต่ละแขนง ซึ่งส่งผลให้นานาประเทศจ าเป็นต้องพัฒนาศักยภาพของทรัพยากร
มนุษย์เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของตลาดโลกให้ได้สูงที่สุดและดีที่สุด นอกจากนี้ยุคปัจจุบัน 
เป็นยุคที่เชื่อมโยงทุกมุมโลกให้ใกล้ชิดมากขึ้นโดยไร้ขีดจ ากัดหรือที่เรียกว่า โลกไร้พรมแดน
(Globalization) ซึ่งน ามาถึงความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนได้ทุกที่ทุกเวลา รวดเร็ว และเสมือนจริง 
ท าให้พฤติกรรมและความคิดของคนท างานยุคปัจจุบันมีความแตกต่างจากคนยุคก่อน 
ซึ่งปรากฏการณ์นี้ส่งผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่และการด าเนินกิจกรรมของคนในทุกสังคม 
ในขณะที่ประเทศไทยมีข้อจ ากัดในหลากหลายด้านที่เป็นปัจจัยพ้ืนฐานต่อการพัฒนา ไม่ว่าจะเป็นด้าน
สังคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรม การเมืองการปกครองรวมไปถึงการศึกษา ซึ่งถือเป็นอุปสรรคส าคัญ 
ที่มีผลต่อการพัฒนาประเทศ ประเทศไทยในช่วงของแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) 
ถือเป็นช่วงเวลาที่ท้าทายที่จะน าประเทศไปสู่ความเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึน แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีนี ้
บ่งบอกถึงทิศทางการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศควบคู่ไปกับการพัฒนาประเทศน าไปสู่
การปฏิบัติเพ่ือให้ประเทศไทยบรรลุซึ่งวิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศ
พัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ตามยุทธศาสตร์ที่ 3 ที่ว่าด้วย
ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ความส าคัญของการพัฒนาประเทศ ดังนั้น 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงต้องอาศัยความเข้าใจ เข้าถึง จึงจะพัฒนาได้โดยใช้ศักยภาพของมนุษย์
เป็นตัวน า ขับเคลื่อนด้วยปัญญาของคน ต้องลงทุนในมนุษย์ให้เป็นผลผลิตที่ดี ทุกคนได้รับโอกาส 
เท่าเทียมกัน และอยู่อย่างยั่งยืน (สุวิทย์ เมษินทรีย์, 2546) 
 จากความเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก รัฐบาลไทยโดยกระทรวงศึกษาธิการมีความพยายาม
เป็นอย่างยิ่งที่จะน าเป้าหมายของการศึกษาเข้าสู่กลไกและทิศทางที่สอดคล้องกับแผนการพัฒนาและ
นโยบายการศึกษา ซึ่งต้องมีการก าหนดหลักการ กรอบแนวคิด วิสัยทัศน์เป้าหมาย และ 
กรอบแนวทางการปฏิรูปการศึกษา เพ่ือให้มีการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและเรียนรู้ในทุกระดับ 
ทุกประเภทการศึกษา ที่ได้มาตรฐานตามเกณฑ์ผลิต และพัฒนาก าลังคนที่มีคุณภาพ มีสมรรถนะและ
ความรู้ความสามารถพร้อมกับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการใหม่ ที่มุ่งเน้นการกระจายอ านาจ
สู่สถานศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษา และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งการมีส่วนร่วมของ
ผู้ปกครอง ชุมชน ภาคเอกชน และทุกภาคส่วนมีระบบการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล  
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ตลอดจนมีการน าระบบและวิธีการบริหารจัดการแนวใหม่มาใช้ควบคู่กับการพัฒนาผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง ขับเคลื่อนการปฏิบัติงานในสถานศึกษาเพ่ิมความเข้มแข็งให้สอดคล้องตาม
เจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติเป็นการน านโยบายสู่การปฏิบัติที่เป็นรูปธรรม 
(สุธรรม ธรรมทัศนานนท์, 2554) ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีบทบาทส าคัญต่อการบริหาร
สถานศึกษามาก เพราะสถานศึกษาเป็นระบบย่อยของระบบการศึกษา และระบบสังคม 
การจัดการศึกษาในสถานศึกษาจึงต้องให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจและสังคม 
ผู้บริหารยังต้องเป็นภาวะผู้น าที่สามารถควบคุมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานเป็นไปตามนโยบาย
แผนงานเป้าหมาย และความต้องการของหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและ 
ส่งผลให้องค์กรมีความก้าวหน้ายิ่ง ๆ ขึ้นไป (กาญจน์ เรืองมนตรี และธรินธร นามวรรณ, 2549) 
 จะเห็นได้ว่า การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกมีอิทธิพลต่อการปฏิรูปการศึกษาอย่างชัดเจน
ดังนั้น การเป็นผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องมี “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง” (Transformational 
Leadership)  เนื่องจากเป็นกระบวนการวิธีการที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมให้กลายเป็น
สิ่งใหม่ โดยอาศัยองค์ประกอบในการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ เช่น การวางแผนกลยุทธ์ในการด าเนินงาน
การปรับเปลี่ยนโครงสร้าง วิธีการท างาน การประยุกต์การท างานภายใต้สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง
ไป เพ่ือท าให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ และสามารถท าให้เกิดความได้เปรียบทางการ
แข่งขันได้ (สุธรรม ธรรมทัศนานนท์, 2554) ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง 
ที่ดีนั้น จึงต้องตระหนักถึงองค์ประกอบของการเปลี่ยนแปลงเพ่ือวิเคราะห์และน าไปพัฒนาองค์กรสู่
ความเปลี่ยนแปลงครั้งใหม่ Bass และ Riggio (2006) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการ
ยกระดับการรับรู้ของผู้ตามเกี่ยวกับแรงบันดาลใจ โดยผู้น าพยายามกระตุ้นให้ผู้ตามมีแรงจูงใจในการ
ท างาน ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized 
Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
(Intellectual Stimulation) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized) 
 ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้ ถือได้ว่าเป็นปัจจัยหลักความส าเร็จ 
ในยุคปัจจุบันในการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน คุณภาพการศึกษา และคุณภาพสถานศึกษา ตลอดจน
เกิดการตระหนักถึงปัญหา รู้ถึงเหตุของปัญหา และร่วมกันเสนอแนะแนวแก้ไขปัญหาภายในองค์กร
อย่างเป็นระบบ ด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์ อีกท้ังท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ เป็นแบบอย่าง 
ที่ดี และเป็นที่น่าเชื่อถือ ทั้งนี้ศักยภาพด้านการมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารยังมีผลต่อ
ผู้ร่วมงานในด้านความเชื่อมั่น ก าลังใจ และความเห็นอกเห็นใจกันในการท างาน ผู้น าจึงถือได้ว่า 
เป็นพลังร่วมให้เกิดความร่วมมือในไปสู่การเปลี่ยนแปลง ดังนั้นผู้บริหารจึงควรได้รับการพัฒนา 
เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรประสบผลส าเร็จตามเป้าประสงค์ 
ที่ตั้งไว้ (โกวัฒน์ เทศบุตร, 2558) นอกจากนี้ผู้บริหารคือดัชนีบ่งชี้ความส าเร็จของการบริหาร 
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การที่ผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเป็นสิ่งที่จะช่วยให้องค์กรตื่นตัวต่อการจัดการศึกษา 
ให้ส าเร็จในความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา และจะน าไปสู่ผลงานอันเป็นคุณภาพ 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 เป็นหน่วยงานทางการศึกษา
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นหน่วยงานขับเคลื่อนการจัดการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานให้ประชากรวัยเรียนได้รับการพัฒนาตามมาตรฐานการศึกษาอย่างทั่งถึง พร้อมก้าวสู่
ประชาคมอาเซียนบนพ้ืนฐานของความเป็นไทยและส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 1 มีบทบาทส าคัญในการส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้บรรลุ 
เป้าหมายที่ก าหนด และการที่จะท าหน้าที่ให้สมบูรณ์นั้น บุคลากรทางการศึกษาโดยเฉพาะผู้บริหาร
สถานศึกษาจะต้องมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลและสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา 
โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 มีจุดแข็งที่ผู้บริหาร
สถานศึกษามีความมุ่งมั่นในการบริหารสถานศึกษาโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ แต่ในปัจจุบันผู้บริหาร
สถานศึกษา ยังพบจุดอ่อนที่ยังเป็นอุปสรรค คือ ผู้บริหารสถานศึกษาขาดแนวนโยบายใหม่ ๆ 
เพ่ือน ามาใช้แก้ปัญหาเดิมในการขับเคลื่อนการจัดการเรียนการสอน ขาดแนวทางในการพัฒนา 
ที่ชัดเจนและผลของการพัฒนาที่เป็นรูปธรรม รวมไปถึงความไม่เข้าใจในความแตกต่างของบุคลากร 
ที่มีถนัดที่หลากหลาย เฉพาะด้าน แต่ยังไม่สามารถพัฒนาศักยภาพในด้านนั้น ๆ ได้ ดังนั้นผู้บริหาร
สถานศึกษาจึงจ าเป็นต้องบริหารสถานศึกษาอย่างมีวิสัยทัศน์เพื่อตอบสนองต่อนโยบายของส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาได้อย่างรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและบรรลุตามวัตถุประสงค์และพัฒนา
งานให้ดียิ่งขึ้น (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1, 2564) 
 ดังนั้น การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ซึ่งผลการวิจัย 
จะเป็นข้อมูลที่เป็นประโยชน์ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาที่จะน าไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาบุคลากร
และสถานศึกษาให้มีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษา ซึ่งมีวิธีในการพัฒนาคือ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ การศึกษาดูงาน และการอบรม 
ใช้เวลาทั้งสิ้น 120 ชั่วโมง 
 
