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ร้อยเอ็ด 

ผู้วิจัย อนุชัย วันศรีรัตน์ 
อาจารย์ท่ีปรึกษา รองศาสตราจารย์ ดร. พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร  
ปริญญา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารและพัฒนาการศึกษา 
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ปีท่ีพิมพ์ 2564 

  
บทคัดย่อ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และ

วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 2) เพื่อพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการ
เปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ซึ่งเป็นการวิจัยและพัฒนาดำเนินการเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพ
ปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด กลุ่มตัวอย่างได้แก่ผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 12 คน ครู จำนวน 
259 คน และคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จำนวน 73 คน ในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด  ใช้เทคนิคการสุ ่มแบบแบ่งชั ้นภูมิ (Stratified 
Random Sampling)  เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบสอบถาม ศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา เครื่องมือที่ใช้แบบสอบถาม ระยะที่ 2 ประเมินความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบประเมิน สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าดัชนี
ความสอดคล้อง ร้อยละ ค่าเฉลี ่ยสวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน  และค่าดัชนีความต้องการจำเป็น 
(PNIModified) 
                 ผลการวิจัยพบว่า 

1. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้นำการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด  โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด โดยรวมอยู่ในระดับมาก วิธีการเสริมสร้าง

 



 

 

  จ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด เรียงลำดับจากท่ีต้องการใช้วิธีการเสริมสร้างสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ 
การอบรม การเรียนรู้จากการปฏิบัติ และการศึกษาดูงาน 

2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด  มีขอบข่าย ดังนี้ 1) 
หลักการและเหตุผล 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา มี 4 โมดูล ดังนี้ 1) การมีวิสัยทัศน์
และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 4) การ
คำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  5) การดำเนินการ แบ่งเป็น 3 ระยะ คือ 1) การอบรม 2) การเรียนรู้
จากการปฏิบัติ 3) การศึกษาดูงาน และ 6) การประเมินผล แบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ 1) การ
ประเมินผลก่อนการพัฒนา 2) การประเมินผลระหว่างการพัฒนา 3) การประเมินผลหลังการพัฒนา 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และ
ความเป็นไปได้ของโปรแกรมอยู่ในระดับมากที่สุด 

 
คำสำคัญ : การพัฒนาโปรแกรม, การเสริมสร้าง, ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
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ABSTRACT 

  
This research aimed to 1) study the current conditions, desired conditions, 

and methods to enhance the creative leadership for teachers of the secondary school 
administrators under The Secondary Educational Service Area Office Roi Et,  study the 
methods to enhance the creative leadership program for teachers of the secondary 
school administrators under The Secondary Educational Service Area Office Roi Et and 
2) develop the leadership enhancement programs of creative leadership for teachers 
of the secondary school administrators under the Office of the Secondary Education 
Service Area Roi Et. That was the research and development. The research was divided 
into two stages; stage 1) study current conditions and desired conditions of the creative 
leadership for teachers of the secondary school administrators. The sample consisted 
12 school administrators, 259 theachers, 73 shool committees in secondary schools 
using the stratified random sampling technique. The tool was the questionnaire and 
the methods of the creative leadership enhancement of the creative leadership for 
teachers of the secondary school administrators using the questionnaire. Stage 2) 
evaluate the appropriateness and feasibility of the leadership enhancement program 
of the creative leadership for teachers of the secondary school administrators by 5 
experts. The research tool was the questionnaire. The statistics using for data analysis 

 



 

 

  ช 

were; consistency index, percentage, mean, standard deviation, and demand index 
(PNIModified) 

The research was found that; 

1. Current conditions of the creative leadership for teachers of the 
secondary school administrators overall were in a medium level . The desired 
condition of the secondary school administrators under The Secondary Educational 
Service Area Office Roi Et was in the high level. The methods of the creative leadership 
for teachers of the secondary school administrators under The Secondary Educational 
Service Area Office Roi Et. The top three listed from the needs of the enhanced 
methods were seminars, practices and the study visits orderly. 

2. The leadership enhancement program of the creative leadership for 
teachers of the secondary school administrators under The Secondary Educational 
Service Area Office Roi Et consists of 1) the principles and reason 2) the purposes 3) 
the target group 4) contents which consists 4 modules; module 1) Ideological 
influences and visions, module 2) motivation, module 3) stimulation of intelligence, 
module 4) individual considerations 5) implementation which divided into 3 stages; 
stage 1) training, stage 2) practices, stage 3, study visits and 6) evaluation; the evaluation 
of the participants was divided into 3 periods of time; pre-development evaluation, 
during development, post-development evaluation. The evaluation results of the 
creative leadership for teachers of the secondary school administrators under The 
Secondary Educational Service Area Office Roi Et was in a highest level in overall 
appropriately and the possibility of the program was at the highest level. 
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แนวคิด วิธีการ คำแนะนำ และตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ยิ่ง ขอขอบพระคุณ 
รองศาสตราจารย์ ดร.ธรินธร นามวรรณ ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ทรง
ศักดิ์  ภูสีอ่อน กรรมการสอบ ผู ้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปิยะธิดา ปัญญา ผู ้ทรงคุณวุฒิ ที่กรุณาให้
คำแนะนำ ปรับปรุงแก้ไขในการทำวิทยานิพนธ์จนเสร็จสมบูรณ์ด้วยดี 

ขอขอบพระคุณ ผู้อำนวยการบุญเยี่ยม ศรีสุขกาญจน์ ผู้อำนวยการอุดมศักดิ์ พรมพิลา รอง
ผู้อำนวยการปฐากรณ์ มิรัตนไพร รองผู้อำนวยการศุภชัย เหรา และคุณครูรุนนี งอยภูธร ที่ให้ความ
อนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ ที่กรุณาให้ข้อเสนอแนะและตรวจสอบโปรแกรม 

ขอขอบพระคุณ ดร.สุขุมาลย์ อนุเวช คุณครูสมบัติ ประชุมศรี คุณครูจงใจ กองสุข คุณครู
เกษศิรินทร ์ยอดภิรมย์ และคุณครูอินทศักดิ ์เสนาใน ผู้เชี่ยวชาญที่กรุณาให้ข้อเสนอแนะ และตรวจแก้ไข
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ขอขอบพระคุณผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
ทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ และความสะดวกในการเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย ตลอดจนคณะผู้บริหาร ครู 
และกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานทุกท่านที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ให้ความร่วมมือในการเก็บข้อมูลครั้งนี้
เป็นอย่างด ี

ขอขอบพระคุณคณาจารย์ ภาควิชาการบริหารการศึกษา และเพ่ือนนิสิตสาขาการบริหารและ
พัฒนาการศึกษาทุกท่าน ที่ได้ให้คำแนะนำ และส่งเสริมกำลังใจตลอดมา 

ขอขอบพระคุณพ่อวุทธิ วันศรีรัตน์ คุณแม่กฤษณา โสกชาตรี คุณภรรยาอรวรรณ โพธิ์ขี และ
ญาติพ่ีน้องทุกท่านที่คอยชวยเหลือ สนับสนุน ทั้งด้านกำลังใจและกำลังทรัพย์แก่ผู้วิจัยตลอดระยะเวลาที่
ทำการศึกษาด้วยดีตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผู ้ที ่ให้ความร่วมมือช่วยเหลืออีกหลายท่าน  ซึ่งผู ้วิจัยไม่
สามารถกล่าวนามในที่นี้ได้หมด จึงขอขอบคุณทุกท่านเหล่านั้นไว้ ณ โอกาสนี้ด้วย 

คุณค่าและประโยชน์ทั้งหลายที่ได้รับจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบเป็นกตัญญูกตเวที
แด่บิดา มารดา และบูรพาจารย์ที่เคยอบรมสั่งสอน ตลอดจนผู้มีพระคุณทุกท่าน 

  
  

อนุชัย  วันศรีรัตน์ 
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บทที ่1 

 
บทนำ 

 

ภูมิหลัง 

 

 การศึกษาเป็นหัวใจสำคัญของการพัฒนาประเทศและได้รับการคาดหวังให้ทำหน้าที่ต่างๆ ที่

เป็นรากฐานสำคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นส่วนช่วยในการเพ่ิมความเท่าเทียมในสังคม และ

เป็นจุดเริ่มต้นของการสร้างอาชีพ ซึ่งเป็นตัวขับเคลื่อนการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและความ

เจริญรุ่งเรืองของประเทศ แต่ในสภาวการณ์ปัจจุบัน ทั่วโลกกำลังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในทาง

สังคม วัฒนธรรม การเมือง เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว

หรือกำลังพัฒนา ส่งผลให้วิถีชีวิตของคนที่แตกต่างกันมีความแตกต่างกันมากขึ้น ผู้คนจำนวนมาก 

หลากหลายเชื้อชาติ ย้ายข้ามประเทศ ข้ามภาษา และข้ามวัฒนธรรม มาอาศัยอยู่รวมกันและทำงาน

ร่วมกัน ก่อให้เกิดเป็นสังคมพหุวัฒนธรรม โลกการทำงานปรับเปลี่ยนจากการทำงานที่ใช้บุคคลที่มี

องค์ความรู้เดียวกัน ทักษะเดียวกัน และทำงานในสายงานเดียวกัน จำเป็นต้องปรับตัวให้ทันกับการ

เปลี่ยนแปลง โดยต้องจัดการศึกษาให้ทันกับสถานการณ์โลก ที่เต็มไปด้วยความรู้และข้อมูลที่เพ่ิมขึ้น 

รวมทั้งต้องวางแผนการผลิตและพัฒนากำลังคนของประเทศให้ก้าวทันต่อกระแสอาชีพในปัจจุบัน 

และแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต(สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 

2558) ความสามารถในการปรับตัวให้สอดคล้องและเท่าทันการเปลี่ยนแปลงนั้นอาจหมายถึง 

ความสามารถที่จะนำพาองค์กรก้าวขึ้นสู่ความสำเร็จ อีกนัยหนึ่ง หากองค์กรใดหยุดนิ่งอยู่กับท่ีหรือไม่

สามารถปรับเปลี่ยนองค์กร ให้สอดคล้องกับกระแสโลก ก็จะเป็นองค์กรที่ล้าหลังและไม่สามารถท่ีจะ

เข้าไปแข่งขันกับองค์กรอ่ืนๆ ได้ ดังนั้นภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงจึงมีความสำคัญอย่างยิ่ง      

(สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์, 2562a) 

ผู้นำในศตวรรษท่ี 21 สิ่งที่ท้าทายความสามารถ คือ ความสามารถนำพาองค์กรของตนให้

อยู่ในฐานะผู้นำการเปลี่ยนแปลงได้หรือไม่ ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะมองเห็นการเปลี่ยนแปลงว่าเป็น

โอกาส การทราบวิธีการค้นหาการเปลี่ยนแปลงที่ถูกต้อง และทราบวิธีที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงอย่าง

มีประสิทธิผลทั้งจากภายนอกและภายในองค์กร ได้แก่ ด้านนโยบายการสร้างอนาคต ด้านวิธีการอย่าง

เป็นระบบในการมองหาและคาดการณ์ถึงการเปลี่ยนแปลง ด้านวิธีที่ถูกต้องในการสร้างความคุ้นเคย

กับการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์กร ด้านนโยบายในการสร้างสมดุลระหว่างการ
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เปลี่ยนแปลงกับความต่อเนื่อง เพราะนโยบายการสร้างสรรค์สิ่งใหม่อย่างเป็นระบบ สามารถสร้าง

จิตสำนึกให้องค์กรในฐานะที่เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง อีกทั้งยังทำให้องค์กรมองเห็นว่าการ

เปลี่ยนแปลงนั้นคือโอกาสที่เกิดขึ้นมาใหม่ภายใต้บทบาทสำคัญ ๑. การทำความรู้จักกับการ

เปลี่ยนแปลง (To Make the Change) การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนมาจากการแข่งขันท่ีไร้พรมแดน 

โลกกำลังอยู่ในยุคของเทคโนโลยีและข่าวสาร ความรู้เป็นสิ่งสำคัญที่ทำให้เกิดความได้เปรียบในการ

แข่งขัน ดังนั้นเมื่อผู้นำเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงแล้วก็จะสามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงได้ โดย

การเปลี่ยนแปลงจะเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลา มีผลกระทบหรือมีปฏิสัมพันธ์กับองค์กร ๒. ผู้นำต้องสร้าง

การเปลี่ยนแปลง (Leadership to Change Intervention) ของแผนปฏิบัติการในการปรับแต่งสิ่ง

ต่าง ๆ ให้แตกต่างจากเดิม โดยอาจจะกระทำอย่างรวดเร็วหรือกระทำอย่างค่อยเป็นค่อยไป การ

บริหารความเปลี่ยนแปลงนั้น จะต้องเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงก่อนแล้วจึงกำหนดเป้าหมายและเลือก

วิธีที่จะนำมาใช้ในการจัดการกับความเปลี่ยนแปลงซึ่งต้องอาศัยการวางแผนการเปลี่ยนแปลงเชิงกล

ยุทธ์แล้วจึงนำไปปฏิบัติตามแผนที่ต้องอาศัยความเข้าใจและความร่วมมือจากทุกคนในองค์กร มีการ

เสริมแรงให้กับความเปลี่ยนแปลงโดยการชี้แจงให้บุคลากรในองค์กรทราบถึงความเปลี่ยนแปลงหรือ

การปรับปรุงที่ได้เกิดขึ้นแล้วและแสดงความขอบคุณต่อบุคคลที่เก่ียวข้องและมีส่วนช่วยให้เกิดความ

เปลี่ยนแปลงแล้วจึงทำการประเมินผลต่อไป ๓. การเป็นตัวแทนความเปลี่ยนแปลง (Change Agent) 

การเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง หรือมีหน้าที่ในการจัดกระบวนการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรเพ่ือ

พัฒนา เน้นผลการปฏิบัติงานโดยส่วนรวมมากกว่าการเน้นไปที่ผลงานของแต่ละคนในองค์กร ให้

บุคลากรในองค์กรรับรู้ถึงผลการดำเนินงานขององค์กร เพื่อให้ทราบถึงสถานการณ์และวิกฤตการณ์

ต่างๆที่องค์กรเผชิญอยู่ เช่น จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค ๔. การเป็นนักคิด นักพัฒนาที่ทัน

ต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก (The Thinkers Developers keep Pace with the Changing 

World) มีวิสัยทัศน์ในการบริหารงานที่พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง และไม่ยึดติดต่อสิ่งใด ๕. การ

บริหารงานแบบประชาธิปไตย (Democratic Administrational) รับความคิดเห็นของผู้อื่น ร่วมคิด 

ร่วมทำ ร่วมแก้ปัญหากับบุคลากรในองค์กร ๖. การเป็นผู้ประสานงานในองค์กรให้เกิดการทำงานที่

ราบรื่น (Organization is Coordinating a Smooth Operation) มุ่งให้เกิดประสิทธิภาพในการ

ทำงาน และประสานงานนอกองค์กรให้เกิดภาคีเครือข่ายร่วมคิด ร่วมจัดการศึกษา ๗. การประนี 

ประนอม (Compromise) ผู้นำต้องพยายามไม่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความขัดแย้งในองค์กร เป็นผู้

ประนีประนอมเมื่อเกิดปัญหา ๘. การประชาสัมพันธ์ (Public Relations) ผู้นำต้องสนับสนุนให้ทุกคน

ทำรายงานผลการดำเนินงาน และนำรายงานมาประชาสัมพันธ์ให้ผู้เกี่ยวข้องและสาธารณชนทราบ ๙. 

การประชาสงเคราะห์ (Public Welfare) ผู้นำจะต้องให้ความช่วยเหลือผู้ร่วมงานทุกเรื่อง เป็นห่วง
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เป็นใยตลอดเวลา จะประสานงานกับหน่วยงานอื่นเพ่ือให้ความช่วยเหลือผู้ร่วมงาน การพัฒนาอย่าง

ต่อเนื่องให้ทุกคนมีความก้าวหน้า การให้อภัย การตักเตือน การเป็นกัลยาณมิตร (พรชัย  เจดามาน, 

2560) 

 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงจึงมีความสำคัญเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารหรือผู้นำในระดับต่างๆ 

ต้องให้ความสำคัญ เนื่องจากสภาพปัจจุบันองค์กรต้องเผชิญกับสภาวะการเปลี่ยนแปลง ทั้งการปลี่ยน

แปลงทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยีที่เป็นไปอย่างรวดเร็ว ดังนั้นการปรับตัวเพ่ือให้

องค์กรสามารถดำรงอยู่ได้อย่างยั่งยืนจึงเป็นภารกิจที่สำคัญยิ่งสำหรับผู้บริหาร ซึ่งผู้บริหารจะต้องมี

วิสัยทัศน์ในการนำองค์กร สามารถคาดการณ์และตัดสินใจเพ่ือการกำหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาองค์กร 

มีการแสดงออกถึงการเป็นแบบอย่างที่ดีในการทำงาน กระตุ้นให้เพื่อนร่วมงานมีการคาดหวังในผล

การปฏิบัติงานในระดับที่สูง และสร้างแรงบันดาลใจแก่เพ่ือนร่วมงานในการแสวงหาวิธีการใหม่ๆ ใน

การปฏิบัติงานหรือการแก้ไขปัญหา ตลอดจนต้องให้ความสำคัญและตระหนักถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล (สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์, 2562a) 

 จากรายงานผลการดำเนินงานของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ปี

การศึกษา 2562 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ในการบริหารสถานศึกษาของ

โรงเรียนมัธยมศึกษา ซึ่งรับผิดชอบจัดการเรียนการสอนตั้งแต่ระดับมัธยมศึกษาตอนต้นจนถึงระดับชั้น

มัธยมศึกษาตอนปลาย มีการบริหารจัดการศึกษา 2 ระดับ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่ยัง

ไม่ให้ความสนใจและขาดความเอาใจใส่ ไม่มีการถ่ายทอดให้บุคลากรในสถานศึกษาของตนได้รับทราบ

ถึงเป้าหมายและแผนกลยุทธ์ในการดำเนินงาน ผู้บริหารรสถานศกึษาขาดภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ด้านการบริหารจัดการสถานศึกษา ผู้บริหารขาดวิสัยทัศน์ไม่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีศักยภาพ 

ขาดการสร้างแรงบันดาลใจและแรงจูงใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ประกอบกับผู้บริหารไม่ยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง จึงส่งผลให้มีปัญหาและอุปสรรคดังนี้ 1) ด้านคุณภาพการศึกษา ผลการทดสอบทาง

การศึกษาระดับชาติขั้นพ้ืนฐาน (O-NET) ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 ผลการเปรียบเทียบ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ลดลงทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้เมื่อเปรียบเทียบปีการศึกษา 2559 กับปี

การศึกษา 2560 2) ด้านโอกาสทางการศึกษา สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

จำนวนนักเรียนทั้งหมดเมื่อเทียบปีการศึกษา 2561 กับปีการศึกษา 2562 มีจำนวนลดลงทั้งสิ้น 2,350 

คน 3) ด้านการบริหารจัดการศึกษา จำนวนโรงเรียนขนาดเล็กเมื่อเทียบปีการศึกษา 2561 กับปี

การศึกษา 2562 เพ่ิมข้ึน 2 โรงเรียน ยังไม่สามารถที่จะบรรลุเป้าหมายที่จะลดจำนวนโรงเรียนขนาด

เล็กลง สถานศึกษาจัดการเรียนรู้ให้ผู้เรียนในลักษณะของ STEM ศึกษา (STEM คือ แนวทางการจัด

การศึกษาให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้และสามารถบูรณาการความรู้ทางวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี 
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กระบวนการทางวิศวกรรม และคณิตศาสตร์ ไปใช้ในการเชื่อมโยงและแก้ปัญหา ในชีวิตจริง รวมทั้ง

การพัฒนากระบวนการหรือผลผลิตใหม่ควบคู่ไปกับการพัฒนาทักษะแห่งศตวรรษท่ี 21) ร้อยละ 35 

ยังไม่สามารถท่ีจะบรรลุเป้าหมายที่สถานศึกษาจัดการเรียนรู้ให้ผู้เรียนในลักษณะ STEM ศึกษา ร้อย

ละ 40 (สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด, 2562) 

 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

ซึ่งผลการวิจัยจะเป็นข้อมูลสำหรับผู้บริหารสถานศึกษา ที่จะนำไปประยุกต์ใช้ในการบริหาร

สถานศึกษาพัฒนาสถานศึกษาในเรื่องการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลต่อประสิทธิผลของ

การบริหารสถานศึกษา เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงานการศึกษาในการวางแผนการปรับปรุง

และพัฒนาการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นแนวทางใน

การพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง    

   

คำถามการวิจัย 

 

    1. สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ และวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด  อยู่ในระดับใด 

    2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ควรเป็นอย่างไร 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 

    1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด  

    2. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด  
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ความสำคัญของการวิจัย 

 

  1. สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ดได้ทราบถึงสภาพปัจจุบัน สภาพที่

พึงประสงค์ และวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด เพ่ือเป็นข้อสนเทศในการพัฒนา

ผู้บริหารสถานศึกษาให้เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ และเป็นประโยชน์สำหรับโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด หน่วยงานที่มีบทบาทเสริมสร้าง

ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษานำไปพิจารณาหาแนวทางที่เหมาะสม เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ต่อไป 

 2. สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ดได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีสามารถนำไปใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

 

ขอบเขตของการวิจัย  

            
            การวิจัยในครั้งนี้ผู้วจิัยได้ดำเนินการตามขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 