2. วัตถุประสงค์ 
 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 มวีัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาให้
ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้ ความเชี่ยวชาญ ทางด้านการบริหารและการปฏิบัติงานในหน้าที่ 
รวมทั้งมทีักษะด้านอุปนิสัย เจตคติ และด้านความฉลาดทางอารมณ์ของการสร้างวิสัยทัศน์ในการ
บริหารร่วมกันกับเพ่ือน ครูและผู้บริหารด้วยกัน ส่งเสริมการกระตุ้นการใช้ปัญญา พัฒนาวิชาชีพ
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ผู้บริหาร พัฒนาบุคลากร พัฒนาสถานศึกษา เป็นแบบอย่างที่ดีในองค์กรและเป็นผู้น าทางวิชาการ 
และมีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาสถานศึกษาให้เกิดการเรียนรู้อย่างยั่งยืน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 
3. กลุ่มเป้าหมาย 
 ผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้ากลุ่มงาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 
4. เนื้อหา 
 เนื้อหาของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 แบ่งออกเป็น 
   Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ประกอบด้วยเนื้อหาสาระ ดังนี้  
   1. การประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
   2. ก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ชัดเจน 
   3. การยึดหลักธรรมในการท างาน 
   4. การไม่ใช้อ านาจและอิทธิพลในทางมิชอบ 
   5. ความแน่วแน่ต่ออุดมการณ์ 
   6. ความเสียสละประโยชน์ส่วนรวม และเล็งเห็นประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลัก 
  Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ ประกอบด้วยเนื้อหา ดังนี้ 
   1. การให้รางวัลและชื่นชมยินดี 
   2. การกระตุ้นการท างานเป็นทีม 
   3. ความกระตือรือร้นต่อการท างาน 
   4. ความมั่นใจในการท างาน 
   5. การเห็นประโยชน์ของการบรรลุวัตถุประสงค์ 
  Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา ประกอบด้วยเนื้อหา ดังนี้ 
   1. การตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร 
   2. การแสดงความคิดเห็นและเหตุผลการแก้ปัญหา 
   3. การท างานและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
   4. การมีแนวคิดการแก้ปัญหาที่ใหม่และสร้างสรรค์ 
   5. รูปแบบการท างานใหม่เพ่ือแก้ปัญหาเดิม 
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  Module 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ประกอบด้วยเนื้อหา ดังนี้ 
   1. การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
   2. การเสริมสร้างความมั่นใจในตัวบุคคล 
   3. การก ากับติดตามและเป็นที่ปรึกษาคอยให้ค าแนะน า 
   4. การดูแลเอาใจใส่อย่างทั่วถึง เท่าเทียมและเป็นกันเอง 
   5. การให้ความส าคัญและรู้สึกมีคุณค่าความมั่นใจในการท างาน 
   6. การส่งเสริมการพัฒนาตนเอง 
 
5. กระบวนการพัฒนา 
 กระบวนการพัฒนาจะใช้วิธีการพัฒนาและกิจกรรมที่หลากหลายเพื่อเสริมสร้างความรู้ 
ความเข้าใจ และทักษะการพัฒนา เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถน าไปเป็นหลักการในการพัฒนา
ตนเอง ซึ่งมีวิธีการพัฒนาได้ 3 วิธี ได้แก่ 1) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 2) การศึกษาดูงาน  
3) การอบรม และประยุกต์ใช้เวลาในการพัฒนาตามหลักการพัฒนาภาวะผู้น า (70 : 20 : 10)  
จ านวนทั้งสิ้น 126 ชั่วโมง ซึ่งแบ่งข้ันตอนกระบวนการพัฒนาออกเป็น 3 ขั้นตอน ดังตาราง 23 
 
ตาราง 23 แสดงขั้นตอนการด าเนินการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 

ขั้นตอนการด าเนินการพัฒนา วิธีการพัฒนา 
จ านวนชั่วโมง
ในการพัฒนา 

1. การเตรียมการก่อนพัฒนา 
   1.1 ปฐมนิเทศการใช้โปรแกรมพัฒนา 
   1.2 กิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้เข้าร่วมรับการพัฒนา 

อบรม 2 

2. การด าเนินการพัฒนา บรรยายเนื้อหาเกี่ยวกับ 5 Module 
ดังนี้ 
    Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
    Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ 
    Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
    Module 4 การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

อบรม 10 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

ขั้นตอนการด าเนินการพัฒนา วิธีการพัฒนา 
จ านวนชั่วโมง
ในการพัฒนา 

3. ศึกษาดูงานการศึกษาโรงเรียนที่มีการบริหารจัดการเป็น
เลิศ (Best practice) หรือโรงเรียนต้นแบบ 

ศึกษาดูงาน 25 

4. ปฏิบัติงานจริงในสถานศึกษาของผู้เข้ารับการพัฒนา เรียนรู้ 
จากการปฏิบัติ 

85 

5. สรุปและรายงานผลการพัฒนา 
    5.1 น าเสนอรายงานผลการพัฒนาและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
    5.2 สรุปและอภิปรายผล 

อบรม 4 

รวม 126 

 
6. การวัดและการประเมินผล 
 6.1 การประเมินผู้เข้ารับการพัฒนา แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 
  1) การประเมินก่อนการพัฒนา ได้แก่ การประเมินตนเอง และประเมินผู้ร่วมพัฒนา 
  2) การประเมินระหว่างการพัฒนา ได้แก่ การสังเกตพฤติกรรม ความสนใจ การซักถาม
ข้อคิดเห็น การทดสอบ และการประเมินใบงาน 
  3) การประเมินหลังการพัฒนา ได้แก่ ประเมินการรายงานผลการเข้าร่วมกิจกรรม และ 
การประเมินจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของเพ่ือนครู 
 6.2 ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 
 ผู้วิจัยได้สรุปโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ดังภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

หลักการ  เหตุผลและความจ าเป็นในการสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

วัตถุประสงค ์  เพื่อเสริมสร้างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

กลุ่มเป้าหมาย  ผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้ากลุ่มงาน สงักัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

เนื้อหา 

 Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์จ านวน 24 ช่ัวโมง 
 Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ จ านวน 12 ช่ัวโมง 
 Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา จ านวน 48 ช่ัวโมง 
 Module 4 การค านึงถึงปัจเจกบคุคล จ านวน 36 ช่ัวโมง 

กระบวนการ 
พัฒนา 

 กระบวนการพัฒนาจะใช้วิธีการพัฒนา 3 วิธี ได้แก่ 1) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
2) การศึกษาดูงาน 3) การอบรม และใช้เวลาในการพัฒนาตามหลักการพัฒนา
ภาวะผู้น า (70 : 20 : 10) จ านวนทั้งสิ้น 126 ช่ัวโมง 
1. เตรียมการพัฒนา โดยการปฐมนิเทศและกิจกรรมสรา้งความสมัพนัธ์ 
2. การด าเนินการพัฒนา โดยการบรรยายเนื้อหา ศึกษาดูงานการศกึษาโรงเรียนทีม่ี
การบริหารจัดการเป็นเลิศ (Best practice) หรือ 
โรงเรียนต้นแบบ และบูรณาการจากการปฏิบตัิงานจริงเพื่อพัฒนาสถานศึกษา
ของผู้เข้ารับการพัฒนา 
3. สรุปและรายงานผลการพัฒนา โดยการน าเสนอรายงานผลการพัฒนาแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ สรุปและอภิปรายผล 

การวัดและ 
การประเมินผล 

 การประเมินผู้เข้ารับการพัฒนา ไดแ้ก่ การประเมินตนเอง การสังเกตพฤติกรรม 
และการประเมินใบงาน ประเมินการรายงานผลการเข้าร่วมกิจกรรม และการ
ประเมินจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของเพื่อนครู 

 ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารบัการพัฒนา 
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 ผู้วิจัยได้ด าเนินการโดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบและประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 ซึ่งมีประเด็นส าคัญในการประเมิน คือความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรม ดังตาราง 24 
 
ตาราง 24 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
 เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 จ านวน 5 คน 

 

ส่วนประกอบของโปรแกรม 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X S.D. ระดับ X S.D. ระดับ 