                1. ขอบเขตเนื้อหา 

                   การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ที่มีความเหมาะสมและเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ โดยมีขอบเขตเนื้อหาในการศึกษา 

วิเคราะห์ ประกอบด้วย องค์ประกอบ ได้แก ่1) การมวีิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) 

การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 4) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล ซึ่งได้มา

จากการวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นกรอบแนวคิดตั้งต้นในการวิจัยครั้งนี้ 

               2. ขอบเขตประชากร และกลุ่มตัวอย่าง  

                  เพ่ือให้สอดคล้องกับคำถามและความมุ่งหมายการวิจัยผู้วิจัยได้แบ่งเป็น 2 ระยะ  

ดังต่อไปนี้ 

                      ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ และวิธีการเสริมสร้าง

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
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การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

                          1) ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 119 คน คร ูจำนวน 2,422 

คน คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโรงเรียนมัธยมศึกษา จำนวน 678 คน สังกัดสำนักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด รวมทั้งสิ้นจำนวน 3,219 คน 

                          2) กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 12 คน คร ูจำนวน 259 

คน คณะคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโรงเรียนมัยมศึกษา จำนวน 73 คน สังกัดสำนักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษามัธยมัธยมศึกษาร้อยเอ็ด รวมทั้งสิ้นจำนวน 344 คน โดยการเทียบจำนวนประชากร

ทั้งหมดกับตารางกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ

แบ่งชั้นภูมิ (อรนุช ศรีสะอาด และคณะ, 2558) 

                           3) แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

แบบ Rating Scale 5 ระดับ กับแบบสอบถามวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา โดยเลือกวิธีการที่ต้องการพัฒนามากที่สุด 3 อันดับ กลุ่มผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้บริหาร

สถานศึกษา คร ูและคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จำนวน 344 คน  

                      ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

                        กลุ่มผู้ให้ข้อมูลซึ่งทำหน้าที่ประเมินโปรแกรมโดยใช้แบบประเมินความเหมาะสม

และความเป็นไปได้ แบบ Rating Scale 5 ระดับ  (โดยประเมินความถูกต้อง/ความเหมาะสม/ความ

เป็นไปได้) ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ ประกอบด้วย ผู้อำนวยการสถานศึกษา รองผู้อำนวยการสถานศึกษา 

และหัวหน้างานวิชาการ จำนวน 5 ท่าน 

 

กรอบแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 

  

            การวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

                ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากเอกสารสิ่งพิมพ์ ข้อมูลงานวิจัย และ

จากการสัมภาษณ์เก่ียวกับหลักการทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง วิธีการพัฒนาภาวะผู้นำ และ

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับหลักการและการพัฒนาโปรแกรม เพ่ือเป็นกรอบแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 

ดังนี้ 

                  1. องค์ประกอบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วยองค์ประกอบได้  
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4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การมวีิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 

3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 4) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล โดยผู้วิจัยได้สังเคราะห์จากเอกสาร 

ตำรา งานวิจัย ทฤษฎี หลักการจากนักวิชาการต่างๆ 

                        2. วธิีการพัฒนาภาวะผู้นำ 

                           จากการศึกษาวิธีการพัฒนาภาวะผู้นำจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งใน

และต่างประเทศ พบว่า วิธีการหรือกลยุทธ์ที่ได้รับการยอมรับสำหรับการพัฒนาภาวะผู้นำคือ การให้

ผู้นำเข้าร่วมโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้นำ ซึ่งในโปรแกรมการพัฒนาประกอบด้วยวิธีการพัฒนาและ 

กิจกรรม ดังนี้ ได้แก่ 1) การอบรม 2) การสัมมนา 3) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 4) การประชุม

ปฏิบัติการ 5) การศึกษาดูงานและ 6) การศึกษาจากเอกสารตำรา (Bolam, 1994; Dubrin, 2004; 

McCauley, 1986; Megginson, 1972; Truelove, 1992)                          

   3. ขอบข่ายของโปรแกรม  

                           จากการศึกษาขอบข่ายของโปรแกรมพบว่า ส่วนประกอบของโปรแกรม 

ประกอบไปด้วย 1) หลักการและเหตุผล 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุม่เป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การ

ดำเนินการ และ 6) การประเมินผล (ธำรง บัวศรี, 2542; สุมิตรา พงศธร, 2550; สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์, 

2554; อนันต์ พันนึก, 2554)  

                        4. กรอบกระบวนการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  

                           จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า การพัฒนาโปรแกรม  

ประกอบด้วย 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันปัญหาความต้องการ 2) การวางแผนในการจัดทำโปรแกรม 3) 

การประเมินผลโปรแกรมเพ่ือนำผลการประเมินที่ได้มาพัฒนาโปรแกรม (Barr, 1990; Boone, 1992; 

Caffarella, 2002; Houle, 1996; Knowles, 1980; Styles, 1990; วิโรจน์  สารรัตนะ และอัญชลี  

สารรัตนะ, 2551)  

                         กรอบแนวคิดทฤษฎีข้างต้นนำมาใช้สำหรับยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา ดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีในการวิจัย 

องค์ประกอบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา  

1) การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

4) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล  

วิธีการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

1) การอบรม     5) การศึกษาดูงาน 

2) การสัมมนา   6) การศึกษาเอกสารตำรา 

3) การเรียนรูจ้ากการปฏิบัต ิ

4) การประชุมปฏิบตัิการ 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

ขอบข่ายของโปรแกรม 

1) หลักการและเหตผุล 

2) วัตถุประสงค ์

3) กลุ่มเป้าหมาย 

4) เนื้อหา 

5) การดำเนินการ 

6) การประเมินผล 

กรอบกระบวนการพัฒนาโปรแกรม

เสริมสร้างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 

1) การศึกษาสภาพปัจจุบันปัญหาและ

ความต้องการ 

2) การวางแผนในการจัดทำโปรแกรม 

3) การประเมินผลโปรแกรมเพื่อนำผล

การประเมินท่ีได้มาพัฒนาโปรแกรม 

บริบทเฉพาะของโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
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นิยามศัพท์เฉพาะ  

             
 1. โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ชุดกิจกรรมที่เป็นแนวทาง 

ในการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีการวางแผนไว้อย่างเป็นระบบ 

มีข้ันตอนในการพัฒนาที่ออกแบบมาจากการนำเอาองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กับหลักการ 

แนวคิด ทฤษฎี ที่เปน็พ้ืนฐาน เพ่ือนำไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงคห์รือเปา้หมาย ภายใต้

บริบทของการพัฒนาในแต่ละองค์กรหรือรูปแบบที่ใช้ในการเสริมสร้างผู้บริหารสถานศึกษา 

ประกอบด้วย 1) หลักการและเหตุผล 2) วัตถุประสงค์ 3) เป้าหมาย 4) เนื้อหา เป็นเนื้อหาสาระตาม

องค์ประกอบของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 5) การดำเนินการ และ 6) การประเมินผล 

            2. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้นำที่ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

ขององค์กรจากเดิมใหด้ีขึ้นด้วยการพัฒนาศักยภาพขีดความสามารถของผู้รว่มงานและผู้ตามในการ 

เปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์กร โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความ

พยายามของผู้ร่วมงานให้ตระหนักในภารกิจและวิสัยทัศน์มีเป้าหมายที่สูงกว่าปกติ ตลอดจนการที่

ผู้นำกระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลง และยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นซึ่งประกอบไปด้วย 

4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาล

ใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา และ 4) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

                2.1 การมวีิสัยทศัน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้บริหาร

สถานศึกษาแสดงออกถึงการกำหนดนโยบาย มีการสร้างข้อตกลงร่วมกันที่จะนำไปสู่วิสัยทัศน์ การ

สร้างตัวแบบวิสัยทัศน์ มีการสื่อสารวิสัยทัศน์ ตลอดทั้งสร้างความเชื่อม่ัน ศรัทธาไว้วางใจจนเกิดความ

ภูมิใจที่ได้ร่วมงานกันโดยอาศัยวิสัยทัศน์ร่วมกันเพื่อนำองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย ผู้บริหารแสดง

พฤติกรรมออกมาให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับ มีความไว้วางใจ มีการกระจายอํานาจความ

รับผิดชอบ การกําหนดตําแหน่งการมอบอํานาจที่ชัดเจน โดยผู้บริหารจะมีการประพฤติตนเพื่อให้เกิด

ประโยชน์แก่ผู้อ่ืน เสียสละเพ่ือส่วนรวมและผลประโยชน์ขององค์กร                            

                2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงพฤติกรรม 

ในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้า

ทาย กระตุ้นการทำงานร่วมกันเป็นทีมให้มีชีวิตชีวา รวมถึงการสร้างความร่วมมือในองค์กรและมีความ

ยินดีต่อความสำเร็จ  

                2.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงการ

กระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชา มีการปรับเปลี่ยนวิธีการเก่า ๆ ด้วยวิธีทางแบบใหม่ มีการสนับสนุนความคิด
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ริเริ่มใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหา และการหาคำตอบ โดยใช้ระยะเวลาที่สั้นที่ใช้ในการสร้างโอกาส

แห่งความสำเร็จทำให้ผู้ตามเกิดความมั่นใจในการทำงาน และเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง 

                2.4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออก

ถึง การสร้างความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะผู้นำมีการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีสร้างความ

เชื่อมั่นในตัวผู้ตาม เห็นความสำคัญของการพัฒนาผู้อ่ืน สามารถบริหารจัดการความขัดแย้งที่เกิดขึ้น

ภายในองค์กร พร้อมทั้งมีการสร้างพันธะความผูกพันในองค์กร 

            3. การพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร หมายถึง กระบวนการพัฒนา

ผู้บริหารสถานศึกษาให้มีความรู้ความเข้าใจ เพื่อให้เกิดพฤติกรรมการนำองค์การให้บรรลุตาม

วัตถุประสงค์ขององค์ประกอบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง โดยมีกระบวนการพัฒนาซึ่งประกอบด้วย1) 

การศึกษาสภาพปัจจุบันปัญหาและความต้องการ 2) การวางแผนในการจัดทำ และ 3) การ

ประเมินผลโปรแกรมเพ่ือนำผลการประเมินที่ได้มาพัฒนาโปรแกรม 

 4. วิธีการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการพัฒนาผู้บริหาร

สถานศึกษาให้มีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงผ่าน 6 วิธี ดังนี้ 1) การอบรม 2) การสัมมนา 3) การ

เรียนรู้จากการปฏิบัติ 4) การประชุมปฏิบัติการ 5) การศึกษาดูงาน และ 6) การศึกษาจากเอกสาร

ตำรา  

            5. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา รอง

ผู้อำนวยการสถานศึกษา หรือรักษาการในตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา และรองผู้อำนวยการ

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

            6. คร ูหมายถึง ข้าราชการครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา

ร้อยเอ็ด 

            7. คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน หมายถึง ผู้ที่ดำรงตำแหน่งคณะกรรมการ

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา

ร้อยเอ็ด  

            8. สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด หมายถึง หนว่ยงานที่อยู่ภายใต้การ

กำกับดูแลของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีหน้าที่ดำเนินการให้เป็นไปตามอำนาจ

หนา้ทีข่องคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา รับผิดชอบในการบริหารจัดการการศึกษาของเขตพ้ืนที่

การศึกษาท่ีสถานศึกษาตั้งอยู่ คือ เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ซึ่งครอบคลุมไปด้วย 20 

อำเภอ ได้แก่ อำเภอเมืองร้อยเอ็ด อำเภอเกษตรวิสัย อำเภอปทุมรัตต์ อำเภอธวัชบุรี อำเภอจตุร

พักตรพิมาน อำเภอพนมไพร  อำเภอโพนทอง อำเภอโพธิ์ชัย อำเภอหนองพอก อำเภอเสลภูมิ อำเภอ
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เมยวดี อำเภอสุวรรณภูมิ อำเภอเมืองสรวง อำเภอโพนทราย อำเภออาจสามารถ อำเภอศรีสมเด็จ 

อำเภอจังหาร อำเภอเชียงขวัญ อำเภอหนองฮี และอำเภอทุ่งเขาหลวง (สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด, 2562)



 

 

 

บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ผู้วิจัยได้
ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้ 

1.  แนวคิดเก่ียวกับผู้นำ 
    1.1  ความหมายของผู้นำ 
    1.2  บทบาทและหน้าที่ของผู้นำ 
    1.3  ความหมายภาวะผู้นำ 
    1.4  แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้นำ 
    1.5  ภาวะผู้นำในศตวรรษที่ 21 
    1.6  ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
    1.7  ความสำคัญของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
    1.8  แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
    1.9  องค์ประกอบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
2.  การพัฒนาภาวะผู้นำ 
     2.1  ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้นำ 
     2.2  หลักการพัฒนาภาวะผู้นำ 
     2.3  วิธีการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
3.  แนวคิดเก่ียวกับโปรแกรม 
     3.1  ความหมายของโปรแกรม 
     3.2  องค์ประกอบของโปรแกรม 
     3.3  การพัฒนาโปรแกรม 
4.  บริบททั่วไปของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
5.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
      5.1  งานวจิัยในประเทศ 
      5.2  งานวจิัยต่างประเทศ 
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แนวคิดเกี่ยวกับผู้นำ 

 
1. ความหมายของผู้นำ 

สตาร์รัทท์ (สตาร์รัทท์ อ้างอิงมาจาก สุนทร  โครตบรรเทา (2560)) สรุปว่า ผู้นำมี
คุณลักษณะแตกต่างจากบุคคลอื่นที่ไม่เป็นผู้นำ 5 ประการดังต่อไปนี้ 
                  1.  ปฏิบัติงานภายใต้เหตุการณ์และกิจกรรม ผู้นำหาความหมายและค่านิยมที่ลึกซ้ึง
ในเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นและกิจกรรมที่กำลังทำ สามารถรวมพ้ืนฐานในความหมายของการเคลื่อนไหวใน
ชีวิตประจำวันภายในองค์การ ดังนั้น ผู้นำสถานศึกษาจึงทำให้บุคลากร นักเรียน และสมาชิกชุมชนมี
ความรู้สึกในความสำคัญ วิสัยทัศน์ และความมุ่งหมายของสิ่งที่ดูเป็นธรรมดาและเป็นพื้นฐานได้ 
                   2.  เป็นผู้นำความรู้การแสดงละครชีวิตจริงสู่สถานศึกษา ผู้นำช่วยให้งานที่เป็น
กิจวัตรขึ้นมาเหนือระดับปกติที่น่าเบื่อ ซึ่งมีลักษณะเป็นกิจวัตรประจำวัน ผู้นำมองเห็นสิ่งสำคัญของสิ่ง
ที่กลุ่มกำลังทำอยู่และทำได้ มองเห็นความเป็นไปได้ของการแสดงที่เก่ียวข้องในเหตุการณ์ส่วนใหญ่
มากขึ้น และกระตุ้นบุคลากรอ่ืนให้ไปไกลเกินกว่างานกิจวัตรได้ และหลุดออกไปจากเบ้าหลอมเดิมสู่
สิ่งมีชีวิตชีวาและตื่นเต้นมากขึ้น 
                    3.  สื่อสารความรู้สึกต่อวิสัยทัศน์เป็นคำพูดหรือตัวอย่างได้ ผู้นำใช้ภาษาและ
สัญลักษณ์ท่ีเข้าใจง่ายแต่ยังสื่อความรู้สึกที่ตื่นเต้น ความเป็นต้นความคิด (Originality) และความใหม่
เอ่ียม หรือเป็นนวัตกรรมได้ด้วย 
                     4.  ผู้นำให้โอกาสผู้อื่นมีวิสัยทัศน์ และมีประสบการณ์เก่ียวกับวิสัยทัศน์ และ
ความรู้สึกต่อเป้าหมายของตนเอง และแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน์ความรู้สึกต่อเป้าหมายนั้น เพ่ือว่าผู้อื่นจะ
ได้มีส่วนร่วมในความเป็นเจ้าของวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์การนั้นด้วย 
                     5.  เปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์ ความเข้มข้น และความคิดสร้างสรรค์ของตนจาก
ความหมายในทางส่วนตัวไปสู่เป้าหมายโครงสร้าง และกระบวนการสำหรับสถานศึกษาได้ แนวคิด
กลายเป็นโครงการ วิสัยทัศน์ เป้าหมาย และความรู้สึก ในปณิธานจากผู้อ่ืนกลายเป็นโครงสร้างการ
ปฏิบัติงาน จึงเห็นได้ว่าผู้นำเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะของภาวะนำไปสู่คุณลักษณะของสถานศึกษาใน
ฐานะเป็นองค์การนั่นเอง   

พชรวิทย์  จันทร์ศิริสิร (2562) สรุปว่า ผู้นำ หมายถึง บุคคลที่ดำรงตำแหน่งผู้บริหาร
หน่วยงาน หรือได้รับแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งและมีหน้าที่ในการบริหารหน่วยงาน มีอำนาจหน้าที่ตาม
กฎหมายนั้นๆ  นอกจากนี้ ผู้นำยังหมายถึง บุคคลที่มีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนในกลุ่ม มีบทบาทในการ
ชี้นำและบังคับบัญชาให้บุคคลอื่นปฏิบัติตามที่ตนต้องการได้ 

สรุปได้ว่า ผู้นำ (Leader) คือ ผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งให้เป็นผู้นำมีตำแหน่งเป็นทางการโดย
ผู้บังคับบัญชา หรือผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งให้เป็นผู้นำอย่างไม่เป็นทางการโดยสมาชิกในกลุ่ม เนื่องมาจาก
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มีคุณสมบัติพิเศษต่างจากบุคคลอ่ืน ผู้นำมีหน้าที่ในการบังคับบัญชา สนับสนุน ส่งเสริม ช่วยเหลือ ให้
รางวัล หรือลงโทษ เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานจนประสบผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ ความมุ่ง
หมายที่วางเอาไว้ในเวลาที่กำหนด 

2. บทบาทและหน้าที่ของผู้นำ 
ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทสำคัญต่อการบริหารสถานศึกษามาก เพราะสถานศึกษา

เป็นระบบย่อยของระบบการศึกษาและระบบสังคม การจัดการศึกษาในสถานศึกษาจึงต้องให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ผู้บริหารยังต้องเป็นผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงรวมทั้งการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพด้วย ซึ่งมีผู้กล่าวถึง บทบาทและหน้าที่ของผู้นำทาง
การศึกษาไว้ดังนี้ 

G. Yukl (1989) ผู้นำควรมีบทบาทสำคัญ ดังนี้ 
    1.  บทบาทเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง ผู้นำจะต้องนำการเปลี่ยนแปลงมาสู่กลุ่ม 
หรือองค์การเพ่ือเพ่ิมพูนคุณภาพของกลุ่ม/องค์การ ผู้นำควรรู้ว่าจะเปลี่ยนแปลงอะไร เปลี่ยนแปลง
อย่างไร และควรจะเปลี่ยนแปลงในสถานการณ์ใดและทิศทางใด 
     2.  บทบาทในการสร้างวิสัยทัศน์ ผู้นำจะต้องเป็นผู้ที่มีบทบาทสำคัญในการสร้าง
วิสัยทัศน์ให้กับกลุ่ม โดยให้สมาชิกมีส่วนร่วมและต้องถ่ายทอดวิสัยทัศน์นี้ให้กับกลุ่ม 
     3.  บทบาทในการสร้างแรงบันดาลใจ ผู้นำจะต้องสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดขึ้น
แก่ผู้ตามโดยการสร้างความมั่นใจให้เกิดแก่ผู้ตามให้ผู้ตามเห็นคุณค่าของงานที่ทำและเชื่อมั่นว่า
สามารถที่จะทำงานให้สำเร็จได้ ให้ผู้ตามมีความเชื่อความเข้าใจว่าสิ่งที่ทำนั้นมีคุณค่าก็จะทำให้ผู้ตามมี
ความเพียรพยายามในการทำงานให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 
     4.  บทบาทประมุข สืบจากผู้นำเป็นผู้ที่ผู้ตามยอมรับและมอบหมายให้เป็นผู้นำ
กลุ่ม ดังนั้นผู้นำต้องแสดงบทบาทเป็นตัวแทนหรือสัญลักษณ์ของกลุ่มในการปฏิบัติภารกิจต่างๆ  
     5.  บทบาทผู้ประสาน ผู้นำต้องสร้างและจรรโลงเครือข่ายความสัมพันธ์กับผู้ตาม
และบุคคลอ่ืนๆ ความสัมพันธ์เหล่านี้เป็นสิ่งจำเป็นในฐานะที่เป็นแหล่งข้อมูลข่าวสารและแหล่ง
สนับสนุน 
     6.  บทบาทผู้รับข่าว ผู้นำต้องแสวงหาข้อมูลข่าวสารจากแหล่งต่างๆ อย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อให้ทราบถึงปัญหา โอกาส และพัฒนาความรู้ความเข้าใจต่อเหตุการณ์ท้ังภายในและ
ภายนอกกลุ่มเพ่ือใช้ประกอบการตัดสินใจ 
     7.  บทบาทผู้กระจายข่าว ผู้นำต้องกระจายข้อมูลข่าวสารที่จำเป็นให้ผู้ตามได้รับ
รู้ เพ่ือสร้างความเข้าใจร่วมกันและบางครั้งสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตามได้ 
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     8.  บทบาทผู้แก้ไขปัญหา ในการนำกลุ่มนั้นบางครั้งอาจเกิดปัญหาฉุกเฉินเกิดขึ้น 
ผู้นำต้องรู้ถึงความผิดปกติหรือความแปรเปลี่ยนที่เกิดขึ้นจากปัญหาต่างๆ ต้องมีความตั้งใจในการ
แก้ไขปัญหาให้ประสบผลสำเร็จ 
     9.  บทบาทผู้เจรจาต่อรอง ผู้นำสมควรมีส่วนร่วมในการเจรจาต่อรองต่างๆ เพ่ือ
ปกป้องและแสวงหาผลประโยชน์ที่ถูกต้องและชอบธรรมให้แก่ผู้ตาม 

(สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์, 2562b) ได้สรุปบทบาทของการเป็นผู้บริหารการศึกษามืออาชีพ 
ไว้ดังนี้ 
                   1.  การเป็นผู้นำทางวิชาการ ผู้บริหารมืออาชีพควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างของผู้นำ
การเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้นำทางวิชาการโดยให้ความสำคัญต่อการส่งเสริมและสนับสนุน
การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ และมีการวางแผน 
นโยบาย และยุทศาสตร์เพ่ือการปฏิรูปการเรียนรู้ของสถานศึกษาอย่างชัดเจน และสะดวกต่อการ
นำไปปฏิบัติให้คำปรึกษาแนะนำ และสร้างความร่วมมือของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องเพ่ือปฏิรูปการเรียนรู้ 
ซึ่งจะนำไปสู่การปฏิรูปการศึกษา 
   2.  การบริหารแบบมีส่วนร่วม ผู้บริหารมืออาชีพมีการบริหารอย่างอิสระ เพื่อให้เกิด
ความคล่องตัวในการบริหารและบริหารในรูปแบบของคณะกรรมการสถานศึกษา โดยเน้นการมีส่วน
ร่วมทั้งครู บุคลากรภายในโรงเรียน บุคคลและหน่วยงานภายนอกโรงเรียน ทั้งหน่วยงานของภาครัฐ
และเอกชน อาทิ ครู บุคลากร พ่อแม่ ผู้ปกครอง ชุมชน และองค์กรต่างๆ  
   3.  การเป็นผู้อำนวยความสะดวก ผู้บริหารมืออาชีพเป็นผู้อำนวยความสะดวกให้แก่
บุคลากรในโรงเรียนและผู้เกี่ยวข้องทั้งทางด้านวิชาการ อาทิ การจัดสื่อต่างๆ เช่น หนังสือ ตำรา เกม 
เทคโนโลยีช่วยการเรียนการสอนและอุปกรณ์ส่งเสริมการเรียนรู้ต่างๆ ตลอดจนการให้บริการและการ
จัดสภาพแวดล้อมแห่งการเรียนรู้ เช่น แหล่งเรียนรู้และศูนย์การเรียนที่ผู้เรียนสามารถแสวงหาความรู้
ด้วยตนเอง และจัดบรรยากาศของโรงเรียนให้อบอุ่น เพ่ือให้ผู้เรียนมีความรักท่ีจะเรียนรู้และรู้จัก
แสวงหาความรู้ 
        4.  การประสานความสัมพันธ์ ผู้บริหารมืออาชีพมีการประสานงานและสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีกับทุกฝ่ายที่เก่ียวข้องทั้งในโรงเรียน และนอกโรงเรียน เพ่ือสร้างเครือข่าย
ผู้สนับสนุนทรัพยากรต่างๆ ได้แก่ ทรัพยากรงบประมาณ ทรัพยากรบุคคล อาทิ ผู้เชี่ยวชาญ ผู้มี
ความรู้และประสบการณ์พิเศษท่ีโรงเรียนต้องการให้มาช่วยพัฒนาโรงเรียน ทรัพยากรด้านการเรียน
การสอนและกิจกรรมต่างๆ เช่น อุปกรณ์การเรียนการสอน อุปกรณ์การกีฬา สื่อ เกม และเทคโนโลยี
ที่ทันสมัย 
                 5.  การส่งเสริมการพัฒนาครูและบุคลากร ผู้บริหารมืออาชีพมีการพัฒนาครูและ
บุคลากรในโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง โดยการส่งเสริมให้ครูเข้ารับการอบรมเข้าร่วมประชุมสัมมนาและไป
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ทัศนศึกษา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ให้ทันต่อสถานการณ์ความเจริญก้าวหน้าและความ
เปลี่ยนแปลงของโลก และเพ่ือสามารถนำมาประยุกต์และปรับปรุงการเรียนการสอนให้ดีขึ้น รวมทั้ง
ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาแห่งอ่ืนๆ ตามความเหมาะสม 
   6.  การสร้างแรงจูงใจ ผู้บริหารมืออาชีพเป็นผู้มีทัศนคติในเชิงบวกกับผู้ร่วมงาน มี
ความยืดหยุ่นในการทำงาน สร้างความเชื่อมั่น และเข้าใจความต้องการของฝ่ายต่างๆ ให้ความสำคัญ
ในความพยายามของทีมงาน และสร้างแรงจูงใจในการทำงานด้วยวิธีการต่างๆ อาทิ การแสดงความ
ขอบคุณ การเผยแพร่ผลงานของทีมงาน และการยกย่องให้รางวัล 
   7.  การประเมินผล ผู้บริหารมืออาชีพจำเป็นต้องจัดให้มีการประเมินผล โดยส่งเสริม
การประเมินผลภายในสถานศึกษาตามมาตรฐานการศึกษาแห่งชาติเพ่ือรองรับการประเมินภายนอก มี
การนำผลการประเมินผู้เรียนมาใช้กำหนดนโยบายของสถานศึกษา เพ่ือให้เป็นกระบวนการดำเนินงาน
อย่างเป็นระบบและครบวงจร 
          8.  การส่งเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา ผู้บริหารมืออาชีพให้ความสำคัญกับ
การวิจัยและพัฒนาโดยส่งเสริมและสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา เพ่ือสร้างกระบวนการเรียนรู้ใน
โรงเรียนของครูและทีมงาน รวมทั้งผู้บริหารอาจเข้ามามีส่วนร่วมในการวิจัยด้วย 
   9.  การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ ผู้บริหารมืออาชีพให้ความสำคัญกับงานด้านเผยแพร่
ข้อมูลข่าวสารของโรงเรียนให้ชุมชนและสาธารณชนทราบ โดยวิธีการที่หลากหลาย เพื่อสร้างความ
เข้าใจซึ่งกันและกันและสร้างการมีส่วนร่วมเพ่ิมขึ้น   

พชรวิทย์  จันทร์ศิริสิร (2562)  ได้สรุปบทบาทและหน้าที่ของผู้นำมี 3 ประการ ดังนี้ 
   1.  เป็นผู้รักษาหรือประสานให้สมาชิกกลุ่มอยู่ร่วมกัน (Maintenaace of 
membership) หมายถึง จะต้องอยู่ใกล้ชิดกับกลุ่ม มีความสัมพันธ์คนในกลุ่ม และเป็นที่ยอมรับของ
คนในกลุ่ม ทำให้มีความกลมเกลียวสามัคคีกัน 
   2.  เป็นผู้ปฏิบัติภารกิจของกลุ่มให้บรรลุวัตถุประสงค์ (Objective Attainment) 
หมายถึง เขาจะต้องรับผิดชอบในกระบวนการ วิธีการทำงานด้วยความมั่นคงและเข้าใจได้ และเขา
จะต้องทำงานให้บรรลุเป้าหมาย 
   3.  เป็นผู้อำนวยให้เกิดการติดต่อสัมพันธ์ในกลุ่ม (Group Interaction 
Facilitation) หมายถึง เขาจะต้องปฏิบัติงานในทางที่อำนวยความสะดวกให้เกิดการติดต่อสัมพันธ์
และปฏิบัติกันด้วยดีของสมาชิกในกลุ่ม การติดต่อสื่อสารที่ดีเป็นสิ่งสำคัญ และเป็นการช่วยให้หน้าที่นี้
บรรลุเป้าหมาย   

สรุปได้ว่า ผู้นำมีบทบาทและหน้าที่ที่สำคัญหลายอย่างทั้งต่อตนเอง ผู้ใต้บังคับบัญชา 
และองค์กร ผู้นำที่ดีนั้นจะต้องมีวิสัยทัศน์ คือ เป้าหมายที่อยากจะเป็น ในกระบวนการทำงานผู้นำ
จะต้องให้ทุกคนที่เกี่ยวข้องกับโรงเรียนทั้งภายในและภายนอกโรงเรียนมีส่วนร่วมในการบริหาร สร้าง
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แรงจูงใจในการทำงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา สร้างเครือข่ายภายนอกโรงเรียนเพ่ือระดมทรัพยากรมา
ช่วยในการพัฒนาโรงเรียน สื่อสารวิสัยทัศน์ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เห็นถึงความสำคัญในการทำงานให้
บรรลุวิสัยทัศน์นั้น หากมีปัญหาผู้นำต้องสามารถวินิจฉัยและสามารถแก้ปัญหาได้ ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเป็นประจำ เมื่อบรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการแล้วต้องประชาสัมพันธ์ความสำเร็จให้
สาธารณชนได้รับรู้ เพื่อสร้างความภาคภูมิใจให้กับผู้มีส่วนร่วมในการพัฒนาโรงเรียน สิ่งเหล่านี้จะช่วย
ให้การทำงานมีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้องการภายในเวลาที่กำหนด รวมถึงทำให้ผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้องในการทำงานมีความภาคภูมิใจในผลงานตนเอง 

3. ความหมายภาวะผู้นำ 
 ภาวะผู้นำ (Leadership) เป็นคุณลักษณะหนึ่งที่เกิดข้ึนในแต่ละบุคคล ซึ่งมีบทบาทที่

แตกต่างหรือเหนือผู้อ่ืนโดยมีความสามารถในการชักจูง โน้มน้าวให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตาม ซึ่งมี
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำหลายมุมมองที่แตกต่างกัน ดังต่อไปนี้ 

สิปปนนท์  เกตุทัต (2540) ได้สรุปความหมายภาวะผู้นำ หมายถึง การมีวิสัยทัศน์ และ
มีทัศนที่กว้างไกลและสามารถทำให้ผู้ร่วมงานยอมรับและยินดีที่จะปฏิบัติตามโดยที่ผู้นำต้องมี
ศักยภาพพ้ืนฐาน 9 ด้าน ได้แก่ เป็นคนเก่ง เป็นคนดี สามารถทำงานร่วมกับผู้อ่ืนได้ มีความกล้าหาญ
ทางจริยธรรม มีความอดทน มีความสามารถในการบริหารจัดการ ใช้วิจารญาณในการตัดสินใจ มี
สำนึกแห่งความรับผิดชอบต่อสังคม และเป็นบุคคลที่ประสบความสำเร็จในทุกๆ ด้าน 

 กิติ  ตยัคคานนท์ (2543) ได้สรุปความหมายภาวะผู้นำ หมายถึง การใช้อิทธิพลและ
อำนาจหน้าที่ของผู้นำเพ่ือสร้างความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ โดยผ่านทาง
กระบวนการติดต่อสื่อสารเพ่ือมุ่งให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ได้กำหนดไว้ 

 ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2543) ได้สรุปความหมายภาวะผู้นำ หมายถึง การสร้าง
โอกาสให้บุคลากรหรือบุคคลอ่ืนๆ เป็นรายบุคคลหรือเป็นทีมต่อภารกิจขององค์กร ภาวะผู้นำเป็น
ตัวแทนของความตั้งใจและความพยายามของผู้นำในการมองหาแนวทางเพ่ือขยายสมรรถนะของ
บุคลากรให้ทำคุณประโยชน์ให้บรรลุตามเป้าหมายและจุดมุ่งหมายของหน่วยงาน 

 เสนาะ  ติเยาว์ (2544) ได้ให้ความหมายภาวะผู้นำ หมายถึง กระบวนการในการ
กระตุ้นบุคคลอื่นให้ทำงานจนบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลทางสังคมของ
ผู้นำโดยพยายามโน้มน้าวเพ่ือก่อให้เกิดความร่วมมือจากบุคคลอ่ืนให้เข้ามามีส่วนร่วมด้วยความสมัคร
ใจ เพื่อทำให้งานสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

 วิโรจน์  สารรัตนะ และอัญชลี  สารรัตนะ (2545b) กล่าวว่า ภาวะผู้นำมุ่งหาคำตอบ
ว่าหากจะให้ผู้นำมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อื่นเพ่ือให้การทำงานบรรลุจุดหมายขององค์การนั้นจะ
ทำได้อย่างไร 
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 พระธรรมปิฎก (ประยุทธ์  ปยุตโต) (2547) ได้ให้ความหมายภาวะผู้นำ คือ คุณสมบัติ
เช่น สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ ความสามารถของบุคคลที่ชักนำให้คนทั้งหลายมาประสานกัน และ
พากันไปสู่เป้าหมายที่ดีงามโดยถูกต้องตามธรรม 

  สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) ให้ความหมายภาวะผู้นำ หมายถึง กระบวนการมี
อิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งตั้งใจใช้อิทธิพลต่อผู้อ่ืนเพื่อให้ปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ จนสามารถบรรลุ
ตามเป้าหมาย รวมทั้งการสร้างสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 

  สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ (2562a) ได้สรุปภาวะผู้นำ หมายถึง กระบวนการที่ผู้นำใช้อำนาจ
และอิทธิพลในการโน้มน้าวให้บุคคลปฏิบัติงานหรือภารกิจต่างๆ ให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายที่
กำหนดไว้ร่วมกัน 

  พชรวิทย์  จันทร์ศิริสิร (2562) ได้สรุปภาวะผู้นำ (Leadership) คือ กระบวนการที่
บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือมากกว่าพยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุ้น ชี้นำ ผลักดัน ให้
บุคคลอื่นหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการทำสิ่งต่างๆ ตามต้องการ โดยมี
ความสำเร็จของกลุ่มหรือองค์กรเป็นเป้าหมาย หรือภาวะผู้นำ หมายถึง ความสามารถของบุคคลใน
การโน้มน้าวจูงใจให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตามให้งานบรรลุเป้าหมายที่กำหนดขึ้น รวมถึงการแสดงออกถึง
ความรับผิดชอบในเรื่องต่างๆ ที่มีผลต่องาน และหน่วยงาน ความสามารถชี้แจงให้ผู้อื่นเข้าใจในเรื่องที่
เกี่ยวข้องกับงานได้อย่างถูกต้อง เมื่อจำเป็นต้องตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ ก็สามารถตัดสินใจได้เป็น
อย่างดี มีความสามารถในการกระตุ้น ส่งเสริมให้เพ่ือนร่วมงานทำงานให้สำเร็จลุล่วงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ตลอดจนการมีวิธีการสร้างศรัทธาและแรงบันดาลใจให้เพ่ือนร่วมงานให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้สำเร็จลุล่วง 

 Stogdill (1974) ให้ความหมายภาวะผู้นำว่า เป็นกระบวนการใช้อิทธิพลต่อกิจกรรม
ต่างๆ ของกลุ่มเพ่ือการบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ร่วมกัน 

 Kouzes (1995) ได้ให้ความหมายภาวะผู้นำ หมายถึง ศิลปะที่ผู้นำใช้อิทธิพล เพ่ือ
กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความปราถนาอย่างแรงกล้าในการทำงานเพื่อให้เกิดบรรลุผลสำเร็จร่วมกัน 

 Diane (1996) ได้ให้ความหมายภาวะผู้นำ หมายถึง กระบวนการที่ผู้นำใช้อิทธิพล
โน้มน้าว จูงใจ ให้ผู้ตามปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย 

 G. A. Yukl (2002) ได้ให้ความหมายภาวะผู้นำ หมายถึง กระบวนการที่ผู้นำใช้
อิทธิพลให้บุคคลดำเนินการในการทำกิจกรรมต่างๆ ในองค์กร โดยที่ผู้นำได้แสดงความรู้ในด้านต่างๆ 
และแสดงลักษณะท่าทางเพ่ือให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในการทำงานให้ประสบผลสำเร็จตามเป้าหมาย
และบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
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  Koontz (2005) ให้ความเห็นว่า ภาวะผู้นำเป็นเรื่องของศิลปะของการใช้อิทธิพล
หรือกระบวนการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน เพ่ือให้เขามีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน
จนประสบความสำเร็จตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม 

  สรุปได้ว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง พฤติกรรมหรือคุณลักษณะของบุคคลที่แสดงออกหรือ 
กระบวนการที่ซึ่งมีอิทธิพลที่จะสามารถโน้มน้าวจูงใจให้บุคคลดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ และสร้างแรง
กระตุ้นผลักดันให้สมาชิกหรือบุคคลในองค์การได้เกิดแรงบันดาลใจ และปฏิบัติตามเพ่ือให้บรรลุ 
เป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการมีวิธีการสร้างศรัทธาและแรงบันดาลใจให้ 
เพ่ือนร่วมงานสามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จลุล่วง 

  4.  แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้นำ 
 ทฤษฎีภาวะผู้นำเชิงคุณลักษณะ 
  ผลงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้นำในยุคเริ่มแรกส่วนใหญ่เป็นการมุ่งหาคุณลักษณะที่

จำเป็นต่อการเป็นผู้นำที่มีประสิทธิผล ซึ่งจะครอบคลุมถึงลักษณะทางกายภาพ (Physical 
Characteristics) เช่น ส่วนสงู ลักษณะกิริยาท่าทาง เป็นต้น B.M. Bass (1990) ได้ศึกษางานวิจัย
ตั้งแต่ปี 1948-1970 มากกว่า 163 เรื่อง และสรุปว่า ภาวะผู้นำจะมีลักษณะที่เฉพาะ 6 ประการ 
ได้แก่ 1)คุณลักษณะทางด้านร่างกาย (Physical Characteristics) ประกอบด้วย ความแข็งแรง 
รูปร่าง ความสูง น้ำหนัก ซึ่งการศึกษาต่อมาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้นำที่มี
ประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลกับคุณลักษณะทางร่างกายให้ผลลัพธ์ที่ขัดแย้งกัน 2) คุณลักษณะภูมิ
หลังทางสังคม (Social Background) ประกอบด้วย การศึกษาสถานะทางสังคมและการเปลี่ยนแปลง
สถานะทางสังคมพบว่า บุคคลที่มีสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีดี จะทำให้เกิดความได้เปรียบต่อ
การเข้าสู่สถานะของความเป็นผู้นำ และจะสามารถก้าวเข้าสู่ผู้นำในระดับที่สูงได้มากกว่าผู้ที่มีสถานะ
ทางเศรษฐกิจและสังคมที่ต่ำกว่า และผู้ที่มีการศึกษาดีจะมีโอกาสเข้าสู่ตำแหน่งของผู้นำได้มากกว่า 3) 
คุณลักษณะสติปัญญาและความสามารถ (Interlligence and Ability) พบว่า ผู้ที่มีความรู้ มีดุลยพินิจ
ในการตัดสินใจ มีทักษะในการสื่อสารที่คล่องแคล่ว มีไหวพริบดี ซึ่งสิ่งคุณสมบัติเหล่านี้จะเป็นปัจจัยที่
บ่งชี้ความเป็นผู้นำที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 4) คุณลักษณะบุคลิกภาพ (Personality) 
คุณลักษณะทางด้านบุคลิกภาพที่ต้องนำมาศึกษาในเรื่องของความเป็นผู้นำ พบว่า คุณสมบัติที่สำคัญ
ของผู้นำทางด้านบุคลิกภาพ ประกอบด้วย ความเชื่อมั่นในตนเอง ความซื่อสัตย์ ความอดทนต่อ
สภาวการณ์อันตึงเครียด การควบคุมอารมณ์ ความกระตือรือร้น ความกระฉับกระเฉงตื่นตัว ความ
เป็นผู้ริเริ่ม ความสามารถในการปรับตัว และความเป็นบุคคลที่มีบุคลิกเปิดเผย 5) คุณลักษณะที่
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (Task-related Characteristics) พบว่า คุณลักษณะที่สำคัญ ประกอบด้วย 
แรงขับท่ีต้องการความสำเร็จ ความรับผิดชอบ การมุ่งม่ันต้องการเอาชนะอุปสรรค มีความมุ่งมั่นสูงต่อ
ความสำเร็จ และเป็นผู้ริเริ่ม 6) คุณลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) พบว่า คุณลักษณะที่
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สำคัญ ประกอบด้วย การได้รับความนิยม มีทักษะในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีความ
ดึงดูดใจ การให้ความร่วมมือ ชอบมีส่วนร่วมในสังคม และการเป็นนักการทูต ซึ่งคุณลักษณะที่กล่าว
มาเป็นคุณลักษณะที่มีส่วนในการสร้างความสามัคคี ความไว้เนื้อเชื่อใจ และการแสดงให้เห็นว่ากลุ่ม
สามารถยึดเหนี่ยวได้ 

            Mosley (1996) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชิงคุณลักษณะ และได้ข้อ
สรุปว่า ไม่มีคุณลักษณะใดที่ชัดเจนในการจำแนกบุคคลว่ามีคุณลักษณะที่แตกต่างกันอย่างไร 
เนื่องจากคุณลักษณะหนึ่งอาจมีความเหมาะสมในการนำไปใช้ในสถานะหนึ่ง แต่อาจไม่เหมาะสมที่จะ
นำไปใช้อีกสถานการณ์อ่ืนๆ ซึ่งมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะที่สำคัญของผู้นำเพิ่มมากขึ้น แต่ไม่
อาจระบุถึงคุณลักษณะที่เด่นสามารถนำไปใช้ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อสถานการณ์ท่ี
เฉพาะใดๆ ได้ และยังไม่พบคุณลักษณะใดที่มีความคงทนและมีความสม่ำเสมอต่อความสำเร็จในการ
นำ (Lead) ของผู้นำ   