1. หลักการ 4.60 0.49 มากที่สุด 4.60 0.49 มากที่สุด 

2. วัตถุประสงค์ 4.80 0.40 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 
3. กลุ่มเป้าหมาย 4.60 0.49 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 

4. เนื้อหา 4.40 0.49 มาก 4.60 0.49 มากที่สุด 
5. กระบวนการพัฒนา 4.60 0.49 มากที่สุด 4.60 0.49 มากที่สุด 

6. การวัดและการประเมินผล 4.40 0.49 มาก 4.80 0.40 มากที่สุด 

โดยรวม 4.57 0.47 มากที่สุด 4.70 0.44 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 24 พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินโปรแกรม เห็นว่า ความเหมาะสมของโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

อยู่ในระดับมากท่ีสุดได้แก่ 1) วัตถุประสงค์ (X = 4.80) 2) หลักการ (X = 4.60) 3) กลุ่มเป้าหมาย 
(X = 4.60) และ 4) กระบวนการพัฒนา (X = 4.60) ตามล าดับ และอยู่ในระดับมากได้แก่ 1) เนื้อหา 
(X = 4.40) และ 2) การวัดและการประเมินผล (X = 4.40) ตามล าดับ และความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน คือ 1) หลักการ (X = 4.60) 2) วัตถุประสงค์ (X = 4.80) 

3) กลุ่มเป้าหมาย (X = 4.80) 4) เนื้อหา (X = 4.60) 5) กระบวนการพัฒนา (X = 4.60) และ 
6) การวัดและการประเมินผล (X = 4.80) 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ผู้วิจัยได้ด าเนินการสรุป
ผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะตามล าดับขั้นตอน ดังนี้  
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผล 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น 
ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
 2. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
 
สรุปผล 
 
 สรุปผลการการวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
ปรากฏผลดังนี้ 
  ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น
ปรับปรุงของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
   ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น 
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
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สถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.20) เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า 
ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 พบว่า ทุกองค์ประกอบ 

อยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน (X = 4.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า 
ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล และความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยเรียงล าดับตาม
ความต้องการจ าเป็น ได้แก่ การกระตุ้นการใช้ปัญญา การค านึงถึงปัจเจกบุคคล การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์และการสร้างแรงบันดาลใจ ตามล าดับ 
  ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
   ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ที่พัฒนาขึ้น
ประกอบด้วยส่วนต่าง ๆ จ านวน 6 ส่วน ได้แก่ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 
4) เนื้อหา  5) กระบวนการพัฒนา และ 6) การวัดและประเมินผลโปรแกรม  และขอบข่ายเนื้อหา 
แบ่งออกเป็น 4 Module ได้แก่ Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ Module 2 การสร้าง 
แรงบันดาลใจ Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา และ Module 4 การค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล ผลการประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 พบว่า 
มีความเหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด (X = 4.57) และผลประเมินความเป็นไปได้ของโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 พบว่า มีความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากท่ีสุด (X = 4.70) 
 

อภิปรายผล 
 

 จากการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 มีข้อค้นพบ 
ที่น่าสนใจเห็นควรน ามาอภิปรายผล ดังนี้ 
  1. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น 
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
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ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การค านึงถึงปัจเจกบุคคล และ
เมื่อน าสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของแต่ละองค์ประกอบมาหาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 
พบว่า องค์ประกอบด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา อยู่ในล าดับแรก รองลงมาคือ ด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
   ซึ่งผลปรากฏเช่นนี้อธิบายได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 เป็นผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล ชัดเจน มีแนวทาง
การพัฒนาระบบภายในองค์กรได้อย่างมีระบบและประสิทธิภาพ และเป็นไปได้สูงในทางปฏิบัติ 
ปฏิบัติหน้าที่ภายใต้หลักธรรมแห่งการบริหารตน บริหารคน บริหารงาน ประพฤติปฏิบัติตน 
เป็นแบบอย่างที่ดี เป็นที่น่าเชื่อถือต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และมีความเสียสละประโยชน์ส่วนตนมากกว่า
ประโยชน์ส่วนรวม อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 มีความต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษา มีความตระหนักรู้ถึงปัญหา
ที่เกิดขึน้ ส่งเสริมให้เกิดการแสดงความคิดเห็น เพ่ือน าเหตุและผลมาช่วยแก้ไขปัญหา มุ่งเน้นการแก้ไข
ปัญหาอย่างเป็นระบบด้วยวิธีการใหม่ท่ีสร้างสรรค์ เพ่ือให้เป็นผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
มากยิ่งขึ้น 
   ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ กัญพัชร แสงกล้า (2560) ได้ท าการศึกษา
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ์ พบว่า มีสภาพปัจจุบันในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์อยู่ในล าดับแรก และมีสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากท่ีสุดในทุกด้าน และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ประชา โสภัณนา (2563) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 27 พบว่า ความต้องการจ าเป็นของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 27 มีสภาพปัจจุบันในภาพรวมระดับมากทุกด้านและมีสภาพที่พึงประสงค์ 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดทุกองค์ประกอบ โดยด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา มีความต้องการ
จ าเป็นในภาพรวมอยู่ในระดับสูงที่สุด ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้ 
ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในสถานศึกษาให้อยู่ในระดับน้อย มีการแสดงความคิดและ
เหตุผลในการท างานร่วมกัน เพ่ือให้ได้แนวทางใหม่ ๆ แทนวิธีการแก้ปัญหาแบบเดิม ๆ  
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  2. ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ที่พัฒนาขึ้น 
ประกอบด้วยส่วนต่าง ๆ 6 ส่วน ได้แก่ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 
5) กระบวนการพัฒนา และ 6) การวัดและประเมินผลโปรแกรม แบ่งออกเป็น 4 Module ได้แก่ 
Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ Module 3 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา และ Module 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล 5) กระบวนการพัฒนา
และ 6) การวัดและประเมินผลโปรแกรม ด้วยวิธีการด าเนินการพัฒนา 3 ระยะ ได้แก่ 1) การอบรม 
2) การศึกษาดูงาน และ 3) การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง โดยมีการประเมินแบ่งออกเป็น 3 ระยะ 
ดังนี้ 1) การประเมินก่อนการพัฒนา 2) การประเมินระหว่างการพัฒนาและ 3) การประเมินหลังการ
พัฒนา ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 พบว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากท่ีสุด ซึ่งผลที่ปรากฏ
เช่นนี้อธิบายได้ว่า โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้น โดยการจัด
โครงสร้างโปรแกรมที่ประกอบด้วยกิจกรรมต่าง ๆ นั้น สามารถน าไปใช้เสริมสร้างความมีภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงให้กับผู้บริหารสถานศึกษาให้มีการวางแผนอย่างเป็นระบบ มีความรู้ เทคนิคและ
ทักษะการบริหารงานภายใต้ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เพื่อให้เกิดประโยชน์กับสถานศึกษาและ 
เป็นการพัฒนาคุณภาพการศึกษาต่อไป 
   ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ผุสรัตน์ ดอนสถิตย์ (2561) ท าการศึกษาเรื่อง 
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน 
ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 พบว่า  
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาส 
ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 มีส่วนประกอบดังนี้ 
1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนินการและ 6) การวัดและ
ประเมินผล และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ อนุชัย วันศรีรัตน์ (2564) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด พบว่า โปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วยเนื้อหา 4 โมดูล ได้แก่ 1) การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา และ 4) การค านึงถึง 
ความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมีขั้นตอนการพัฒนา แบ่งเป็น 3 ระยะ คือ 1) การอบรม 2) การเรียนรู้
จากการปฏิบัติ และ 3) การศึกษาดูงาน และมีการวัดและประเมินผล แบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ 
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1) การประเมินผลก่อนการพัฒนา 2) การประเมินผลระหว่างการพัฒนา และ 3) การประเมินผล 
หลังการพัฒนา ซึ่งโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด โดยรวมมีความเหมาะสม 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด และความเป็นไปได้ของโปรแกรมอยู่ในระดับมากท่ีสุด นอกจากนี้ยังสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ภวัต มิสดีย์ (2562) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับต้น มหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่า โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงประกอบด้วยเนื้อหา 4 โมดูล ได้แก่ โมดูลที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ร่วม โมดูลที่ 2 การเป็น
แบบอย่างที่ดีและการสร้างแรงบันดาลใจ โมดูลที่ 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา และโมดูลที่ 4 การสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และมีผลการประเมินผลการใช้โปรแกรม จากผู้ทรงคุณวุฒิทั้งด้าน 
ความเหมาะสม และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะทั่วไป 
  1.1 ผู้บริหารควรมีทักษะด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ในสภาพปัจจุบัน 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด เพราะวิสัยทัศน์ของการบริหารสถานศึกษานับเป็นหัวใจหลักท่ีจะน าพา
สถานศึกษาให้พัฒนาไปสู่อนาคตแห่งความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ  
  1.2 องค์ประกอบด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล เป็นด้านที่ผู้บริหารสถานศึกษาและครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ต้องการและคาดหวังว่า 
จะให้เกิดขึ้นมากท่ีสุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้ความส าคัญกับความแตกต่างระหว่างบุคคล
ต่อภาระงานที่จะได้รับมอบหมายมากขึ้น โดยการพิจารณาความถนัด ความสามารถ และ 
ความพึงพอใจของแต่ละบุคคล พร้อมทั้งสร้างเสริมขวัญและก าลังใจในรูปแบบต่าง ๆ กระตุ้น 
การท างานในรูปแบบทีม และสร้างความม่ันใจในการท างาน เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปได้อย่าง
ราบรื่นและสามารถก้าวทันต่อความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 
  1.3 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ควรส่งเสริมและ
สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา โดยการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา ไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารในสังกัด พร้อมทั้งก ากับ 
ดูแลและติดตามผลการด าเนินการอย่างใกล้ชิด  
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 2. ข้อเสนอแนะในการศึกษาค้นคว้าต่อไป 
  2.1 ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของบุคลากรต าแหน่งอื่น ๆ เช่น ครู บุคลากรทางการศึกษา เป็นต้น 
  2.2 ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าทางการศึกษา 
ในรูปแบบและวิธีการอ่ืน ๆ 
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แบบประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถาม 

สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ส าหรับการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

 
ค าชี้แจง  
 1. ขอความกรุณาให้ท่านพิจารณาว่า ข้อค าถามของแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน 
และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ก าหนดให้วัดได้
สอดคล้องตรงตามนิยามท่ีก าหนดไว้หรือไม่ โดยก าหนดเนื้อหาการประเมินออกเป็น 4 องค์ประกอบ 
ดังนี้ 
  1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
   1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ  
   1.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
   1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
 2. ขอความกรุณาให้ท่านท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
โดยมีเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 
   + 1 หมายถึง ข้อค าถามสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะที่ระบุไว้ 
      0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะที่ระบุไว้ 
   - 1 หมายถึง ข้อค าถามไม่สอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะที่ระบุไว้ 
 
 ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ ที่ได้รับความอนุเคราะห์จากท่านในครั้งนี้  
 
 
          นางสาววลัยลักษณ์ ชุมพล 
       นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
                 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 

 

ส ำหรับผู้เชี่ยวชำญ 
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นิยามศัพท์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