            G. Yukl (1989) ได้รายงานคุณลักษณะผู้นำที่ประสบผลสำเร็จได้แก่ 1) การ
ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ 2) มีความรู้สึกไวต่อสิ่งแวดล้อมทางสังคมเปลี่ยนแปลง 3) มีความ
กระตือรือร้นและมุ่งสู่ความสำเร็จ 4) เป็นผู้รักษาผลประโยชน์ 5) ให้ความร่วมมือกับทุกฝ่าย 6) การ
ตัดสินใจที่ถูกต้อง 7) มีอิสระในการคิดและทำ 8) การสร้างจุดเด่น 9) มีความมุ่งม่ัน 10) ความมี
ชีวิตชีวา 11) ความเชื่อมั่นตนเอง 12) ความอดทนต่อความเครียด และ 13) ความพึงพอใจที่จะ
รับผิดชอบ ด้านทักษะของผู้นำที่ประสบความสำเร็จ ได้แก่ 1) ทักษะทางสติปัญญา 2) ทักษะทาง
ความคิด 3) ทักษะทางความคิดริเริ่ม 4) ทักษะทางการทูต มีไหวพริบ 5) ทักษะทางการพูด 6) ทักษะ
ทางความรู้ความเข้าใจในงาน 7) ทักษะความสามารถในการบริหาร 8) ทักษะทางการชี้ชวน และ 9) 
ทักษะทางสังคม  

          ทฤษฎีภาวะผู้นำเชิงพฤติกรรม 
          การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน โดย Likert (1967) ได้ทำการศึกษาภาวะผู้นำ

ซึ่งเป็นการศึกษาความสัมพันธ์ของผู้นำและผู้ตามกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผลการ
ปฏิบัติงานและ Likert ได้ระบุพฤติกรรมของผู้นำไว้ 2 แบบ ได้แก่ ผู้นำที่มีพฤติกรรมมุ่งคน 
(Employee-centered Leader Behavior) และผู้นำที่มีพฤติกรรมมุ่งงาน (Jop-centered Leader 
Behavior) พฤติกรรมมุ่งคน (Employee-centered Leader Behavior) หมายถึง ผู้นำที่เน้นการให้
ความสำคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล ให้ความสนใจและทำ
ความเข้าใจกับความต้องการของบุคคล สำหรับพฤติกรรมมุ่งงาน (Jop-centered Leader 
Behavior) หมายถึง ผู้นำที่ให้ความสำคัญกับผลผลิตที่จะได้รับ ซึ่งจะมุ่งที่งานและวิธีการผลิต เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายตามที่ได้กำหนดไว้ โดยมองผุ้ปฏิบัติงานเป็นเพียงปัจจัยหนึ่งในระบบของการผลิต
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เท่านั้น ซึ่ง Likert ได้นำแนวคิดดังกล่าวมาพัฒนาเป็นพฤติกรรมของผู้นำแบบเป็นลำดับต่อเนื่องโดย
แบ่งผู้นำเป็น 4 รูปแบบ ดังภาพประกอบ 2 

ภาพประกอบ 2 แนวลำดับต่อเนื่องพฤติกรรมผู้นำของ Likert 
ที่มา : ดัดแปลงจาก Likert (1967) 

 
รูปแบบที่ 1 เผด็จการแบบแสวงประโยชน์ (Exploitive-authoritative) ผู้นำ

ประเภทนี้จะใช้วิธีการเผ็จการสูงมากท่ีสุด จูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการลงโทษเพ่ือให้เกิดความกลัว 
มีการให้รางวัลนานๆ ครั้ง ใช้วิธีการสื่อสารแบบบนสู่ล่าง สิทธิในการตัดสินใจเป็นของผู้บริหาร
ระดับสูงเท่านั้น และมีความเชื่อมั่นในตัวผู้ใต้บังคับบัญชาเพียงเล็กน้อย  

รูปแบบที่ 2 เผด็จการแบบเมตตากรุณา (Benevolent-authoritative) ผู้นำ
ประเภทนี้มีความเป็นเผด็จการน้อยกว่าเผด็จการแบบแสวงประโยชน์ มีการใช้วิธีการให้รางวัลและล
ลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชานานๆ ครั้ง ยอมให้มีการสื่อสารจากล่างขึ้นสู่บนเป็นบางครั้ง ยอมรับความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา มีการมอบอำนาจในการตัดสินใจแต่มีการควบคุมใน
ระดับนโยบายอย่างใกล้ชิด มีความเชื่อมั่นและไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา และมีลักษณะการบริหาร
แบบพ่อปกครองลูก 

รปูแบบที่ 3 แบบให้คำปรึกษา (Consultative) ผู้นำประเภทนี้มีความเชื่อมั่นและ
ไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชามากกว่าผู้นำประเภทเผด็จการแบบแสวงประโยชน์ และเผด็จการแบบเมตตา
กรุณา พยายามใช้ประโยชน์จากความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา มีการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาโดยการ
ให้รางวัล สำหรับการลงโทษจะมีการใช้บ้างแต่ไม่ใช้บ่อยครั้งมากนัก มีการกำหนดนโยบายแบบกว้างๆ 
โดยทั่วไปผู้บริหารระดับสูงจะทำหน้าที่ตัดสินใจ และยอมให้ผู้บริหารระดับล่างตัดสินใจได้ในบางเรื่อง 
พยายามใช้วิธีการที่หลากหลายในการให้คำปรึกษา และยอมให้มีการสื่อสารทั้งจากบนสู่ล่างและจาก
ล่างสู่บน 

รูปแบบที่ 4 แบบมีส่วนร่วม (Participative) ผู้นำประเภทนี้ยอมรับฟังความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา มีความไว้วางใจและเชื่อมั่นในตัวผู้ใต้บังคับบัญชาอย่าง
เต็มที่ สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในกิจกรรมของกลุ่ม จะมีการให้รางวัลที่เป็นเงินหรือ
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สิ่งของมีค่าเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในกิจกรรมของกลุ่มหรือองค์กร ส่งเสริมการสื่อสารในทุก
ระดับ กระตุ้นและส่งเสริมให้มีการเอ้ืออำนาจการตัดสินใจไปทั่วองค์กรกับผู้บริหารในทุกระดับ ซึ่งจาก
การศึกษาวิจัยของ Likert พบว่า ผู้นำแบบมีส่วนร่วมเป็นผู้นำที่ประสบความสำเร็จมากที่สุด 

จากการศึกษาวิจัยภาวะผู้นำเชิงพฤติกรรม Likert สรุปได้ว่า พฤติกรรมที่มุ่งคนจะ
ทำให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงมากกว่าพฤติกรรมที่มุ่งงาน แต่ก็มีบางองค์กรที่พบว่า
พฤติกรรมที่มุ่งงานจะทำให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงมากกว่าพฤติกรรมที่มุ่งคน เนื่องจาก
อาจจะมีปัจจัยในด้านอ่ืนๆ ที่เข้ามาเกี่ยวข้อง การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้มุ่งคนมากข้ึน ผู้นำพยายาม
ส่งเสริมให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีการกระตุ้นให้เกิดการทำงานเป็นทีม และการให้
ความสำคัญกับผู้ตามในแต่ละบุคคล ทำให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรสูงขึ้น  

ทฤษฎีภาวะผู้นำเชิงสถานการณ์ 
R. J. House (1971) ได้เริ่มต้นพัฒนาทฤษฎีทางสู่เป้าหมาย (Path-goal Theory) 

ของภาวะผู้นำ โดยที่ R. J. a. B. House, M.L, (1979) ได้ศึกษางานวิจัยจำนวนมาก นำไปสู่การ
ผสมผสานและสนับสนุนโมเดลทฤษฎีทางสู่เป้าหมาย (Path-goal Theory) และหลังจากนั้น House 
ได้ทำการปรับปรุงทฤษฎีใหม่ ตัวอย่างเช่น ได้ขยายจำนวนของพฤติกรรมผู้นำและผลลัพธ์ที่ได้จากตัว
แปร แนวคิดเชิงสถานการณ์ท่ีทันสมัย และได้พัฒนาข้อเสนอที่เฉพาะหรือสมมุติฐานเฉพาะ จำนวน 
26 ขอ้ แนวคิดหลัก ได้แก่ พฤติกรรมผู้นำ ปัจจัยเชิงสถานการณ์ และผลลัพธ์ (ประสิทธิผล) ซึ่งเป็น
ส่วนประกอบของการปรับปรุงทฤษฎีทางสู่เป้าหมาย (Path-goal Theory) 

ทฤษฎีทางสู่เป้าหมาย (Path-goal Theory) มีรากฐานมาจากทฤษฎีการจูงใจใน
เชิงการคาดหวัง (Expectancy Motivation Theory) สมมุติฐานหลักของโมเดล คือ ผู้ตามจะมี
แรงจูงใจถ้าเขามีความเชื่อว่า เขามีศักยภาพในการทำงานนั้นและผู้ตามจะมีความพยายามที่จะผลิต
งานให้ได้ตามที่ปรารถนาหรือตามความต้องการและได้รับรางวัลตอบแทนสำหรับการทำงานที่คุ้มค่า 
(Northouse.  2004) ตัวอย่าง สมมุติฐานเฉพาะของทฤษฎีมีความซับซ้อนพฤติกรรมของผู้นำ 5 
รูปแบบ จะถูกกำหนดและมีความสัมพันธ์กับสถานการณ์และตัวแปรผลลัพธ์ผ่านทางสมมุติฐานที่
เฉพาะ 5 สมมุติฐาน ดังตาราง 1 Hoy (2008) 
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ตาราง 1 แนวคิดทฤษฎีทางสู่เป้าหมายของภาวะผู้นำที่มีการปรับปรุงใหม่ 
 

แนวคิดทฤษฎีทางสู่เป้าหมายของภาวะผู้นำที่มีการปรับปรุงใหม่ 
(Concepts in the Reformulated Path-goal Theory of Leadership) 

พฤติกรรมผู้นำ 
(Leader behavior) 

สถานการณ์ 
(Situation) 

ผลลัพธ์ 
(Outcomes) 

- ความชัดเจนของ           
ทางสู่เป้าหมาย 

- มุ่งสัมฤทธิ์ผล 
- การทำงานที่ง่าย

ขึ้น 
- การสนับสนุน 
- การมีปฏิสัมพันธ์ 

- ขบวนการตัดสินใจ
ของกลุ่ม 

- การเป็นตัวแทน 
- การมีเครือข่าย 
- เน้นคุณค่า 
- การร่วมกันกระทำ 

- แรงจูงใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

- ความสามารถของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

- ความต้องการ
ปฏิบัติงาน 

- ความพึงพอใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

- การมอบอำนาจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

- ความมีประสิทธิภาพ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

- ความมีประสิทธิภาพ
ของหน่วยงาน 

 
ที่มา : Hoy (2008) 
 

  จากตาราง 1 ทฤษฎีมีความซับซ้อนพฤติกรรมของผู้นำจะถูกกำหนดให้มีความสัมพันธ์
กับสถานการณ์และตัวแปรผลลัพธ์ผ่านทางสมมุติฐาน ดังนี้ 
   สมมุติฐานที่ 1 พฤติกรรมผู้นำแบบ Path-goal Clarifying คือ การมีศักยภาพท่ีทำ
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความต้องการและมีความชื่นชอบต่อสถานการณ์ในการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพรวมถึงการบรรลุความสำเร็จในภารกิจที่ปฏิบัติเป็นไปตามมาตรฐานการปฏิบัติงานและ
การคาดหวังของคนอ่ืน มีการให้รางวัลและการลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้นำที่มีพฤติกรรมแบบ Path-
goal Clarifying ผู้นำที่อยู่ในระดับที่สูงกว่าจะต้องเป็นผู้ให้ข้อมูลที่ชัดเจนเป็นที่พึงพอใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งจะนำมาซึ่งแรงจูงใจในการทำงาน เมื่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นที่พึงพอใจแต่ยังมีความไม่ชัดเจน 
   สมมุติฐานที่ 2 พฤติกรรมผู้นำแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement-oriented 
Leader Behavior) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งส่งเสริมความเป็นเลิศในการปฏิบัติงาน มีการกำหนด
เป้าหมายที่ท้าทาย แสวงหาวิธีปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน แสดงให้เห็นถึงความเชื่อมั่นใน
ผู้ใต้บังคับบัญชา การมุ่งการปฏิบัติงานให้ได้มาตรฐานที่สูง จำเป็นต้องพ่ึงพาแรงจูงใจจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชา ดังนั้น House จึงได้เสนอว่า พฤติกรรมผู้นำแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement-
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oriented Leader Behavior) จะมีประสิทธิภาพ เมื่อผู้บังคับบัญชาที่สูงกว่าบริหารจัดการ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความรับผิดชอบ ในขณะเดียวกันก็ใช้วิธีการควบคุมการทำงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มากขึ้นด้วย 
   สมมุติฐานที่ 3 พฤติกรรมผู้นำแบบให้การสนับสนุน (Supportive Leader 
Behavior) หมายถึง การให้สวัสดิการทางสังคมแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา การสร้างความเป็นมิตร และการ
ใช้จิตวิทยาให้การสนับสนุนและการจัดสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการทำงาน ซึ่งจะนำไปสู่การ
ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้นำจะใช้พฤติกรรมผู้นำแบบให้การสนับสนุน เมื่อองค์กรอยู่ใน
สถานการณ์วิกฤติ เต็มไปด้วยบรรยากาศตรึงเครียด หรือผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความท้อแท้ เมื่อ
สถานการณ์เข้าสู่สภาพที่เป็นปกติแล้ว การใช้พฤติกรรมผู้นำแบบให้การสนับสนุน (Supportive 
Leader Behavior) จะไม่มีผลอีกต่อไป ในการสร้างความพึงพอใจและการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 
   สมมุติฐานที่ 4 พฤติกรรมผู้นำแบบเน้นคุณค่า (Value-based Leader Behavior) 
เป็นพฤติกรรมที่ผู้นำกระตุ้นให้ผู้ตามมีความต้องการที่จะสะสมคุณค่าให้แก่ตนเอง จะทำให้ผู้ตามมี
ความเชื่อมั่นว่าตนเองมีประสิทธิภาพ โดยการทำให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ผู้ตามให้ความร่วมมือ
และให้ความช่วยเหลือผู้นำ รวมถึงการที่ผู้นำชี้ให้เห็นถึงการมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน หรือแสดงให้เห็นถึง
เป้าหมายที่แสดงถึงการมีอนาคตท่ีดีกว่าของผู้ตามเม่ือผู้ตามมีการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์และใช้
พฤติกรรมเชิงสัญลักษณ์โดยการเน้นคุณค่าที่ถูกรวบรวมไว้ในวิสัยทัศน์ ซึ่งภาวะผู้นำที่เน้นคุณค่าจะ
ช่วยลดความขัดแย้งระหว่างกลุ่มของบุคคล 
   สมมุติฐานที่ 5 พฤติกรรมภาวะผู้นำร่วม (Shared Leadership) หมายถึง ผู้นำที่
ได้รับการแต่งตั้งอย่างเป็นทางการสร้างพฤติกรรมการมีภาวะผู้นำร่วมกับสมาชิกในกลุ่มงาน จากการ
วิจัยพบว่า การที่ผู้นำมีการทำงานกับบุคคลในระดับเดียวกันอย่างแข็งขันมีความเกี่ยวข้องกับการมี
ประสิทธิผลมากกว่าการใช้ภาวะผู้นำแบบนักบริหารอย่างเป็นทางการเพียงอย่างเดียว House ได้
เสนอสมมุติฐานที่ว่า การทำงานที่มีการพ่ึงพาอาศัยระหว่างกันในหน่วยงาน สามารถส่งเสริมได้โดยที่
ผู้นำต้องให้ความร่วมมือและแสดงความรับผิดชอบร่วมกับผู้ตาม เพ่ือที่จะยกระดับการสร้างแรงดึงดูด
ใจในการทำงานร่วมกันในหน่วยงานและได้ผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับทฤษฎีทางสู่เป้าหมาย (Path-goal Theory) ของผู้นำ R. 
House (1996) เป็นการปรับปรุงทฤษฎีที่รวบรวมมาจากทฤษฎีภาวะผู้นำอ่ืนๆ และมีผลการปฏิบัติที่
เป็นเชิงประจักษ์แต่ไม่ได้รับการทดสอบเชิงประจักษ์ 

Hersey (1988) ได้เสนอทฤษฎีวงจรชีวิต โดยได้รับอิธิพลจากทฤษฎี Reddin คือ 
แบบภาวะผู้นำอาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ ทฤษฎีนี้ให้ความสำคัญกับผู้ตามใน
ด้านของระดับความพร้อมและวุฒิภาวะ ภาวะผู้นำที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นขึ้นอยู่กับ
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ระดับความพร้อมและวุฒิภาวะของผู้ตาม ซึ่งแนวคิดดังกล่าวนี้ไม่ได้รับความสนใจจากทฤษฎีภาวะ
ผู้นำแบบอ่ืนๆ องค์ประกอบของภาวะผู้นำตามสถานการณ์ตามทฤษฎีของ Hersey and Blanchard 
ประกอบด้วย 1) จำนวนของการออกคำสั่ง การให้คำแนะนำต่างๆ หรือพฤติกรรมด้านของการทำงาน 
2) ปริมาณการสนับสนุนทางอารมณ์ สังคม หรือพฤติกรรมด้านมนุษยสัมพันธ์ และ 3) ความพร้อม
ของผู้ตามหรือกลุ่มผู้ตาม 

Hersey and Blanchard ได้แบ่งพฤติกรรมของผู้นำออกเป็น 4 ลักษณะ 1) ผู้นำ
แบบบอกทุกอย่าง หรือแบบสั่งการ (Telling or Directing) เป็นพฤติกรรมผู้นำที่มุ่งงานสูงแต่มุ่ง
ความสัมพันธ์ต่ำ ผู้นำประเภทนี้จะให้คำแนะนำและดูแลลูกน้องอย่างใกล้ชิด ผู้นำจะมีการระบุและ
อธิบายวิธีการทำงานให้กับผู้ตาม ผู้นำแบบบอกทุกอย่างหรือแบบสั่งการ เหมาะสมกับผู้ตามท่ีไม่ยินดี
หรือเต็มใจจะทำงาน ขาดความสามารถในการทำงาน และขาดความเชื่อมั่นในตนเองในการปฏิบัติงาน 
2) ผู้นำแบบขายความคิดหรือแบบให้คำแนะนำ (Selling or Coaching) เป็นพฤตกิรรมผู้นำที่มุ่งงาน
สูงและในขณะเดียวกันก็มุ่งความสัมพันธ์สูงเช่นกัน ผู้นำประเภทนี้จะคอยชี้แนะว่าผู้ตามขาด
ความสามารถในการทำงาน แต่ถ้าผู้ตามได้รับการสนับสนุนให้ทำพฤติกรรมนั้นโดยการให้รางวัลก็จะ
ทำให้เกิดความเต็มใจที่จะรับผิดชอบงานและกระตือรือร้นที่จะทำงานมากข้ึน ผู้นำแบบขายความคิด
หรือแบบให้คำแนะนำเหมาะสำหรับผู้ตามท่ียินดีหรือเต็มใจที่จะทำงาน แต่ขาดทักษะที่เหมาะสมใน
การปฏิบัติงาน 3) ผู้นำแบบมีส่วนร่วมหรือผู้นำที่ให้การสนับสนุน (Participating or Supporting) 
เป็นพฤติกรรมผู้นำที่มุ่งงานต่ำแต่มุ่งความสัมพันธ์สูง ผู้นำประเภทนี้จะคอยอำนวยความสะดวกต่างๆ 
ในการตัดสินใจ มีการซักถาม มีการติดต่อสื่อสาร 2 ทาง คอยให้ความช่วยเหลือในด้านต่างๆ ทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม ทำให้ผู้ตามปฏิบัติงานโดยความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ 
ผู้นำแบบมีส่วนร่วมหรือผู้นำที่ให้การสนับสนุนเหมาะกับผู้ตามท่ีเป็นบุคคลที่มีความสามารถ แต่ขาด
ความเชื่อมั่นในตนเองและไม่เต็มใจที่จะรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และ 4) ผู้นำแบบมอบหมายงาน 
(Delegating) เป็นพฤติกรรมผู้นำที่มุ่งงานต่ำ แต่ในขณะเดียวกันก็มุ่งความสัมพันธ์ต่ำเช่นเดียวกัน 
ผู้นำเพียงให้คำแนะนำและช่วยเหลือเพียงบางครั้ง ผู้ตามคิดและตัดสินใจเอง เพราะถือว่าผู้ตามเป็นผู้
ที่มีระดับความพร้อมในการทำงานสูง สามารถทำงานให้มีประสิทธิภาพได้เป็นอย่างดี ผู้นำแบบ
มอบหมายงานเหมาะกับผู้ตามที่มีระดับความพร้อมและเป็นบุคคลที่มีความสามารถสูง มีความยินดี
และเต็มใจ และมีความเชื่อมั่นในตนเอง รวมถึงเป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบในการทำงาน 