 
 1. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง 
ชุดกิจกรรมที่เป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ประกอบด้วย 4 ชุดกิจกรรม ได้แก่ 
1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล ซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้นอย่างเป็นระบบ โดยมีกระบวนการพัฒนา
โปรแกรม ดังนี้ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา 2) การออกแบบ
โปรแกรม 3) การประเมินผลโปรแกรม ซึ่งองค์ประกอบของโปรแกรม ประกอบด้วย 1) หลักการ 
2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนินการ และ 6) การวัดและประเมินผล
โปรแกรม 
 2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การด าเนินงานของผู้น าที่ก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงขององค์กรให้ไปในทิศทางที่ดีขึ้น โดยการใช้กระบวนการสร้างแรงจูงใจแก่ผู้ร่วมงานและ
กระตุ้นศักยภาพขีดความสามารถของผู้ร่วมงานในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ของ
องค์กร โดยการเปลี่ยนวิสัยทัศน์ หรือเปลี่ยนแปลงความพยายามในการมุ่งสู่เป้าหมายของผู้ร่วมงานให้ 
มองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร พร้อมทั้งตระหนักในภารกิจและ
เป้าหมายขององค์กรที่สูงกว่าปกติ ตลอดจนกระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกและพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงในการ
ปฏิบัติงานและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
  2.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน เป็นผู้ที่มีคุณธรรมและมีจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจและอารมณ์ 
เพ่ือประโยชน์ส่วนตน สามารถสร้างความน่าเชื่อถือและความไว้วางใจ ให้ผู้ตามเกิดการยอมรับ 
พร้อมทั้งมีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ มีความเชื่อและสร้างค่านิยมให้แก่ผู้ตามในการปฏิบัติงานตาม
หน้าที่และเสียสละเพ่ือส่วนรวมและผลประโยชน์ขององค์กร 
  2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้น าสามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
และกระตุ้นจิตวิญญาณของการท างานเป็นทีมให้แก่ผู้ตาม โดยผู้น าจะแสดงออกถึงความกระตือรือร้น
และความมั่นใจในการท างาน และมีเจตคติเชิงบวกต่อการบรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์กร 
  2.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การที่ผู้น าแสดงพฤติกรรมกระตุ้นให้ผู้ตาม
ตระหนักถึงปัญหาที่เกิดข้ึน และส่งเสริมให้ผู้ตามแสดงความคิดเห็นในการคิดแก้ปัญหาที่เป็นระบบ 
มีการหาแนวการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในสถานการณ์เดิมในรูปแบบใหม่ ๆ และสร้างสรรค์  
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  2.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้น าแสดงพฤติกรรมในการ
ท างานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีสร้างความม่ันใจ 
ในตัวผู้ตามและปฏิบัติตนเป็นที่ปรึกษาคอยให้ค าแนะน า ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและรับรู้ถึงการเอาใจ
ใส่ และสนับสนุนให้ผู้ตามเห็นความส าคัญของการพัฒนาตนเองเพ่ือยกระดับศักยภาพของแต่ละบุคคล
ให้สูงขึ้น 
 3. การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการพัฒนาผู้บริหาร
สถานศึกษาให้มีความรู้ความเข้าใจและสามารถน าองค์การให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์ประกอบ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยมีกระบวนการพัฒนาซึ่งประกอบด้วย 1) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
2) การศึกษาดูงาน 3) การอบรม  
 4. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือผู้รักษาการในต าแหน่ง
ผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
 5. ครูหัวหน้ากลุ่มงาน หมายถึง ครูที่ได้รับการแต่งตั้งให้ปฏิบัติหน้าที่รับผิดชอบหัวหน้า 
กลุ่ม/ฝ่ายงานของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
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แบบประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ส าหรับการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 

ข้อที่ 
ข้อค าถาม/พฤติกรรมภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

ระดับความสอดคล้อง ข้อคิดเห็น/
เสนอแนะ +1 0 -1 

องค์ประกอบ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์     

1 ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตนเป็นแบบอย่าง
ที่ดีให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

    

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศน์ในการ
บริหารงานที่ชัดเจน และเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 

    

3 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีศีลธรรมและ
จริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่ 

    

4 ผู้บริหารสถานศึกษาหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ
และอารมณ์ในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือประโยชน์
ส่วนตน 

    

5 ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตนเป็นที่
น่าเชื่อถือและไว้วางใจในการปฏิบัติหน้าที่ 

    

6 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความเชื่อม่ันในตนเอง 
และรับผิดชอบในหน้าที่ของตน 

    

7 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีความแน่วแน่ใน
อุดมการณ์ของตน 

    

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเสียสละ 
เพ่ือส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

    

9 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ชี้น าและท าให้ผู้ใต้ 
บังคับบัญชาเห็นถึงประโยชน์ขององค์กร 
เป็นหลัก 
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ข้อที่ 
ข้อค าถาม/พฤติกรรมภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

ระดับความสอดคล้อง ข้อคิดเห็น/
เสนอแนะ +1 0 -1 

องค์ประกอบ การสร้างแรงบันดาลใจ     

10 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างแรงบันดาลใจให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 

    

11 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นจิตวิญญาณของ 
การท างานเป็นทีมให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

    

12 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึง 
ความกระตือรือร้นในการท างาน 

    

13 ผู้บริหารสถานศึกษามีความมั่นใจในการท างาน     

14 ผู้บริหารสถานศึกษามีเจตคติเชิงบวกต่อการ
บรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์กร 

    

องค์ประกอบ การกระตุ้นการใช้ปัญญา     

15 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ 
ที่เกิดขึ้นในองค์กร 

    

16 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
แสดงความคิดเห็นและเหตุผลในการท างานที่จะ
น าไปสู่การแก้ปัญหาภายในองค์กร 

    

17 ผู้บริหารสถานศึกษามุ่งเน้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
มีการคิดการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

    

18 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
หาแนวทางใหม่ ๆ น ามาแก้ไขปัญหาในองค์กร 

    

19 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาสร้างสรรค์วิธีการหรือรูปแบบ
การท างานใหม่ ๆ เพื่อแก้ปัญหาแบบเดิม 

    

องค์ประกอบ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล     
20 ผู้บริหารสถานศึกษาค านึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลในองค์กร 
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ข้อที่ 
ข้อค าถาม/พฤติกรรมภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

ระดับความสอดคล้อง ข้อคิดเห็น/
เสนอแนะ +1 0 -1 

21 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างความม่ันใจในตัว
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

    

22 ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนในฐานะท่ีปรึกษา 
คอยให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

    

23 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล  

    

24 ผู้บริหารสถานศึกษาท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึก
มีคุณค่าและความส าคัญ 

    

25 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาตนเอง 

    