วุฒิภาวะหรือความพร้อมของผู้ตาม Hersey and Blanchard ได้แบ่งออกเป็น 4 
ลักษณะ 1) ผู้ตามที่มีแรงจูงใจและความสามารถในระดับที่ต่ำ (Low Motivation and Ability) 2) ผู้
ตามท่ีมีแรงจูงใจในการทำงานสูงแต่มีความสามารถต่ำ (Adequate Motivation but Low Ability) 
3) ผู้ตามท่ีมีความสามารถเพียงพอแต่มีแรงจูงใจในการทำงานต่ำ (Adequate Ability but and Low 
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Motivation) และ 4) ผู้ตามที่มีความสามารถและมีแรงจูงใจที่จะทำงานสูง (Need Ability and 
Motivation are Present) 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำที่ผู้วิจัยได้กล่าวมาแล้วข้างต้น อาจ
สรุปได้ว่าทฤษฎีด้านภาวะผู้นำมีความแตกต่างกันตามแนวความคิดและประสบการณ์ของนักวิชาการ
แต่ละสมัย แนวคิด ทฤษฎีต่างๆ ไม่อาจหาข้อยุติได้ว่าทฤษฎีใดถูกต้องมากท่ีสุด และทฤษฎีใดถูกต้อง
น้อยที่สุด และการที่จะใช้ทฤษฎีไหนนั้นก็ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลายอย่าง ถ้าใช้ให้ถูกงานและถูกคน
ประสิทธิภาพของงานก็จะเกิดขึ้น 
              5.  ภาวะผู้นำในศตวรรษท่ี 21 
                  ภาวะผู้นำสำหรับศตวรรษที่ 21 ตามทัศนะของ George (2010) ซึ่งเป็นศาสตราจารย์
ประจำ The Management Practice at Harvard Business School เห็นว่าในช่วงต้นศตวรรษท่ี 
20 อันเป็นผลจากสงครามโลกและการตกต่ำทางเศรษฐกิจ ทำให้ภาวะผู้นำองค์กรเป็นไปตามสายการ
บังคับบัญชาจากบนลงล่าง มุ่งผลในระยะสั้นมากกว่าผลในระยะยาว แต่ในระยะยี่สิบกว่าปีที่ผ่านมา 
อันเนื่องจากผลการเปลี่ยนแปลงทางวิสัยทัศน์จากการทำงานแบบมุ่งผู้ถือหุ้น (shareholders) เป็นมุ่ง
ผู้บริโภคหรือลูกค้า (consumers/ customers) มากขึ้น และเนื่องจากการเกิดข้ึนของแนวคิดความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (learning organization) ทำให้คนในองค์กรไม่ยอมรับแนวคิดภาวะผู้นำ
แบบบนลงล่าง ต่างแสวงหาโอกาสเพ่ือความเป็นผู้นำและการทำงานที่ไม่มุ่งเฉพาะเรื่องผลตอบแทนที่
เป็นเงิน ซึ่งส่งผลต่อภาวะผู้นำสำหรับศตวรรษที่ 21 ซึ่งเขาเห็นว่าควรมีคุณลักษณะพิเศษ 4 ประการ
ดังนี้ 1) มุ่งไปในแนวทางเดียวกัน (aligning) ถือเป็นงานที่ยากท่ีสุดสำหรับผู้นำที่จะทำให้คนในองค์กร
มีความผูกพันกับพันธกิจและค่านิยมขององค์กรร่วมกัน โดยเฉพาะในองค์กรระดับโลกที่คนงานใน
ท้องถิ่นยังยึดติดกับวัฒนธรรมท้องถิ่น 2) เสริมพลังอำนาจ (empowering) หากเป็นภาวะผู้นำตาม
สายการบังคับบัญชาจะมีการมอบอำนาจหน้าที่น้อยมาก แต่สำหรับผู้นำศตวรรษที่ 21 จะมีการเสริม
พลังอำนาจให้คนอ่ืนๆ ในองค์กรในทุกระดับรวมทั้งระบบความรับผิดชอบที่จะทำให้ผู้คนมีความ
ผูกพันกับพันธกิจและค่านิยมขององค์กรร่วมกัน 3) ให้บริการ (serving) ดังคำกล่าวที่ว่า “ภาระหน้าที่
แรกของผู้นำไม่ใช่เพื่อผู้ถือหุ้น แต่เพื่อลูกค้า” ทำให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจ และคนงานเกิดแรงจูงใจ
ที่จะก่อให้เกิดนวัตกรรม และการให้บริการลูกค้าที่เหนือกว่า อันเป็นหัวใจที่จะนำไปสู่ความเติบโต
อย่างยั่งยืน และส่งผลต่อมูลค่าของผู้ถือหุ้นด้วย 4) ความร่วมมือ (collaborating) องค์กรในปัจจุบันมี
ความซับซ้อนเกินไปที่จะแก้ปัญหาได้ด้วยบุคคลหรือองค์กรแบบเดี่ยว จะต้องอาศัยหลักความร่วมมือ
ระหว่างองค์กรกับลูกค้า คู่ค้า และแม้แต่คู่แข่งขัน ผู้นำจะต้องส่งเสริมวิญญาณความร่วมมือ ขจัด
การเมืองภายใน ส่งเสริมความร่วมมือภายใน ตามทัศนะของ Sandmann (1995) อาจารย์ประจำ
มหาวิทยาลัยมิชิแกน ในเมืองอีสต์ แลนซิ่ง ซึ่งได้วิจัยเพื่อกำหนดกรอบแนวคิดภาวะผู้นำศตวรรษที่ 21 
ได้ข้อสรุปที่เก่ียวข้องกับค่านิยมที่ยึดการปฏิบัติเป็นฐาน 7 ประการ ดังนี้ คือ 1) กำหนดวิสัยทัศน์
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ร่วมกัน (Visioning together) การมองอนาคตร่วมกันของกลุ่มเป็นจุดเริ่มต้นที่สำคัญ เพราะวิสัยทัศน์
เป็นเสมือนจิตวิญญาณท่ีแสดงให้เห็นถึงจุดมุ่งหมายของการทำงานที่มีความหมายสร้างพลังกระตุ้น
และจูงใจผู้ปฏิบัติ รวมทั้งแสดงให้เห็นถึงขอบข่ายงานที่จะปฏิบัติ 2) นำร่วมกัน (ศeading together) 
ทุกคนต่างมีบทบาทและความรับผิดชอบร่วมกันในกระบวนการและการปฏิบัติของกลุ่ม สร้างความ
ไว้วางใจ (Trust) ซึ่งเป็นหัวใจสำคัญให้เกิดขึ้นด้วยการสื่อสารที่เปิดเผยและอย่างจริงใจ ทุกคนต่างมี
บทบาทในการเป็นต้นแบบ การสร้างแรงบันดาลใจ การสอน การมอบหมายงาน และการบริการซึ่งกัน
และกัน 3) เรียนรู้ด้วยกัน (Learning together) ทุกคนต่างมีความรู้ของตนเอง และต่างช่วยกันสร้าง
ความรู้ใหม่จากวงจรการเรียนรู้ที่ประกอบด้วยการวางแผน การปฏิบัติ และการสะท้อนผล 4) สร้าง
ชุมชนด้วยหลักความสัมพันธ์กลุ่ม (Intragroup relationships) ที่เข้มแข็งและอย่างไว้วางใจซึ่งกัน
และกัน ผ่านกระบวนการกำหนดวิสัยทัศน์ การนำการเรียนรู้ และการปฏิบัติร่วมกัน ความเป็นชุมชน
สะท้อนให้เห็นได้จากความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งและความผูกพัน การยอมรับในความหลากหลาย การ
สร้างสิ่งใหม่ๆ และการบริหารความขัดแย้ง 5) พัฒนาพลัง (Developing energy) เป็นพลังร่วมกัน
ของกลุ่ม ซึ่งจะเกิดขึ้นได้จากการมุ่งพัฒนาองค์กรหรือการสร้างศักยภาพของกลุ่ม จากการมีส่วนร่วม
ในกระบวนการกำหนดวิสัยทัศน์ การเรียนรู้ การวางแผน การตัดสินใจ และการปฏิบัติ 6) ปฏิบัติการ
ร่วมกัน (Acting together) ด้วยความเป็นทีม (Teamwork) เพ่ือมุ่งบรรลุผลในวิสัยทัศน์ มีการ
วิเคราะห์เชิงการเมืองและเชิงยุทธศาสตร์ การจัดการกับสินทรัพย์และทรัพยากรของชุมชน ผู้นำที่
ได้รับมอบหมายต้องผูกพันกับกระบวนการให้สวัสดิการกับกลุ่ม หลีกเลี่ยงจากการใช้อำนาจและการ
ควบคุม และ 7) มีการสื่อสาร (Communicating) จะต้องมีการสื่อสารระหว่างกันที่เข้มแข็งผ่าน
ปฏิบัติการสุนทรียสนทนา (Dialogue) โดยฟังเพ่ือเข้าใจ สะท้อนผลความเห็น เปิดใจกว้าง และหา
ข้อตกลงร่วมจากนานาทัศนะ ในเว็บไซต์ของ Toastmaster (n.d.) ซึ่งเป็นสมาคมการศึกษาภาวะผู้นำ
และการพูดในที่สาธารณะในแคลิฟอร์เนียตอนใต้ ได้กล่าวถึงภาวะผู้นำสำหรับศตวรรษที่ 21 ว่าคง
เหมือนกับศตวรรษท่ี 20 ที่ยังคงให้ความสำคัญกับลักษณะพิเศษ การสื่อสารที่ชัดเจน การเป็นส่วน
หนึ่งของทีม ความยืดหยุ่น มุ่งการเปลี่ยนแปลง การฝึกสอนที่สม่ำเสมอ ความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ 
และการนำโดยเป็นแบบอย่าง เป็นต้น และยังคงเน้น “ทุกคน”จำเป็นต้องมีภาวะผู้นำ อย่างไรก็ตามก็
ได้กลา่วถึงคุณลักษณะภาวะผู้นำ 10 ประการที่ “จะต้องมี” (Must have) สำหรับศตวรรษที่ 21 ดังนี้ 
1) ให้ลักษณะพิเศษมีความสำคัญเป็นลำดับแรก (Character is number one) ถือเป็นรากฐานของ
ภาวะผู้นำโดยเฉพาะการยึดมั่นในสิ่งที่ถูกต้องชอบธรรม ความซื่อสัตย์ และจริยธรรม 2) มีวิสัยทัศน ์
(Vision) และสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ เพราะผู้นำสามารถสร้างแรงบันดาลใจคนอ่ืนได้โดยการมี
วิสัยทัศน์ และคนงานจะสร้างสรรค์สิ่งที่น่าทึ่งได้หากมีแรงบันดาลใจจากวิสัยทัศน์ 3) เป็นที่รักใคร่ 
(Passion) เป็นความรักใคร่ที่เกิดจากการเคารพในคนอ่ืน การรับฟังคนอ่ืน และความมั่นใจในตนเอง 
4) การสื่อสาร (Communication) ถือเป็นทักษะที่สำคัญในลำดับต้นๆ เพราะภาวะผู้นำทุกรูปแบบ
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เป็นเรื่องความสัมพันธ์ และความสัมพันธ์ทุกประเภทต้องอาศัยการสื่อสาร 5) ทักษะการฝึกสอน 
(Coaching skills) ไม่ถือว่าเป็นการจัดการแบบจุลภาค แต่เป็นการจัดการที่แท้จริง (This is not 
micromanagement, it's real management) 6) ความสามารถในการสร้างคุณค่า (Ability to 
create value) ไม่มุ่งแต่ผลลัพธ์ทางการเงิน แต่ต้องสามารถสร้างความมีคุณค่าให้กับองค์กรด้วย 7) 
ความยืดหยุ่น (Flexibility) ในความหมายที่มากกว่าความเต็มใจที่จะเปลี่ยนแปลง แต่เป็นความ
ยืดหยุ่นในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และมีความฉลาดทางอารมณ์ท่ีเข้มแข็ง 8) บริหารความ
คลุมเครือ (Comfort with ambiguity) เป็นทักษะสำหรับผู้นำในยุคปัจจุบันที่มีความหลากหลายและ
มีความเป็นโลกาภิวัตน์มากขึ้น ทำให้ยากต่อการทำความเข้าใจในจุดมุ่งหมายและเนื้อหาของงานที่
ชัดเจน 9) ความร่วมมือ (Collaboration) เป็นลักษณะสำคัญของทฤษฎีภาวะผู้นำในปัจจุบันที่เน้น
ความมีส่วนร่วมมากกว่าการสั่งการหรือการควบคุม เป็นทักษะที่ต้องการความฉลาดทางอารมณ์และ
ความฉลาดทางวัฒนธรรม เพ่ิมเติมจากความฉลาดในกระบวนการคิด 10) เป็นนักแสวงหาความรู้ 
(Knowledge seekers) แม้ไม่สามารถจะพัฒนาเป็นผู้นำระดับโลกได้ แต่ทุกคนต่างสามารถพัฒนา
ความสามารถเพ่ือความเป็นผู้นำได้ มุ่งการเสริมสร้างทักษะภาวะผู้นำและเพ่ือเป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต 
(lifelong learners) โดยอาจอ่านจากตำราภาวะผู้นำ อ่านชีวประวัติของผู้นำที่ยิ่งใหญ่ สังเกตการ
ทำงานของผู้นำ และขอเพียงแต่ลงมือทำ (just do it) 
                  Fullan (1998) คณบดีของสถาบันศึกษาศาสตร์ออนตาริโอ แห่งมหาวิทยาลัยโตรอน
โต ประเทศแคนาดา ได้กล่าวถึงภาวะผู้นำสำหรับศตวรรษที่ 21 ว่าจะต้องเป็นการคิดนอกกรอบ 
(Think out of the box) และให้ข้อเสนอแนะแนวทางเพ่ือการปฏิบัติ 4 ประการ ดังนี้ 1) ให้ความ
เคารพกับเสียงเงียบ (Respect those you want to silence) เรียนรู้จากฝ่ายที่ไม่เห็นด้วยว่าเขา
อาจมีความคิดที่ดีกว่า มีเหตุผลที่ดีกว่า หรือมีแนวทางที่ดีกว่า การต่อต้าน (Resistance) ความ
แตกต่างและความขัดแย้งว่าสามารถนำไปสู่การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ได้ 2) มุง่ฝ่าฟันสร้างพันธมิตรใหม่ 
(Move toward the danger in forming new alliances) การปฏิรูปองค์กรจะไม่ประสบผลสำเร็จ
หากไม่มีการปฏิรูปชุมชนด้วย องค์กรที่ดีกับชุมชนที่ดีจะต้องเป็นไปอย่างควบคู่กัน ดังนั้นการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับชุมชนจึงเป็นหัวใจสำคัญสำหรับภาวะผู้นำในศตวรรษท่ี 21 โดยให้มี
ความรับผิดชอบต่อสาธารณะ 3) บริหารแบบใช้อารมณ์และการบริหารแบบใช้เหตุผล (Manage 
emotionally as well as rationally) ให้ความสำคัญกับการพัฒนาวัฒนธรรม (Reculturing) 
เกี่ยวกับปทัสถาน ค่านิยม แรงจูงใจ ทักษะ และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลควบคู่ไปกับการพัฒนา
โครงสร้าง (Restructuring) เกี่ยวกับโครงสร้างองค์กร กำหนดเวลาการทำงาน บทบาท และอ่ืนๆ (4) 
ต่อสู้เพื่อสิ่งที่ขาดหายไป (Fight for lost causes) อย่างมีความหวัง (Hope) เป็นความหวังที่จะช่วย
ให้มีความเข้มแข็งท่ีจะต่อสู้หรือสร้างสิ่งใหม่ๆ ต่อไป แม้ในสภาพที่ดูเหมือนจะสิ้นหวัง  
                  Van Ness (2013) เห็นว่า บุคลิกภาพ(personality) ค่านิยม (value) คุณลักษณะเชิง
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พฤติกรรม (Behavioral traits) และลักษณะพิเศษส่วนบุคคล (Personal characteristics) ต่างเป็น
องค์ประกอบหลักของความเป็นผู้นำที่มีประสิทธิผล และได้เสนอแนวคิดการสร้างกรอบแนวคิดภาวะ
ผู้นำสำหรับศตวรรษที่ 21 ตามทัศนะดังกล่าว ดังนี้ 1) ระบุค่านิยมหลักของตนเอง (Core values) 
เพ่ือให้มีความชัดเจนว่าตนเองเป็นใคร เป้าหมายสำคัญเพ่ือความสำเร็จคืออะไร สิ่งที่คิดจะทำคืออะไร 
ความชัดเจนในค่านิยมหลัก เช่น อาจเป็นความเคารพคนอ่ืน (Respect) ความสนุก (Joy) หรือความ
ยึดมั่นในสิ่งที่ถูกต้องชอบธรรม (Integrity) จะช่วยให้สามารถปรับพฤติกรรมส่วนบุคคล (Personal 
behaviors) ให้สอดคล้องกับคุณลักษณะทางวิชาชีพ (Professional characteristics) 2) คำแถลง
พันธกิจส่วนบุคคลและเชิงวิชาชีพ (A personal and professional mission statement) 
เช่นเดียวกับการพัฒนาองค์กรที่มีการกำหนดพันธกิจเพ่ือเป็นแนวทางการกำหนดเป้าหมายและการ
กระทำเพ่ือบรรลุผลสำเร็จ ในส่วนตัวก็ควรกำหนดพันธกิจส่วนบุคคลและเชิงวิชาชีพที่ประกอบด้วย
ค่านิยมหลักที่แสดงให้คนอ่ืนเห็นได้อย่างชัดเจนว่าเราเป็นใครและต้องการเป็นอย่างไร 3) ตามสภาพ
จริงที่เชื่อถือได้ (Remain authentic) 
                  Strock (2013) กล่าวถึงหลักการ 10 ประการสำหรับภาวะผู้นำศตวรรษท่ี 21 ที่เขาได้
ปรับมาจากแนวคิด “จงบริการเพื่อนำ” (Serve to lead) ดังนี้ 1) ทุกคนสามารถเป็นผู้นำ เพราะทุก
คนสามารถให้บริการ 2) ทรัพยากรที่มีคุณค่ามากท่ีสุดขององค์กรคือคน 3) เรากำลังอยู่ในระยะการ
เปลี่ยนผ่านจากโลกที่ยึดการจัดการเป็นฐานกลายเป็นโลกที่ยึดความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นฐาน 4) 
ภาวะผู้นำเป็นความสัมพันธ์ระหว่างผู้มีอำนาจกับผู้ที่ได้รับการเสริมพลังอำนาจ (Empowered) 5) 
ภาวะผู้นำเป็นความสัมพันธ์ระหว่างกันอย่างมีพลวัต 6) ไม่มีแบบภาวะผู้นำที่เป็นทั่วไปที่สามารถ
นำไปใช้ได้ในทุกสถานการณ์ 7) บทบาทภาวะผู้นำเป็นหัวใจสำคัญ 8) ภาระงานของผู้นำคือการมี
จินตนาการและการทำให้ก้าวหน้าในวิสัยทัศน์ 9) ความรัก (love) เป็นระดับสูงสุดของความสัมพันธ์
ทางภาวะผู้นำ 10)คุณลักษณะพิเศษเน้นความได้เปรียบเชิงเปรียบเทียบ 
                  ในเว็บไซต์ของ Management (2001)กล่าวถึงภาวะผู้นำศตวรรษท่ี 21 ว่า ตราบใดที่
ยังคงมีมนุษย ์ตราบนั้นยังคงมีผู้นำ และแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้นำมีพัฒนาการมาตามลำดับ หาก
ย้อนหลังไปในช่วงสงครามโลกครั้งที่สอง เป็นสงครามเพ่ือประชาธิปไตย เป็นสงครามเพ่ือเรียกร้อง
สิทธิ เช่น การต่อสู้กับการเหยียดผิว และการยกเลิกลัทธิล่าอาณานิคม เป็นต้น สงครามในครั้งนั้นได้
สร้างผู้นำที่ยิ่งใหญ่หลายราย แต่เป็นผู้นำเดี่ยวในแนวหน้าของสงคราม เป็นผู้นำในตำแหน่งที่มีอำนาจ 
ในระยะปัจจุบันมีการกล่าวถึงประเด็นเก่ียวกับทีมงานและการบริหารทีมมากข้ึน มีการพูดถึงการเสริม
พลังอำนาจให้คนอ่ืน (Empowerment) มากขึ้น และที่ก่อเกิดการปฏิวัติแนวคิดภาวะผู้นำในลักษณะ
ทีเ่ป็น “ปิรามิดที่ถูกหมุนกลับ” (Inverted the pyramid) คือ แนวคิดภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการ 
(Servant leadership) ที่นำเสนอโดย Robert Greenleaf ในปี 1976 ที่ผู้นำในตำแหน่งสูงกว่ามุ่ง
การกระทำเพ่ือประโยชน์ของคนที่อยู่ในระดับต่ำกว่าขององค์กร และแนวคิดของ Peter Block ในปี 
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1993 ได้เขียนแบบคาวบอยหรือแบบวีรบุรุษ (Cowboy/hero image) ในปี 1995 ของ James 
Kouzes และ Barry Poster ที่ได้พูดถึงแนวคิด “ภาวะผู้นำเป็นธุรกิจของทุกคน” (Leadership is 
everyone’s business) และในปี 1999 Horst Bergman, Kathleen Hurson และ Darlene 
Russ-Eft ได้กล่าวถึงแนวคิด “ทุกคนเป็นผู้นำ” (Everyone a leader) และในช่วงทศวรรษสุดท้าย
ของศตวรรษท่ี 20 ได้เกิดแนวคิดการบริหารทีม (Team management) และทีมข้ามสายงาน 
(Cross-functional team) เป็นแนวคิดเชิงปฏิบัติการที่ดีที่สุด จนนักวิจัยหลายท่านได้เสนอเป็น
แนวคิดภาวะผู้นำแบบหมุนเวียนหรือแบบไม่มีใครเป็นผู้นำเสียเลย (Rotating leadership or no 
leaders at all) สำหรับศตวรรษที่ 21 Management (2001)เห็นว่า แนวคิดภาวะผู้นำแบบเดิม 
(Traditional leadership) ยังคงใช้ได้อีกอย่างต่อเนื่อง แต่มีแนวคิดที่ควรให้ความสำคัญเป็นพิเศษ
เพ่ิมข้ึน ดังนี้ 1) ภาวะผู้นำเป็นของทุกคน (Leadership is for everyone) ในองค์กรสมัยใหม่ ทุกคน
ต่างเป็นสมาชิกของทีม ทุกคนต่างเป็นผู้บริหารโครงการได้ ดังนั้นทุกคนจำเป็นต้องเรียนรู้และ
แสดงออกถึงความเป็นผู้นำ 2) ภาวะผู้นำเกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ (Leadership involves learning) 
ผู้นำเป็นผู้เปิดโลกกว้างต่อความรู้ใหม่และรู้วิธีการแลกเปลี่ยนแบ่งปันกับคนอ่ืนๆ ความรู้ถือเป็น
อำนาจที่แท้จริง (Knowledge if truly power) และภาวะผู้นำจะแสดงให้เห็นได้จากการ
แพร่กระจายความรู้ 3) ภาวะผู้นำยึดถือทีมเป็นฐาน (Leadership is team based) โครงสร้าง
ตามลำดับชั้นยังคงอยู่ แต่องค์กรสมัยใหม่ให้ความสำคัญกับการให้สมาชิกสามารถเป็นผู้นำกันได้ ไม่มี
ใครต้องการทำงานเพ่ือเป็นสมุนลูกน้อง แต่ต้องการการปฏิบัติที่เท่าเทียมกัน 4) ภาวะผู้นำไม่ใช่นัก
เผด็จการ (Leadership is not authoritarian) ความเป็นนักเผด็จการสำหรับศตวรรษที่ 21 สะท้อน
ให้เห็นจากสิ่งที่ผู้นำพูด ไม่เกิดจากว่าผู้นำนั้นเป็นใคร ผู้นำจะต้องมีการสื่อสารกับคน ไม่ใช่เป็นการ
สื่อสารถึงคน ดังนั้นการสื่อสารแบบใหม่จะสะท้อนให้เห็นแบบภาวะผู้นำแบบใหม่ได้ 5) ภาวะผู้นำ
รวมถึงภาวะผู้ตามด้วย (Leadership includes followership) บางคนอาจมีความรับผิดชอบภาวะ
ผู้นำมากกว่าคนอ่ืน แต่ทุกคนสามารถเรียนรู้จากคนอ่ืนๆ ในทีมได้ ผู้นำที่ดีจึงสามารถพัฒนาตนเอง
จากคนอ่ืน รับฟังคนอ่ืน และให้อำนาจกับคนอ่ืน 
                  Bersin (2012) กล่าวว่ามีตำราเก่ียวกับภาวะผู้นำมากกว่า 10,000 รายการ ในเว็บไซต์
ของ Amazon.com ซึ่งแม้แต่ผู้เชี่ยวชาญการพัฒนาภาวะผู้นำก็ไม่สามารถจะอ่านได้หมด ตัวเขาเองก็
อ่านได้จำนวนหนึ่ง แล้วได้ข้อสรุปจากผลการวิจัยใหม่ๆ ว่าแม้สมรรถนะภาวะผู้นำสำหรับศตวรรษที่ 
21 จะแตกต่างจากในปัจจุบัน แต่ส่วนที่เป็นสมรรถนะหลักยังคงเดิมไม่เปลี่ยนแปลง  
                  Brunson (2008) กล่าวถึง ผู้นำในศตวรรษที่ 21 ว่า หากต้องการความผูกพันจากคน
อ่ืน ผู้นำจะต้องพัฒนาตนเอง (Self) เพ่ือประโยชน์ของคนอ่ืน ไม่พัฒนาการเห็นแก่ตัว (Selfish) และ
ได้กล่าวถึงทักษะภาวะผู้นำ 5 ประการเพ่ือความมั่นใจในภาวะผู้นำ ดังนี้ 1) ทักษะการบริหาร
ความก้าวหน้าส่วนบุคคลหรือในวิชาชีพ (Personal/professional growth management skills) 
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ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองและจัดทำแผนเพื่อการพัฒนาตนเองให้สามารถบูรณาการ
พฤติกรรมภาวะผู้นำเข้ากับการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์ 2) ทักษะการสื่อสารและสร้างความสัมพันธ์ 
(Communication and connection skills) ทั้งแบบตัวต่อตัวหรือแบบกลุ่ม เป็นการสื่อสารที่เสมอ
ต้นเสมอปลายและเป็นที่น่าเชื่อถือ 3) ทักษะเกี่ยวกับข่าวสาร (Messaging skills) ถือว่าตัวผู้นำเอง
เป็นตัวของข่าวสาร เป็นข่าวสารที่สร้างแบรนด์ของผู้นำเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ที่สร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้
ตาม 4) ทักษะการสร้างเครือข่าย (Networking skills) ผู้นำจะต้องสร้างเครือข่าย จะต้องสร้าง
ความสัมพันธ์ทางอาชีพและการสนับสนุนจากกลุ่มที่เกี่ยวข้อง 5) ทักษะการเป็นผู้ให้ (Giving skills) 
พัฒนาคนอ่ืนให้มีความก้าวหน้า ทั้งรายบุคคลและท้ังชุมชนที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 6) ทักษะการ
อำนวยความสะดวกร่วมกัน (Collective facilitation skills) การออกแบบและการอำนวยความ
สะดวกการประชุมที่มีประสิทธิผลเป็นช่องทางหนึ่งของการสื่อสารที่น่าเชื่อถือ และการเรียนรู้ทักษะ
การอำนวยความสะดวกที่เป็นกลางเป็นสิ่งจำเป็นสำหรับผู้นำศตวรรษท่ี 21 เพราะเป็นพื้นฐานการ
สร้างพันธมิตรและความร่วมมือที่แท้จริง 7) ทักษะการเล่าเรื่อง (Story telling) การเล่าเรื่องหรือการ
บรรยายเรื่องราวเป็นเครื่องมือที่มีพลังที่จะทำให้ผู้คนเข้ามามีส่วนร่วมด้วยกัน 
                  Strauss (2010) นำเสนอทักษะ 10 ประการสำหรับการเป็นผู้นำศตวรรษที่ 21 และ
การเป็นเจ้าของอนาคตที่เป็นต้นแบบ ดังนี้ 1) มีทักษะการคิดและการแก้ปัญหาอย่างอิสระท่ีลึกซึ้ง 
(Deep independent thinking and problem-solving) 2) มีความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Mental 
flexibility) เพ่ือการแก้ปัญหาที่เหมาะสมและทำงานได้อย่างสอดคล้องกับสถานการณ์ 3) คล่องทาง
ภาษาด้วยความคิด (Fluency with ideas) สามารถอธิบายเรื่องราวต่างๆ ทั้งการพูดหรือการเขียนที่
คนอ่ืนสามารถเข้าใจได้ 4) ความสามารถในกระบวนการและการสร้างรูปแบบกระบวนการ 
(Proficiency with processes and process models) เป็นความสามารถในการอธิบาย
รายละเอียดของปัญหาและการกำหนดรูปแบบกระบวนการดำเนินงานเพื่อการแก้ปัญหาที่มี
ประสิทธิผล 5) ความริเริ่มสนับสนุน (Originality of contributions) เป็นความสามารถในการ
นำเสนอมูลค่าเพ่ิมให้เกิดขึ้น 6) มีนิสัยการค้นหาสมมติฐานหรือกลุ่มลูกค้าท่ีมีศักยภาพที่ซ่อนอยู่ (a 
habit of finding hidden assumptions and niches) 7) แสดงอคติท่ีมีต่อโอกาสและการกระทำ 
(A bias toward opportunity and action) เป็นความสามารถในการคาดคะเนและการพูดถึงการ
ดำเนินงานและโอกาสที่สูญเสียไปจากการเลือกทางเลือกหนึ่งแทนการเลือกอีกทางเลือกอ่ืน 8) ใช้
เครื่องมือทั้งหมดที่มีอยู่ในการรวบรวมข้อมูล (Uses all available tools, in data collection) 
รวมทั้งประสาทสัมผัสทั้งห้าและการรับรู้โดยสัญชาติญาณ เพ่ือให้น้ำหนักและคุณค่า 9) การตัดสินใจที่
มีพลังเร้าใจและเชิงบวก (Energy, enthusiasm, and positivity about decision making) 10) 
เพ่ิมผลผลิตด้วยตนเองที่ยั่งยืน (Self-sustaining productivity) เป็นความสามารถในการใช้ทักษะ
แรก 9 ประการที่กล่าวถึง มีการคิดอย่างลึกซึ้งซึ่งจะฝังติดตัวไปชั่วชีวิต และสามารถใช้ได้จากงานหนึ่ง
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ไปสู่อีกงานหนึ่ง  
                  Hays (2020) อาจารย์ประจำมหาวิทยาลัยแห่งชาติออสเตรเลีย กล่าวถึง ความท้าทาย
และโอกาสจะเป็นประเด็นหลักสำหรับช่วงเริ่มแรกของสหัสวรรษใหม่ จะเกิดสิ่งใหม่ท่ีไม่คุ้นเคยกันมา
ก่อนมากมาย มีความต้องการผู้นำและภาวะผู้นำแบบใหม่ ซึ่งผลจากการศึกษาสังเคราะห์ของเขา ได้
นำเสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะภาวะผู้นำสำหรับศตวรรษที่ 21 ในด้านต่างๆ ดังนี้ 1) ผู้นำในฐานะท่ี
เป็นมนุษย์ (Leader as human) ยากจะกำหนดได้ชัดเจนว่ามีคุณลักษณะอะไรบ้าง 2) ผู้นำในฐานะท่ี
เป็นงานในกระบวนการ (Leader as a work in process) มีการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่องและ
ตลอดชีวิต 3) ผู้นำในฐานะที่เป็นผู้ที่เท่าเทียมกัน (Leader as equal) 4) ผู้นำหรือภาวะผู้นำในฐานะ
ที่เป็นกระบวนการ (Leader/leadership as a process) เน้นความสัมพันธ์และกระบวนการที่มี
พลวัต 5) ผู้นำในฐานะที่เป็นตัวการเปลี่ยนแปลง (Leader as change agent) มุ่งให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในแนวโน้มที่เกิดขึ้นใหม่ๆ 6) ผู้นำในฐานะที่เป็นผู้บริการ (Leader as servant and 
steward) 7) ผู้นำในฐานะที่เป็นศาสนิกของความซับซ้อน (Leader as proselyte of complexity) 
เผชิญและทำความเข้าใจกับความซับซ้อนและไม่แน่นอน 8) ผู้นำในฐานะที่เป็นผู้สร้างและผู้ส่งเสริมให้
เกิดความหมาย (Leader as creator and patron of meaning) ในงานและสภาพแวดล้อมของงาน
ที่จะช่วยให้คนอ่ืนสัมพันธ์กับความหมายเหล่านั้นมีการอภิปรายกันอย่างกว้างขวางเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ 
ค่านิยม และจุดมุ่งหมาย 9) ผู้นำในฐานะที่เป็นนักสร้างชุมชน (Leader as community-builder) 
สร้างสภาพแวดล้อมให้คนอยากเข้ามาทำงาน สนับสนุนแนวทางท่ีมีความหมาย และมีความเป็น
สมาชิกในชุมชนนั้น เน้นความเป็นบุคคล (Personality) 10) ผู้นำในฐานะที่เป็นผู้สร้างสันติภาพ 
(Leader as peacemaker) สร้างสะพานทอดเชื่อมกลุ่มต่างๆ ทั้งภายในและภายนอก เพ่ือสร้าง
โอกาสการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ จากความร่วมมือและความเป็นหุ้นส่วน มองหาพันธมิตรใหม่พร้อมกับ
รักษาพันธมิตรเดิมที่มีอยู่ เน้นการสร้างความไว้วางใจ (Trust) 
                  สรุปได้ว่า ภาวะผู้นำศตวรรษท่ี 21 สะท้อนให้เห็นถึงความหมายของภาวะผู้นำในเชิง
บูรณาการระหว่างความหมายที่มีพ้ืนฐานความคิดเพ่ือบรรลุความสำเร็จด้วยคนอ่ืน และความหมายที่
มีพ้ืนฐานความคิดเพ่ือการเปลี่ยนแปลงและเพ่ืออนาคตที่ดีกว่า และประเด็นที่แสดงถึงภาวะผู้นำนั้นมี
ความแตกต่างจากคำอธิบายของการจัดการตามทัศนะของ Bennis (1985); Bersin (2012); Strock 
(2013) ดังกล่าวข้างต้น ซึ่งการแสดงถึงความแตกต่างนี้ มีจุดมุ่งหมายเพ่ือชี้ให้เห็นถึงความสำคัญของ
ทั้งการจัดการและภาวะผู้นำว่าเป็นของคู่กัน ต่างเสริมกันและกัน ต่างต้องจับมือกัน (Hand in hand) 
ไม่มีจุดมุ่งหมายเพ่ือแยกสองเรื่องนี้ออกจากกัน เพราะจะสร้างปัญหามากกว่าจะแก้ปัญหา เช่น หาก
มุ่งแต่การพัฒนาสิ่งใหม่ๆ ก็จะขาดการบำรุงรักษา หรือหากมุ่งแต่การบำรุงรักษาก็จะขาดการพัฒนา
สิ่งใหม่ๆ เป็นต้น 

6.  ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
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สำหรับคำว่า Transformational Leadership นี้ นักการศึกษาไทยได้ให้ความหมาย
เป็นภาษาไทยต่างๆ กันไป เช่น ภาวะผู้นำแบบแปลงรูป ภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผู้นำเชิง
ปฏิรูป ภาวะผู้นำปริวรรต และภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ในการทำวิทยานิพนธ์ครั้งนี้ ผู้วิจัยจะใช้คำ
ว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง เพื่อให้สอดคล้องกับยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง ได้มีนักวิชาการศึกษาที่ให้
ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงไว้หลายความหมาย ดังนี้ 

    สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์ (2551) กล่าวว่า ผู้นำการเปลี่ยนแปลง จะใช้การจูงใจให้ผู้ตาม
เกิดการเพ่ิมความพยายามในการทำงานมากขึ้นกว่าปกติ ซึ่งมาจากการที่ผู้ตามมีระดับความม่ันใจต่อ
ผลของงานที่ได้รับมอบหมายและความมุ่งม่ันต่อความสำเร็จค่อนข้างสูง ในที่สุดผลที่ได้จากการทำงาน
ก็คือ ก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลง (Transformed) ที่ดีข้ึน ด้วยเหตุนี้ความคาดหวัง (Expectation) 
ของผู้ตามจึงเป็นปัจจัยสำคัญต่อการเพ่ิมแรงจูงใจให้แก่ผู้ตาม การเปลี่ยนแปลง (Transformation) ที่
เกิดข้ึน อาจมาจากปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งหรือมากกว่าจากสามปัจจัยที่คาบเกี่ยวกัน ได้แก่ 1) โดยการ
ยกระดับความตระหนัก (Awareness) และความรับรู้ (Consciousness) ของผู้ตามถึงความสำคัญ
และคุณค่าของผลงานที่ต้องการ ตลอดจนสามารถเห็นแนวทางท่ีจะทำให้สำเร็จได้ 2) โดยกรทำให้ผู้
ตามมองข้ามผลประโยชน์ส่วนตัว เพราะเห็นความสำคัญของประโยชน์ของทีมงานหรือขององค์กร
โดยรวม และ 3) โดยวิธีการเปลี่ยนระดับความต้องการด้านแรงจูงใจของผู้ตามใหม่ ด้วยการขยาย
กรอบของความต้องการดังกล่าวของผู้ตามให้กว้างยิ่งขึ้น ซึ่งจากแนวคิดดังกล่าวจึงได้สรุป
องค์ประกอบสำคัญของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงซึ่งประกอบด้วย 

1. การเป็นตัวแบบอย่างของพฤติกรรม (Role Modeling) 
2. การสร้างแรงดลใจ (Inspirational Motivation) 
3. ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ (Visionary leadership) 
4. การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) 
5. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) 
6. การดำรงไว้ซึ่งอำนาจส่วนบุคคล (Maintaining a Source of Personal) 

                      สุธรรม  ธรรมทัศนานนท์ (2554)ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง กระบวนการ วิธีการที่ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมให้กลายเป็นสิ่งใหม่ โดยอาศัย
องค์ประกอบในการเปลี่ยนแปลงที่สำคัญ เช่น การวางแผนกลยุทธ์ในการดำเนินงาน การปรับเปลี่ยน
โครงสร้างวิธีการทำงาน การประยุกต์การทำงานภายใต้สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป เพ่ือทำให้
องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ และสามารถทำให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันได้ 
                      โกวัฒน์  เทศบุตร (2558) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง คือ ความเป็นผู้นำซึ่ง 
ผู้นำไม่ได้ถูกจำกัดโดยการรับรู้ของผู้ตามแต่มีอิสระในการกระทำ ซึ่งจะเปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยน
รูปแบบมุมมองของผู้ตาม ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเป็นวิธีการที่ผู้บริหารจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติตามที่
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คาดหวังไว้ด้วยการระบุข้อกำหนดงานอยางชัดเจนและให้รางวัล เพ่ือการแลกเปลี่ยนกับความ
พยายามที่จะบรรลุเป้าหมายของผู้ตาม การแลกเปลี่ยนนี้จะช่วยให้สมาชิกพึงพอใจในการทำงาน
ร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมายของงาน ความเป็นผู้นำเชิงเป้าหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใต้สภาพแวด
ลอมท่ีค่อนข้างคงที่ ผู้บริหารจะใช้ความเป็นผู้นำแบบนี้ดำเนินงานให้บรรลุเป้าหมายอยางมี
ประสิทธิภาพเพียงระยะเวลาหนึ่งที่ค่อนข้างสั้น แต่เมื่อสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว
โอกาสบรรลุเป้าหมายจึงค่อนข้างยาก 

สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์ (2562b) ได้สรุปภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้นำที่ใช้อิทธิพลผ่านทางการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามในการสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้เกิดการ
สร้างความร่วมมือ และการที่ผู้ตามทำงานโดยคำนึงถึงผลประโยชน์ที่กลุ่มหรือองค์กรจะได้รับและ
มองข้ามผลประโยชน์ส่วนตน สร้างแรงจูงใจและการคาดหวังที่สูงเพ่ิมข้ึนให้กับผู้ตาม และตลอดจน
การที่ผู้นำพยายามกระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลงและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นใน
กลุ่มหรือในองค์กร 

Tichy (1990)ได้สรุปว่า ผู้นำการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้นำองค์การไปสู่ทิศทางใหม่ 
เป็นผู้มีความสามารถท่ีทำให้สมาชิกขององค์การตระหนักถึงเป้าหมายทั้งหมดขององค์การ และ
สามารถช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายใหม่จากเป้าหมายเดิม เป็นผู้สร้างสิ่งใหม่ให้เกิดขึ้นและสามารถ
ถ่ายทอดให้สมาชิกให้เข้าใจอย่างถ่องแท้ ทำให้เกิดความผูกพันในองค์การยิ่งข้ึน 

B.M.  Bass and and Avolio (1994) ได้เสนอภาวะผู้นำ 2 แบบ คือภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน 
(Transactional Leadership) ซึ่งมีลักษณะเป็นการเปลี่ยน ในลักษณะที่ผู้นำจะเสนอสิ่งที่ผู้ตาม
ต้องการเพื่อสร้างแรงจูงใจให้ปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่ต้องการ และผู้นำจะพัฒนาแรงจูงใจของ
ผู้ตามให้สูงขึ้นจนเป็นภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง โดยที่ผู้ตามทำงานโดยยกระดับความต้องการของ
ตนเองให้สูงขึ้นกว่าเดิมตามทฤษฎีความต้องการของ Maslow ซ่ึง Bass วิเคราะห์ว่าความเป็นภาวะ
ผู้นำแบบแลกเปลี่ยนสามารถส่งผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขั้นต่ำกว่า สำหรับภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงช่วยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นที่สูงกว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงใน
ความหมายของ Bass เป็นผู้นำที่ทำให้ผู้ตามสนใจประโยชน์ที่จะเกิดกับองค์กรโดยรวมมากกว่า
ประโยชน์ของตนเองผ่านทางองค์ประกอบ 4 สำคัญ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ (Insirational Motivation) การกระตุ้นการใช้
ปัญญา (Intellectual Stimulation) และการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual 
Consideration) ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะต้องพยายามกระตุ้น สนับสนุน ส่งเสริมให้ผู้ตามมีการ
ปฏิบัติในวิถีทางที่จะนำไปสู่การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น โดยพยายามคิดหามุมมองใหม่ๆ ในการทำงาน 
มุ่งผลประโยชน์เพื่อส่วนรวม 
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Mushinsky (1997) ได้ให้ความหมายของผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้นำมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของสมาชิกในองค์กร และเปลี่ยนแปลง
กระบวนการดำเนินงานในองค์กร ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้นำที่มีต่อผู้
ตาม ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการร่วมและเกี่ยวข้องกับการดำเนินการของผู้นำใน
ระดับต่างๆ ในแต่ละหน่วยงานขององค์กร 