26 ผู้บริหารสถานศึกษาให้การส่งเสริมและ
สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของบุคคลากรใน
องค์กรเป็นรายบุคคล 

    

 
 
 

     ลงชื่อ.................................................ผู้ประเมิน 
     (....................................................) 
     ............./....................../................ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

 

 
ค าชี้แจง  
 1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับ 
สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 2. แบบสอบถามมีทั้งหมด 2 ตอนคือ  
  ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
  ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 
 3. การตอบแบบสอบถาม ขอความกรุณาตอบตามความคิดเห็นของท่าน ซึ่งการตอบ
แบบสอบถามครั้งนี้ไม่มีผลกระทบต่อหน้าที่การงานของท่านแต่อย่างใด เพราะค าตอบจาก
แบบสอบถามนี้ใช้เป็นข้อมูลเพ่ือการวิจัยเท่านั้น  
 4. โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ แบบสอบถามจึงจะถือว่าสมบูรณ์ และสามารถน า
ประมวลผลได้ 
 ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ ที่ได้รับความอนุเคราะห์จากท่านในครั้งนี้  

  
   นางสาววลัยลักษณ์ ชุมพล 

   นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
   คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

   โทรศัพท์ 087-2266415 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 

 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

ค าชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 

 1. เพศ   ชาย     หญิง 

 2. อายุ   น้อยกว่า 31 ปี  31-40 ปี 

     41 – 50 ปี    มากกว่า 50 ปี 

 3. วุฒิการศึกษา  ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี 

       ปริญญาโท    ปริญญาเอก 

  4. ต าแหน่ง  ผู้บริหารสถานศึกษา/รักษาการในต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา  

      คร/ูครูหัวหน้ากลุ่มงาน 
 5. ประสบการณ์ในการท างาน 
  ไม่เกิน 5 ป ี  – 10 ปี 

  – 20 ปี   21 ปีขึ้นไป 
 6. ขนาดของโรงเรียน (ตามเกณฑ์ สพฐ.) 

   โรงเรียนขนาดเล็ก  

    โรงเรียนขนาดกลาง  

    โรงเรียนขนาดใหญ่  

   โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ  
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ
 เปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
 มหาสารคาม เขต 1 
ค าชี้แจง  1. แบบสอบถามเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
  2. โปรดใช้ดุลพินิจของท่านพิจารณาเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของ
การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ตามทัศนะของ
ท่านแล้วท 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 
 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

สถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
องค์ประกอบที่ 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

1 ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี
ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

          

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศน์ในการบริหารงานที่
ชัดเจน และเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 

          

3 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรม
ในการปฏิบัติหน้าที่ 

          

4 ผู้บริหารสถานศึกษาหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจและ
อารมณ์ในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือประโยชน์ส่วนตน 

          

5 ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตนเป็นที่น่าเชื่อถือ
และไว้วางใจในการปฏิบัติหน้าที่ 

          

6 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความเชื่อม่ันในตนเอง 
และรับผิดชอบในหน้าที่ของตน 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

สถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
7 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีความแน่วแน่ 

ในอุดมการณ์ของตน 
          

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเสียสละเพ่ือส่วนรวม
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

          

9 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ชี้น าและท าให้ผู้ใต้บังคับ 
บัญชาเห็นถึงประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก 

          

องค์ประกอบที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ 
10 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างแรงบันดาลใจให้แก่

ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 

          

11 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นจิตวิญญาณของการ
ท างานเป็นทีมให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

          

12 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความ
กระตือรือร้นในการท างาน 

          

13 ผู้บริหารสถานศึกษามีความมั่นใจในการท างาน           

14 ผู้บริหารสถานศึกษามีเจตคติเชิงบวกต่อการบรรลุ
เป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์กร 

          

องค์ประกอบที่ 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

15 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับ 
บัญชาตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร 

          

16 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
แสดงความคิดเห็นและเหตุผลในการท างานที่จะ
น าไปสู่การแก้ปัญหาภายในองค์กร 

          

17 ผู้บริหารสถานศึกษามุ่งเน้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี
การคิดการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

          

18 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหา
แนวทางใหม่ ๆ น ามาแก้ไขปัญหาในองค์กร 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

สถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
19 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาสร้างสรรค์วิธีการหรือรูปแบบ 
การท างานใหม่ ๆ เพื่อแก้ปัญหาแบบเดิม 

          

องค์ประกอบที่ 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

20 ผู้บริหารสถานศึกษาค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคลในองค์กร 

          

21 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างความม่ันใจในตัว
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

          

22 ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนในฐานะท่ีปรึกษา  
คอยให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

          

23 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล  

          

24 ผู้บริหารสถานศึกษาท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมี
คุณค่าและความส าคัญ 

          

25 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็น
ถึงความส าคัญของการพัฒนาตนเอง 

          

26 ผู้บริหารสถานศึกษาให้การส่งเสริมและสนับสนุน
การพัฒนาศักยภาพของบุคคลากรในองค์กร 
เป็นรายบุคคล 

          

 
 
 
 

 
ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือ 

 
 
 



 

 

 
 175 

 
 

แบบสัมภาษณ์เพื่อใช้ในการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

 
ค าชี้แจง 
 1. แบบสัมภาษณ์นี้สร้างขึ้นเพ่ือใช้สอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา 
และครูหัวหน้ากลุ่มงานในสถานศึกษาที่มีวิธีการปฏิบัติที่ดี (Best Practice) เกี่ยวกับการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 2. ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ในครั้งนี้ จะน าไปเป็นข้อมูลในการจัดท าโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 
 3. แบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
  ตอนที่ 2 รายการสัมภาษณ์ ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้าง 
แรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 
 

 
ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูล 

นางสาววลัยลักษณ์ ชุมพล 
นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
โทรศัพท์ 087-2266415 
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ตอนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 1. ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ ……………………………………………………………….ต าแหน่ง…………………… 
 2. สถานที่ท าการสัมภาษณ์………………………………………………………………………………..……… 
 3. วัน เดือน ปี ที่สัมภาษณ์ ……………………………………………………………………………….……… 
 4. ผู้สัมภาษณ์…………………………………………………………………………………………………..……… 
 