กล่าวโดยสรุปได้ว่า ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูปหรือภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง คือ 
ลักษณะผู้นำที่เน้นการเปลี่ยนแปลงทั้งองค์กรให้ดีข้ึนกว่าเดิม โดยยกระดับคุณธรรมและแรงจูงใจจน
ส่งผงทำให้สมาชิกรู้สึกอย่างเปลี่ยนแปลงอย่างเต็มที่ ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูปหรือภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง จะทำให้งานสัมฤทธิ์ผลได้จะต้องช่วยให้สมาชิกเห็นความสำคัญและคุณค่าผลงานและ
แนวทางการทำงานให้สำเร็จ ชักจูงให้สมาชิกเห็นประโยชน์ของทีมและองค์กรเป็นหลัก และต้อง
เปลี่ยนระดับความต้องการตามทฤษฎีของ Maslow ให้สูงขึ้น และขยายวงกว้างขึ้นด้วย ดังนั้นผู้นำเชิง
ปฏิรูปหรือภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง จึงเป็นเสมือนผู้จุดประกายแรงผลักดันโดยการหลอมรวม
สมาชิกให้มองเห็นประโยชน์ร่วมกันและปรับเปลี่ยนให้มีจุดหมายในการทำงานร่วมกัน ทั้งนี้ผู้นำใช้
ความสามารถเฉพาะตัวเข้ามาช่วยมากกว่าการใช้การบังคับบัญชาตามสายงาน และภาวะผู้นำแบบนี้
ต้องช่วยให้ทุกฝ่ายทุ่มเทหัวใจ (Heart) และจิตใจ (Mind) ในการทำงานอย่างละเท่าๆ กัน 

Fullan (2006) ได้สรุปความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 
ควรรูจักการบริหารความสัมพันธ์ (Relationship Management) ใน 7 ด้าน ได้แก ่การสร้าง 
แรงบันดาลใจ (Inspirational) การมีอิทธิพลต่อผู้อื่น (Influence) การพัฒนาผู้อ่ืน (Developing 
Others) การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) การบริหารจัดการความขัดแย้ง  
(Conflict Management) การสร้างพันธะความผูกพัน (Building Bonds) และการทำงานร่วม 
กันเป็นทีมและความร่วมมือกัน (Teamwork and Collaboration) 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้นำที่ทำให้เกิด 
การเปลี่ยนแปลงขององค์กรจากเดิมให้ดีขึ้น เปลี่ยนแปลงองค์กรไปสู่ทิศทางใหม่ด้วยการพัฒนา 
ศักยภาพขีดความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตาม ในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ของ 
องค์กร โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้ตระหนักในภารกิจ 
และวิสัยทัศน ์มีเป้าหมายที่สูงกว่าปกติ ตลอดจนการที่ผู้นำกระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลง 
และยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามหน้าที่  
เพ่ือที่จะทำให้องค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างเป็นระบบ 

7.  ความสำคัญของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
    กระแสโลกาภิวัฒน์ได้ผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสู่ทุกภาคส่วนในสังคมของ

ประเทศทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ความสามารถปรับตัวให้สอดคล้องและเท่าทันการ
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เปลี่ยนแปลงนั้นอาจหมายถึงความสามารถที่จะนำพาองค์กรก้าวขึ้นสู่ความสำเร็จ อีกนัยหนึ่งหาก
องค์กรใดหยุดนิ่งอยู่กับที่ หรือไม่สามารถปรับเปลี่ยนองค์กร ให้สอดคล้องกับกระแสโลกก็จะเป็น
องค์กรที่ล้าหลังและไม่สามารถท่ีจะเข้าไปแข่งขันกับองค์กรอ่ืนๆ ได้ ดังนั้นภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
มีความสำคัญอย่างยิ่ง (เกรียงศักดิ์  เจริญวงศ์ศักดิ์, 2542) การพัฒนาวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา 
ควรคำนึงถึงการพัฒนา ความเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงให้เกิดข้ึนกับผู้บริหาร และควรส่งเสริมการ
พัฒนาองค์ความรู้หรือศาสตร์ที่เก่ียวกับภาวะผู้นำในบริบทที่เก่ียวข้องกับสังคมและวัฒนธรรม ซึ่งผู้นำ
ข้าราชการ จะต้องใช้กลยุทธ์และความสามารถในการรณรงค์ส่งเสริม กระตุ้น และสร้างความเข้าใจ 
ตลอดจนการสร้างความตระหนักให้เกิดขึ้นกับข้าราชการในระดับปฏิบัติให้เห็นคล้อยต่อการ
เปลี่ยนแปลง (วิโรจน์  สารรัตนะ และอัญชลี  สารรัตนะ, 2545a) กระบวนทัศน์ใหม่ภาวะผู้นำแบบ
ใหม ่(New Leadership Paradigm) เป็นการมุ่งเน้นให้ผู้บริหารทุกระดับและทุกหน่วยงานจะต้องใช้
ทักษะแบบใหม่ในการบริหารงาน และทุ่มเทเวลาในการบริหารงาน หมายถึง การปฏิรูปตนเองให้เป็น
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (วินิจ  เกตุขำ, 2546) 

ณัฎฐพันธ์  เขจรนันท์ (2546) กล่าวโดยสรุปถึงความสำคัญและความจำเป็นของผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง อันเนื่องมาจากความก้าวหน้าของระบบเศรษฐกิจแบบโลกาภิวัตน์ และความซับซ้อน
ของการแข่งขันในปัจจุบัน ก่อให้เกิดความไม่แน่นอน และความไม่ม่ันคงต่อองค์กร ซึ่งองค์กรที่เคย
ประสบความสำเร็จไม่สามารถท่ีจะรับประกันได้ว่าจะไม่ประสบความล้มเหลว โดยเฉพาะผู้บริหารที่ไม่
ยอมเปลี่ยนแปลงตนเอง และเปลี่ยนแปลงองค์กรให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและ
ภายนอกดังกล่าว ผู้บริหารในองค์กรจึงต้องพยายามแก้ไขปัญหาและพัฒนาหน่วยงาน เพ่ือที่จะเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขัน และแสวงหาโอกาสในอนาคต โดยพยายามพัฒนาองค์กรในทุกๆ มิติ 
รวมถึงการส่งเสริมและพัฒนาทรัพยากรบุคคลซึ่งถือว่าเป็นทรัพยากรที่สำคัญที่สุดขององค์กร การ
เปลี่ยนแปลงจะต้องเริ่มต้นจากผู้นำ (Leader) ในทุกระดับขององค์กร โดยที่ผู้นำต้องมีความเข้าใจใน
ปัญหา เพ่ือให้สามารถกำหนดวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ แผนปฏิบัติการ และนำสมาชิกให้ไปสู่เป้าหมายที่
ต้องการอย่างเหมาะสม คุณสมบัติของผู้นำการเปลี่ยนแปลง สรุปได้ดังนี้ 

1. การมีทักษะในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล 
2. มีความสามารถในการประมวลและวิเคราะห์ข้อมูล 
3.   ความสามารถในการเรียนรู้สิ่งต่างๆ จากสภาวะแวดล้อมที่ทำให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลง 
         4.    ความสามารถในการรับรู้สถานการณ์และความรู้สึกของผู้อื่น 

เกรียงศักดิ์  เจริญวงศ์ศักดิ์ (2542) กล่าวโดยสรุปว่า การเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา
เกิดข้ึนจากปัจจัยธรรมชาติ และปัจจัยมนุษย์ แต่โดยส่วนใหญ่แล้วการเปลี่ยนแปลงที่สำคัญมาจาก
ปัจจัยมนุษย์ โดยการเปลี่ยนแปลงไปตามแรงผลักดัน ซึ่งอาจจะมาจากพลังภายในและพลังภายนอก 
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หรือมาจากทั้งสองรวมกัน นอกจากนี้ยังมีแนวโน้มสำคัญในสังคมซึ่งกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
สถาบันต่างๆ เช่น กระบวนการที่นำไปสู่ความเป็นเมือง การทำให้เป็นอุตสาหกรรม การทำให้ทันสมัย 
และเป็นยุคสังคมหลังอุตสาหกรรม สังคมเทคโนโลยี และรวมถึงแหล่งการเปลี่ยนแปลงยังมาจากเจต
คติของสาธารณชนและนักการศึกษา ในช่วงเวลาหนึ่งที่ถูกกระตุ้นโดยการเคลื่อนไหวทางสังคม เช่น 
กระแสการมีส่วนร่วม และการกระจายอำนาจ  

ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2546) ได้กล่าวโดยสรุป เกี่ยวกับข้อคิดในการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
   1.   มีการคาดเดาปัญหาที่จำเป็นต้องเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสมหรือไม่อย่างไร 
   2.   มีการกำหนดเป้าหมายเกี่ยวกับคำจำกัดความสภาวการณ์ขององค์กรที่พึง
ปราถนาในอนาคตภายหลังการเปลี่ยนแปลงหรือไม่ อย่างไร 
   3.   มีการกำหนดข้อผูกพันและการให้คำจำกัดความกิจกรรมในสภาวการณ์ของการ
เปลี่ยนแปลงที่ต้องการเพ่ือสนองตอบต่อสภาวการณ์อนาคตหรือไม่ อย่างไร 
         4.   มีการพัฒนากลยุทธ์และแผนปฏิบัติการสำหรับการบริหารการเปลี่ยนแปลง
หรือไม่ อย่างไร 

สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์ (2562b) กล่าวโดยสรุปว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีความสำคัญ 
เนื่องจากปัจจุบันกระแสแห่งการเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และการศึกษา
เป็นไปอย่างรวดเร็ว องค์กรจำเป็นต้องมีการปรับตัวและต้องอาศัยผู้บริหารที่มีคุณลักษณะของผู้นำ
การเปลี่ยนแปลง ที่ต้องมีเตรียมความพร้อมสำหรับการรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นกับองค์กร
ในอนาคต เพื่อที่จะพาองค์กรไปสู่ความสำเร็จที่ยั่งยืน 

จากความสำคัญของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง สรุปได้ว่า ภาวะผู้นำคือพฤติกรรมของ
ผู้นำที่แสดงถึงความสามารถในการบริหารตามทฤษฎี กระบวนการบริหาร และความมีอิทธิพลในการ
นำผู้อ่ืนได้ในสถานการณ์ต่าง ๆ โดยการจูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงจูงใจภายใน เพื่อให้ผู้ร่วมงานพึง
พอใจให้ความร่วมมือซึ่งกันและกันด้วยความเต็มใจ และใช้ความพยายามของตนในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือมุ่งสู่ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

8. แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
    แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง มีผู้ที่ริเริ่มแนวความคิดของภาวะผู้นำ  

การแลกเปลี่ยนและภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีการนำไปประยุกต์ใช้ในสถานที่ดำเนินกิจกรรม
เกี่ยวกับ การเมือง Bass ได้นำไปพัฒนาเป็นโมเดลที่มีอิทธิพลอย่างมากสาหรับผู้นำในองค์กรเกี่ยวกับ
สังคมกรอบแนวคิดพ้ืนฐานของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเป็นแนวความคิดของการพัฒนารูปแบบ
ของภาวะผู้นำที่เป็นลำดับต่อเนื่อง ซ่ึง Bass เรียกว่า โมเดลภาวะผู้นำเต็มรูปแบบหรือ Full Range 
Leadership Model ซึ่งกำหนดภาวะผู้นำไว้ 3 รูปแบบ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 9 
องค์ประกอบสำคัญ ซึ่งจำแนกตามรูปแบบของภาวะผู้นำ ได้ดังนี้ 1) ภาวะผู้นำแบบปล่อยตามสบาย 
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ได้แก่ การบริหารแบบวางเฉย/ตั้งรับ 2) ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน ได้แก่ การให้รางวัลตาม
สถานการณ์ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ และ 3) ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง ได้แก่ การมีอิทธิอย่างมีอุดมการณ์โดยลักษณะนิสัย (Idealized Infullence-Attribute) 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดยพฤติกรรม (Idealized Infullence Behavior) การสร้างแรง
บันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) และ
การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
                      1. ภาวะผูน้ำปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) วางเฉย/ตั้งรับ 
                      2. ภาวะผูน้ำแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 
                          2.1 ใหรางวัลตามสถานการณ์ 
                          2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก  
                          2.3 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ  
                      3. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
                          3.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดยลักษณะนิสัย (Charisma) 
                          3.2 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดยพฤติกรรม (Charismatic) 
                          3.3 การสร้างแรงบันดาลใจ 