ตอนที่ 2 : รายการสัมภาษณ์ 
 การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ควรมีวิธีการปฏิบัติอย่างไร 
 1. ท่านคิดว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในด้านการมีอิทธิพล 
อย่างมีอุดมการณ์ ควรมีวิธีการอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 2. ท่านคิดว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ ควรมีวิธีการอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 3. ท่านคิดว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในด้านการกระตุ้นการ 
ใช้ปัญญา ควรมีวิธีการอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 4. ท่านคิดว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในด้านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล ควรมีวิธีการอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ตอนที่ 3 : ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 
 
 

ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูล 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
(ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 

 

 
ค าชี้แจง 
 1. แบบประเมินฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินความเหมาะสมและความเป็นได้ของ 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
 2. ขอความกรุณาให้ท่านพิจารณาตรวจสอบในหัวข้อต่างๆ ว่ามีความความเหมาะสมและ 
ความเป็นไปได้เพียงใด โดยการท าเครื่องหมาย √  ในช่องว่าง 5 ระดบัต่อไปนี้  
  ระดับ 5 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับมากท่ีสุด 
  ระดับ 4 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับมาก 
  ระดับ 3 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับปานกลาง 
  ระดับ 2 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับน้อย 
  ระดับ 1 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับไม่เหมาะสม 
 3. หากมีข้อสงสัยเสนอแนะเพ่ิมเติมกรุณาระบุท้ายแบบประเมิน 
 
 

  ขอขอบพระคุณคุณท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบประเมิน 
  นางสาววลัยลักษณ์ ชุมพล 

  นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

  โทรศัพท์ 087-2266415 
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ค าชี้แจง ให้ท่านท าเครื่องหมาย √  ลงในช่องที่ระดับคะแนนที่ท่านคิดว่ามีความเหมาะสมและความ
 เป็นไปได้ 
 

ส่วนประกอบของโปรแกรม 

ความเหมาะสม  ความเป็นไปได้ 

มา
กท

ี่สุด
(5)

 

มา
ก(

4)
 

ปา
นก

ลา
(3)

 

น้อ
ย 

(2)
 

น้อ
ยท

ี่สุด
(1)

  

มา
กท

ี่สุด
(5)

 

มา
ก(

4)
 

ปา
นก

ลา
(3)

 

น้อ
ย 

(2)
 

น้อ
ยท

ี่สุด
(1)

 

1. หลักการ             
2. วัตถุประสงค์             

3. กลุ่มเป้าหมาย            

4. เนื้อหา            
5. การด าเนินการ            

6. การวัดและการประเมินผล            

รวม            
 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................... .....................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
 
 
 

(ลงชื่อ).............................................ผู้ประเมิน 
(…………………………………………….) 

ต าแหน่ง...................................................................... 
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ในความกรุณาของท่านในครั้งนี้ 
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ภาคผนวก ข 
คุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 181 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) เชิงเนื้อหาของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 

ข้อ 
การพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC แปลผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
4 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใช้ได ้

5 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใช้ได ้
6 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใช้ได ้

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
8 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใช้ได ้

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

13 +1 +1 +1 -1 +1 3 0.60 ใช้ได ้
14 +1 +1 +1 -1 +1 3 0.60 ใช้ได ้

15 +1 +1 +1 -1 +1 3 0.60 ใช้ได ้

16 0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 ใช้ได ้
17 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใช้ได ้

18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
19 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใช้ได ้

20 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใช้ได ้
21 0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 ใช้ได ้

22 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใช้ได ้
23 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใช้ได ้

24 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใช้ได ้
25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

26 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (rxy) และค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ  
ของการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 

ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชือ่มั่น 

ข้อที ่ สภาพปัจจบุัน ค่าความเชื่อมั่น สภาพที่พึงประสงค์ ค่าความเชื่อมั่น 
ข้อ 1 0.84 

0.98 

0.82 

0.98 

ข้อ 2 0.80 0.73 
ข้อ 3 0.81 0.93 

ข้อ 4 0.77 0.65 
ข้อ 5 0.93 0.89 

ข้อ 6 0.89 0.90 
ข้อ 7 0.90 0.87 
ข้อ 8 0.86 0.89 

ข้อ 9 0.89 0.89 
ข้อ 10 0.91 0.85 
ข้อ 11 0.90 0.87 
ข้อ 12 0.78 0.93 
ข้อ 13 0.87 0.91 
ข้อ 14 0.93 0.77 
ข้อ 15 0.67 0.79 
ข้อ 16 0.85 0.89 
ข้อ 17 0.83 0.91 

ข้อ 18 0.83 0.89 
ข้อ 19 0.87 0.87 

ข้อ 20 0.86 0.94 
ข้อ 21 0.90 0.90 

ข้อ 22 0.92 0.92 
ข้อ 23 0.81 0.68 

ข้อ 24 0.87 0.89 
ข้อ 25 0.83 0.80 

ข้อ 26 0.89 0.93 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 184 

 
 
 
 
 



 

 

 
 185 

 
 
 
 
 



 

 

 
 186 

 
 
 
 
 



 

 

 
 187 
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ภาคผนวก ง 

คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นางสาววลัยลักษณ์ ชุมพล 
วันเกิด วันที่ 2 มกราคม พ.ศ. 2539 
สถานที่เกิด อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 121 หมู่ที่ 14 ต าบลยาง  

อ าเภอบรบือ จังหวัดมหาสารคาม รหัสไปรษณีย์ 44130 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน คร ูคศ.1 
สถานที่ท างานปัจจุบัน โรงเรียนบ้านโสกภารา  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
อ าเภอบรบือ จังหวัดมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม  
รหัสไปรษณีย์ 44130 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2557  ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  
      โรงเรียนวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม  
พ.ศ. 2562  ปริญญาการศึกษาบัณฑิต (กศ.บ.)  
      สาขาวิชาภาษาอังกฤษ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
พ.ศ. 2566  ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.)  
      สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา   
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
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