            3.4 การกระตุ้นทางปัญญา  
                          3.5 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
                   Burns (1987) สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันใน
ด้านอำนาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะ เพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกันซึ่งเกิดได้ใน 3 ลักษณะ 
                      1. ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นปฏสิัมพันธ์ที่
ผู้นำติดต่อกับผู้ตามเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผู้นำจะใช้รางวัลเพื่อตอบสนองความ
ต้องการและเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความสำเร็จในการทำงาน ถือว่าผู้นำและผู้ตามมีความต้องการอยู่ใน
ระดับข้ันแรกตามทฤษฎีความต้องการลำดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierachy Theory) 
                       2. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้นำและผู้ตาม 
มีปฏิสัมพันธ์กันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย คือ เปลี่ยนผู้ตามไปเป็น 
ผู้นำการเปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนผู้นำการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้นำแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม และจะกระตุ้นตามให้เกิดความสำนึกและ
ยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นตามลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ และทำให้ผู้ตามเกิด
จติสำนึกของอุดมการณ์ยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค 
สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 
                       3. ภาวะผูน้ำแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะ
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เปลี่ยนเป็นผู้นำแบบจริยธรรมอย่างแท้จริง เมื่อได้ยกระดับความประพฤติและความปรารถนา 
เชิงจริยธรรมของผู้นำและผู้ตามให้สูงขึ้น ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย สร้างจิตสำนึกให้ผู้
ตามเกิดความต้องการในระดับขั้นที่สูงกว่าเดิมตามลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ หรือระดับการ
พัฒนาจริยธรรมของโคลเบิร์ก แล้วจึงดำเนินการเปลี่ยนสภาพทำให้ผู้นำและผู้ตามไปสู่จุดมุ่งหมายที่
สูงขึ้นผู้นำทั้งสามลักษณะตามทฤษฎีของเบอร์นมีลักษณะเป็นแกนต่อเนื่อง ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน
อยู่ปลายสุดของแกน ซึ่งตรงกันข้ามกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงซึ่งมุ่งเปลี่ยนสภาพไปสู่ภาวะผู้นำ
แบบจริยธรรม 
                  B.M. Bass (1985) เห็นว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าคำเพียงคำเดียวที่
เรียกว่าบารมี (Charisma) บารมีได้รับการนิยามว่าเป็นกระบวนการซึ่งผู้นำส่งอิทธิพลต่อผู้ตามโดย
การปลุกเร้าอารมณ์ที่เข้มแข็งและความเป็นเอกลักษณ์ของผู้นำ B.M. Bass (1985) เห็นว่าการมีบารมี
มีความจำเป็นแต่ไม่เพียงพอ สำหรับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงยังมีส่วนประกอบที่สำคัญอีก 3 ส่วน 
ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนือจากความมีบารมีคือการกระตุ้นทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)
และการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) ทั้ง 3 องค์ประกอบรวมกับการสร้างบารมีเป็น
องค์ประกอบที่มีปฏิสัมพันธ์ เพ่ือสร้างความเปลี่ยนแปลงให้แก่ผู้ตามผลที่ผสมผสาน ทำให้ผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงแตกต่างกับผู้นำแบบบารมี นอกจากนี้ผู้นำการเปลี่ยนแปลงพยามยามที่จะเพ่ิมพลัง 
(Empower) และยกระดับผู้ตาม ในขณะที่ผู้นำแบบบารมีหลายคนพยายามที่จะทำให้ผู้ตามอ่อนแอ
และต้องคอยพึ่งผู้นำ และสร้างความจงรักภักดีมากกว่าความผูกพันในแนวคิด 
                  Tichy (1990) ได้สรุปคุณลักษณะภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
                       1. เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) จะเปลี่ยนองค์การที่ตนเอง
รับผิดชอบไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า คล้ายกับผู้ฝึกสอนหรือโค้ชนักกีฬาที่ต้องรับผิดชอบทีมท่ีไม่เคยชนะ
ใครเลยต้องมีการเปลี่ยนเป้าหมาย เพื่อความเป็นผู้ชนะและต้องสร้างแรงบันดาลใจให้ลูกทีมเล่นให้ดี
ที่สุดเพื่อชัยชนะ 
                       2. เป็นคนกล้าและเปิดเผย เป็นคนที่ต้องเสี่ยงแต่มีความสุขุมและมีจุดยืนของ
ตนเองกล้าเผชิญหน้ากับความจริงกล้าเปิดเผยความจริง 
                       3. เชื่อมั่นในคนอ่ืน ผู้นำการเปลี่ยนแปลงไม่ใช่เผด็จการ แต่มีอำนาจและสนใจคน 
อ่ืน ๆ มีการทำงานโดยมอบอำนาจให้คนอื่นทำโดยเชื่อว่าคนอื่นก็มีความสามารถ 
                       4. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผู้นำการเปลี่ยนแปลงนี้จะชี้นำให้ผู้ตามตระหนักถึง
คุณค่าของเป้าหมาย และสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่มีคุณค่า 
                       5. เป็นผู้เรยีนรู้ตลอดชีวิต ผู้นำการเปลี่ยนแปลงนี้จะนึกถึงสิ่งที่ตนเคยทำผิดพลาด 
ในฐานะที่เป็นบทเรียน และจะพยายามเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
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                       6. มีความสามารถท่ีจะเผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือ และความ 
ไม่แน่นอน ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
                       7. เป็นผู้มองการณ์ไกล ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการมองการณ์
ไกลสามารถท่ีจะนำความหวังความฝันมาทำให้เป็นความจริงได้ 
B.M. Bass (1997) แนวคิดของแบสส์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงประกอบไปด้วยองค์ประกอบเฉพาะ
ทั้ง 4 ประการ ซึ่งมีความสัมพันธ์กัน (Inter Correlated) และมีการแบ่งแยกแต่ละองค์ประกอบ 
เนื่องจากต่างก็มีความเฉพาะเจาะจงและมีความสำคัญท่ีแตกต่างกันซึ่งมีรายละเอียดเฉพาะของแต่ละ
องค์ประกอบ ดังนี้ 
                        1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Leadership : II 
or CL) หมายถึง การที่ผู้นำประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลสำหรับผู้ตามผู้นำจะเป็นที่ยก 
ย่องเคารพนับถือศรัทธาไว้วางใจ และทำให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ เมื่อได้ร่วมงานกันผู้ตามจะ
พยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้นำและต้องการเลียนแบบผู้นำของเขา สิ่งที่ผู้นำต้องปฏิบัติ เพื่อ
บรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้นำจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้นำจะมีความ
สม่ำเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้นำเป็นผู้ที่ไว้ใจ
ได้ว่าจะทำในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้นำจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้นำจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจ
เพ่ือประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน และเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้นำ
จะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาดความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่
ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้นำจะเสริมความภาคภูมิใจความจงรักภักดี และความ
มั่นใจของผู้ตามและทำให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกับผู้นำ 
                        2. การสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การที่ผู้นำ
จะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายในการให้
ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้นำจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มี
ชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผู้นำจะ
ทำให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้นำจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้นำต้องการอย่าง
ชัดเจน ผู้นำจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกันผู้นำ แสดงความ
เชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้นำจะช่วยให้ผู้ตาม
มองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 
                        3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้นำ 
มีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในหน่วยงาน ทำให้ผู้ตามมีความต้องการหา 
แนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อทำให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค์ โดยผู้นำมีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีการ
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ตั้งสมมติฐานการเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วย
วิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหา
คำตอบของปัญหา มีการให้กำลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้นำมีการกระตุ้น
ให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจาก
ความคิดของผู้นำ ผู้นำทำให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะ
แก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้นำจะสร้างความเชื่อม่ันให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหา
จะมีอุปสรรคมากมาย ผู้นำจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือ
ร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งคำถามต่อค่านิยมของ
ตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนสำคัญของการพัฒนาความสามารถของ
ผู้ตามในการที่จะตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
                        4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) 
ผู้นำจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้นำในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 
และทำให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสำคัญ ผู้นำจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) 
ของผู้ตามแต่ละคนเพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้นำจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล 
เพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้นำจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้
สูงขึ้นนอกจากนี้ผู้นำจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศ
ของการให้การสนับสนุน คำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจำเป็นและความต้องการ
การประพฤติของผู้นำ 
                  Marshall (2003) ได้ทำการสังเคราะห์ปัจจัยและองค์ประกอบต่าง ๆ ของภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ซึ่งเก่ียวข้องกับตัวแบบของปัจจัยที่สำคัญ
สำหรับภาวะผู้นำ (Leadership That Matters) อันประกอบด้วย องค์ประกอบหลัก 2 ประการใหญ่ 
และ 8 ประการย่อย ได้แก่ 
                        1. องค์ประกอบหลักประการที่ 1 ด้านพฤติกรรมมีองค์ประกอบย่อย ดังนี้ 
                           1.1 ด้านการสื่อสาร 
                           1.2 ด้านความไว้วางใจ 
                           1.3 ด้านความเอาใจใส่ดูแล 
                           1.4 ด้านการสร้างโอกาสหรือความเสี่ยง 
                         2. องค์ประกอบหลักประการที่ 2 ด้านลักษณะพิเศษมีองค์ประกอบย่อย ดังนี้ 
                            2.1 ดา้นความเชื่อมั่นในตนเอง 
                            2.2 ดา้นการกำหนดตำแหน่งการมอบอำนาจ 
                            2.3 ดา้นวิสัยทัศน์หรือขีดความสามารถด้านกระบวนการเรียนรู้ 
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                            2.4 ดา้นบริบทองค์กรหรือวัฒนธรรม 
                  Fullan (2006) ได้กล่าวถึงความเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ควรรู้จักการบริหาร
ความสัมพันธ์ (Relationship Management) ในด้านต่อไปนี้ 
    1. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational) ผู้นำที่สร้างแรงบันดาลใจเป็นผู้ชี้นำ
และทำให้คนเห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มีร่วมกันสื่อสารภารกิจร่วมกัน โดยวิธีการที่ทำให้เกิดแรง
บัลดาลใจให้ผู้อ่ืนทำตามได้ กำหนดเป้าหมายร่วมกันที่อยู่เหนือขึ้นไปจากงานที่ทำในหน้าที่แต่ละวัน
ทำให้งานที่ทำมีความน่าตื่นเต้นมากขึ้น 
    2. การมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน (Influence) ตัวบ่งชี้ผู้นำที่มีอิทธิพลเห็นได้ตั้งแต่การรู้ว่า
จะใช้วิธีการใดในการดึงดูดใจผู้ฟัง ไปจนถึงรู้ว่าจะดึงบุคคลสำคัญเข้ามาร่วมกลุ่ม และการสร้าง
เครือข่ายในการช่วยเหลือสนับสนุนเมื่อเกิดความคิดริเริ่ม และรู้จักหว่านล้อมชักจูงและทำให้คนคล้อย
ตามได้ 
    3. การพัฒนาผู้อ่ืน (Developing others) ผู้นำที่มีความเชี่ยวชาญในการพัฒนา 
ความสามารถของผู้อ่ืนได้ จะแสดงความสนใจอย่างแท้จริงในตัวคนที่เขาช่วยเข้าใจเป้าหมายจุดแข็ง
และจุดอ่อนของเขาสามารถให้ผลสะท้อนกลับที่สร้างสรรค์ และรู้เท่าทันความเป็นไปได้ 
    4. การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) ผู้นำที่ทำให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็วจะสามารถรู้ได้ถึงความจำเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงท้าทายสภาพที่
เป็นอยู่ เพื่อให้ได้มาซึ่งความเป็นเลิศเป็นปากเสียงที่เข้มแข็ง เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงแม้จะมีฝ่าย
ตรงข้ามคอยคัดค้าน โดยให้เหตุผลที่คนต้านทานได้ยากมาแย้งมีวิธีการปฏิบัติที่จะเอาชนะอุปสรรคที่
ขัดขวางการเปลี่ยนแปลง 
    5. การบริหารจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) ผู้นำที่สามารถ
จัดการกับปัญหาความขัดแย้งได้ดี คือ ผู้ที่ทำให้ทุกฝ่ายกล้าแสดงความคิดของตนเอง เข้าใจมุมมองที่ 
แตกต่างของแต่ละฝ่าย และหาทางออกที่ทุกคนเห็นพ้องต้องกันได้ เผชิญหน้ากับข้อขัดแย้งที่ปรากฏ 
และรับรู้ความรู้สึกและความคิดเห็นจากทุกด้าน และปรับทัศนคติให้เป็นไปในทิศทางที่มาจากการตก
ลงร่วมกัน 
    6. การสร้างพันธะความผูกพัน (Building Bonds) ผู้นำที่มีประสิทธิภาพต้องรู้จัก
สร้างสายใยแห่งความสัมพันธ์ เข้าใจในความแตกต่างของแต่ละบุคคล สร้างความเชื่อถือและความ
ไว้วางใจรวมทั้งความปรองดองกันภายในองค์กร และกับผู้ร่วมงานจากภายนอกเครือข่าย 
    7. การทำงานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือกัน (Teamwork and 
Collaboration) ผู้นำที่ดีต้องรู้จักการทำงานร่วมกัน เพ่ือสร้างบรรยากาศของการมีอำนาจระหว่าง 
เพ่ือนร่วมงานที่เป็นมิตรเป็นแม่แบบของการให้ความเคารพ การช่วยเหลือกันและการร่วมมือกัน 
สามารถชักจูงผู้อื่นให้เข้าร่วมทำงานอย่างกระตือรือร้น กระฉับกระเฉง เพ่ือความพยายามในระดับ
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กลุ่มและสร้างสปิริตและเอกลักษณ์ของกลุ่ม ใช้เวลาในการหล่อหลอมผนึกความสัมพันธ์เข้าด้วยกันให้
ไปไกลเกินกว่าที่ภาระหน้าที่ในการทำงานได้กำหนดไว้ 
                  Bennis (1985) ได้ศึกษาผู้นำระดับสูงจำนวน 90 คน คุณลักษณะของผู้นำที่ค้นพบ
ใหม่คือการคิดในเชิงตรรกะ (Logical Thinking) ความมุ่งมั่น (Persistence) การให้อำนาจ 
(Empowerment) และการควบคุมตนเอง (Self-Control) อย่างไรก็ตามส่วนมากข้อค้นพบใหม่คือ 
(ผู้นำ) การเปลี่ยนแปลงแตกต่างจาก (ผู้จัดการ) แบบแลกเปลี่ยนการเปลี่ยนสภาพ คือ การทำให้ผู้ตาม
เป็นผู้นำที่ให้อำนาจตนเอง (Self-Empowered Leaders) และเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงงานของผู้นำ 
คือ การแสดงวิสัยทัศน์และค่านิยมอย่างชัดเจน ดังนั้นผู้นำที่ให้อำนาจตนเองอีกครั้งจึงรู้สถานที่ท่ีจะไป 
คุณลักษณะของผู้นำการเปลี่ยนแปลงคือ 4 I ดังนี้ 
    1. การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) เน้นให้ผู้นำเป็น
ต้นแบบ (Role Model) 
    2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เน้นจิตวิญญาณทีม  
(Team Spirit) จูงใจ (Motivate) ให้ความหมายและการท้าทาย (Provide Meaning and 
Challenge) 
    3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) เน้นความคิด
สร้างสรรค์และนวัตกรรม (Creativity and Innovation) 
    4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
เน้นการเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) 
                  Fullan (2002) ได้เสนอองค์ประกอบผู้นำของวัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลง 
ที่ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้  
    1. การสร้างจุดมุ่งหมายเชิงคุณธรรมจริยธรรม (Moral Purpose) ให้เกิดข้ึนแก่ 
สมาชิก ผู้รับบริการ และชุมชน โดยที่ผู้นำกระตุ้นและพยายามสร้างแนวคิดเชิงบวกให้กับผู้ตามอันจะ 
นำไปสู่เป้าหมายสำคัญท่ีจะทำให้องค์กรบรรลุผลสาเร็จในระยะยาว  
    2. การสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการในการเปลี่ยนแปลง 
(Understanding Change) ให้แกส่มาชิกขององค์การ เพ่ือให้การเปลี่ยนแปลงดำเนินไปอย่างต่อเนื่อง 
มีการหลอมรวมการเปลี่ยนแปลงให้เป็นส่วนหนึ่งในการทำงาน ทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดทัศนคติเชิงบวก
ต่อการเปลี่ยนแปลง และสุดท้ายจะเป็นการทำให้การเปลี่ยนแปลงแทรกตัวอยูในสถาบันอย่างยั่งยืน  
    3. การสร้างความสัมพันธ์ภายในองค์กร (Relationships Building) เป็นการ
สร้างความสัมพันธ์ที่เข้มแข็งให้เกิดข้ึนภายในองค์กร โดยที่ผู้นำจะต้องสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ผู้นำกับผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน และระหว่างผู้นำกับกลุ่มบุคคลภายในองค์กร  
    4. การสร้างองค์ความรู้ (Knowledge Building) เป็นการสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ 
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ให้เกิดข้ึนภายในองค์กรที่เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ และต้องมีการแบ่งปันความรู้ทั้งในระดับภายใน
และภายนอกองค์กร  
    5. ความสามารถในการสร้างความเชื่อมโยง (Coherence Making) เพ่ือให้เกิด 
ความเข้าใจที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน ผู้นำจำเป็นที่จะต้องมีความเข้าใจและสร้างความเชื่อมโยงในแต่
ละส่วนของการปฏิบัติงาน เพื่อนำไปสู่จุดมุ่งหมายที่เป็นความสำเร็จขององค์กรและสร้างความ
ต่อเนื่องระหว่างการดำเนินกิจกรรมด้านต่าง ๆ ภายในองค์การ ซึ่งภายใต้องค์ประกอบทั้ง 5 ด้าน ผู้นำ
จะต้องปฏิบัติอย่างมีพลัง (Energy) กระตือรือร้น (Enthusiasm) และมีความหวัง (Hope) 
                  McShan (2000) ได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้  
                          1. การสร้างวิสัยทัศน์ (Creating a Vision ) ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะต้องเป็นผู้
ที่สร้างภาพและนำเสนอภาพในอนาคตขององค์กร โดยที่ผู้นำทำหน้าที่เป็นผู้กำหนดโครงสร้างและ
ขั้นตอนในการสร้างวิสัยทัศน์ที่ดึงดูดความสนใจกับผู้ตามสะท้อนให้เห็นถึงอนาคตของหน่วยงานที่
สามารถทำได้จริง และบ่งบอกได้ถึงความแตกต่างที่เกิดข้ึนระหว่างปัจจุบันกับอนาคตขององค์กร ซึ่ง
นำไปสู่การที่ทุกคนในองค์กรเห็นถึงคุณค่า และให้การยอมรับเพื่อนำไปสู่การนำไปปฏิบัติร่วมกัน  
                          2. การสื่อสารวิสัยทัศน์ (Communicating a Vision) การสื่อสารวิสัยทัศน์เป็น 
ทักษะที่สำคัญที่ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะต้องสามารถสื่อสารความหมายของวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น 
เพ่ือให้ผู้ตามได้มีความเข้าใจในวัตถุประสงค์หลัก กระตุ้นให้เกิดความสนใจ เห็นความสำคัญและ
คุณประโยชน์ที่จะได้รับ จากวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นช่วยให้ผู้นำสามารถสร้างมโนภาพที่ชัดเจนให้ปรากฏ
ขึ้นและให้ทุกคนในองค์กรมีการนำไปปฏิบัติและมีการแสดงออกในทิศทางเดียวกัน  
                          3. การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน ์(Modelling the Vision) ผู้นำการเปลี่ยนแปลง
จะต้องเป็นแบบอย่างที่ดีในการแสดงออกถึงการปฏิบัติตน เพ่ือให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น โดย
การที่ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะต้องสร้างความรู้สึกให้ผู้ตามเกิดน่าเชื่อถือในตัวผู้นำ การแสดงออกใน
เรื่องของการตรงต่อเวลาและการปฏิบัติตนให้มีความสม่ำเสมอในเรื่องต่าง ๆ เพ่ือสร้างความเชื่อม่ันที่
มีต่อผู้นำให้เกิดข้ึนในตัว 
                          4. การสร้างข้อตกลงร่วมที่นำไปสู่วิสัยทัศน์ (Building Commitment to the 
Vision) เป็นการสร้างข้อตกลงร่วมกันระหว่างผู้นำและผู้ตาม โดยผู้นำจะใช้คำพูดในการส่งสัญญาณให้
รู้ การเล่าเรื่องท่ีผลักดันให้เกิดความกระตือรือร้นที่จะทำให้เกิดการยอมรับและปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
ผู้นำต้องแสดงให้ผู้ตามรู้ว่าวิสัยทัศน์สามารถทำได้โดยการปฏิบัติให้เห็นและแสดงออก โดยการปฏิบัติ
ถึงการยึดมั่นในแนวทางตามนั้น การสะท้อนให้เห็นถึงภาพลักษณ์ของการเป็นคนซื่อตรง มีความ
จริงใจ น่าเชื่อถือ และประการสุดท้ายผู้นำจะต้องกระตุ้นและส่งเสริมเพ่ือที่จะทำให้ผู้ตามมีส่วนร่วมใน
กระบวนการการสร้างวิสัยทัศน์ขององค์กรซึ่งนำไปสู่การรับผิดชอบร่วมกัน 
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                  B.M. Bass and Avolio (2004) ได้เสนอภาวะผู้นำ 2 แบบ คือ ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership) ซึ่งมีลักษณะเป็นการเปลี่ยนในลักษณะที่ผู้นำจะเสนอสิ่งที่ผู้ตามต้องการ เพ่ือสร้าง
แรงจูงใจให้ผู้ตาปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายที่ต้องการ หลังจากนั้นผู้นำจะพัฒนาแรงจูงใจของผู้
ตามให้สูงขึ้นจนกลายเป็ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง โดยที่ผู้ตามทำงานโดยยกระดับความต้องของ
ตนเองให้สูงขึ้นกว่าเดิม ตามทฤษฎีความต้องการของ Maslow (1960) ซ่ึง Bass วิเคราะห์ว่าความ
เป็นภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนสามารถส่งผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขั้นต่ำกว่า สำหรับภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลงช่วยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นที่สูงกว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงใน
ความหมายของ Bass เป็นผู้นำที่ทำให้ผู้ตามสนใจประโยชนที่จะเกิดกับองค์กรโดยรวมมากกว่า
ประโยชน์ของตนเองผ่านทางองค์ประกอบ 4 สำคัญ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้นการใช้
ปัญญา (Intellectual Stimulation) และการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual 
Consideration) ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะต้องพยายามกระตุ้นสนับสนุนส่งเสริมให้ผู้ตามมีการปฏิบัติ
ในวิถีทางที่จะนำไปสู่การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น โดยพยายามคิดหามุมมองใหม่ ๆ ในการทำงานมุ่ง
ผลประโยชน์เพื่อส่วนร่วม 
                  B. M. Bass and Riggio (2006)กล่าวว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) เป็นการขยายพฤติกรรมต่อจากภาวะผู้นำแลกเปลี่ยน ภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลงเป็นการกล่าวพ้นจากพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์จากการสร้างข้อตกลงใน
ส่วนของการตอบแทนผลประโยชน์ระหว่างผู้นำและผู้ตาม ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเป็นการ
ยกระดับการรับรู้ของผู้ตามเกี่ยวกับแรงบันดาลใจ โดยผู้นำพยายามกระตุ้นให้ผู้ตามมีแรงจูงใจในการ
ทำงาน เพื่อให้ผู้ตามมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงถูกกำหนดขึ้นโดยมี
องค์ประกอบที่เรียกว่า “4I’s”ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) การ
สร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual 
Stimulation) และการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized) 
     1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง ผู้นำได้
สร้างความไว้วางใจและการเคารพนับถือให้เกิดขึ้นกับตัวของผู้ตามท่ีมีต่อผู้นำ เพื่อเป็นพ้ืนฐานในการ
ปฏิบัติงานของพวกเขา ผู้นำจะแสดงความม่ันใจว่าจะมีการรับผิดชอบในความเสี่ยงที่จะเกิดข้ึนในการ 
กำหนดเป้าหมายขององค์กร และทำให้บรรลุความสำเร็จร่วมกันกับผู้ตาม คำนึงถึงความต้องการของ
บุคคลอื่นมากกว่าความต้องการของตนเอง และใช้พลังอำนาจในการขับเคลื่อนบุคคลหรือกลุ่มที่ส่งผล 
ต่อการบรรลุความสำเร็จตามพันธกิจ มีวิสยัทัศน์ และใช้หลักเหตุผล ผู้ตามจะเกิดการชื่นชม เคารพ
นับถือ และความไว้วางใจผู้นำและผู้ตาม เกิดความต้องการที่จะลอกเลียนพฤติกรรมของผู้นำ 
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นอกจากความไว้วางใจและความผูกพันที่มีต่อผู้นำและยังรวมถึงความพยายามเปลี่ยนแปลงและการ
กำหนดทิศทางภารกิจขององค์กร การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีการแบ่งย่อยออกเป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณแบบ Attributed Idealized Influence หมายถึง ขอบเขต
เกี่ยวกับผู้ตามที่รับรู้ได้ว่าผู้นำของเขามีบารมีมีความเชื่อม่ัน มีพลังอำนาจและแนวในการมีความคิด
และจริยธรรมที่สูง และ 2) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แบบ Idealized Influence as Behavior 
เป็นบารมีที่เกิดจากการกระทำของผู้นำ โดยเน้นที่คุณค่าความเชื่อ และความรู้สึกได้ของการ
ปฏิบัติงาน  
     2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง การเปลี่ยน 
การคาดหวังของสมาชิกกลุ่มให้มีความเชื่อว่า ปัญหาขององค์กรสามารถแก้ไขได้โดยเน้นบทบาทใน
การเป็นศูนย์กลางในการพัฒนาวิสัยทัศน์ที่มีความดึงดูดใจ เพ่ือใช้เป็นแนวทางการพัฒนาเป้าหมาย
ขององค์กรและขบวนการในการปฏิบัติงาน การสร้างแรงจูงใจเป็นพฤติกรรมที่เต็มเปี่ยมไปด้วย
ความหมายและความท้าทาย สำหรับผู้ตามภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเป็นพลังงานของคนซึ่งจะแสดง
ออกมาในรูปแบบที่เป็นการดึงดูดความสนใจ การมองอนาคตในแง่ดี เน้นการกำหนดเป้าหมายที่สูง มี
ความคิดและวิสัยทัศน์ในเชิงสร้างสรรค์ มีการสื่อสารที่ชัดเจนกับผู้ตาม และมีวิสัยทัศน์ที่สามารถ
นำไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลสำเร็จได้จริง ดังนั้น สปิริตในทีมงาน ความกระตือรือร้น การมองโลกในแง
ดี การมีเป้าหมาย และการวิสัยทัศน์ร่วม เป็นสิ่งสำคัญในที่จะตองทำให้เกิดข้ึนในกลุ่มงานและใน
องค์กร 
                           3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การใช้
ความคิดและสติปัญญาในการทำงาน รวมถึงการแก้ปัญหาด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์ ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงจะกระตุ้นการใช้นวัตกรรมและสร้างสรรค์วิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาแทนการใช้ 
วิธีการแบบเดิม ส่งเสริมให้ผู้ตามใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์ในการทำงานที่ท้าทาย พยายามออกแบบ 
โปรแกรมและกระบวนการทำงานใหม่ และการแก้ปัญหาที่ยากโดยไม่ใช้วิธีการแบบเดิมในการทำงาน 
มีความอดทนอดกลั้นในการที่จะไม่วิจารณ์ความผิดพลาดของบุคคลที่เป็นสมาชิกกลุ่ม ผู้นำยินดีที่รับ 
การตรวจสอบอย่างเปิดเผย และยอมรับในการเปลี่ยนแปลง ในทางกลับกันผู้ตามจะกระตุ้นผู้นำของ
พวกเขาให้พิจารณามุมมองของผู้ตาม ไม่มีการกำหนดเงื่อนไขต่าง ๆ ที่กำหนดไว้ตายตัวและเป็น
การเมืองหรือเป็นข้อปฏิบัติทางราชการที่มากเกินไปที่จะไม่สามารถทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ 
                           4. การคำนึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
หมายถึง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ให้ความสนใจกับความต้องการส่วนบุคคล เพ่ือสัมฤทธิผลและ
ความก้าวหน้า ความมุ่งหมายของการคำนึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ การค้นหาความต้องการและ 
จุดแข็งของคนอ่ืน ๆ ผู้นำจะตระหนักถึงการใช้ความรู้และการปฏิบัติตนในฐานะท่ีปรึกษา ภาวะผู้นำ 
ในการเปลี่ยนแปลงจะช่วยให้ผู้ตามและผู้ร่วมงานพัฒนาตนเองไปสู่ความสำเร็จที่สูงขึ้น สนับสนุนให้ 
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ผู้ตามได้ใช้ศักยภาพของตนในการทำงานอย่างเต็มความสามารถ มีความรับผิดชอบในการพัฒนา
ตนเอง สร้างสรรค์โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ให้การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการใช้การ
สื่อสารแบบสองทาง และการมีสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกัน และคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) เป็นทฤษฎี
ภาวะผู้นำแนวใหม่หรือกระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradigm) ที่มีความสำคัญในการบริหารองค์การ
โดยมี Burnและ Bass เป็นสองท่านที่ได้กล่าวถึงภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง โดยแสดงให้เห็นว่าเป็น
ทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้นำแนวใหม่ เนื่องจากภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลง
กระบวนทัศน์(Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผู้นำที่มีวิสัยทัศน์ (Visionary) และมีการกระจาย
อำนาจหรือเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowering) 
                          จากแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
LeadershipTheory) สรุปได้ว่า เป็นทฤษฎีภาวะผู้นำแนวใหม่หรือกระบวนทัศน์ใหม่ (New 
Paradigm) ที่มีความสำคัญในการบริหารจัดการองค์การโดยมี Burn, Bass และ Fullan และท้ังสาม
ท่านที่ได้กล่าวถึงภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง โดยแสดงให้เห็นว่าเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้นำ
แนวใหม่ เนื่องจากภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ไปสู่ความเป็นผู้นำที่
มีวิสัยทัศน ์และมีการกระจายอำนาจหรือเสริมสร้างพลังจูงใจในการปฏิบัติงานขององค์กรให้มี
ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น เพื่อให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรที่ตั้งไว้ได้สำเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
               9. องค์ประกอบของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
  ในการศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงได้มีนักวิชาการหลาย
ท่านได้ให้ความสำคัญลักษณะขององค์ประกอบของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงไว้ดังนี้ 

ไพฑูรย์  สินลารัตน์ (2546) สรุปคุณลักษณะของผู้บริหารการศึกษารุ่นใหม่ควรมี
ลักษณะภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

1. มีวิสัยทัศน์และความคิดสร้างสรรค์ในการบริหารจัดการ 
2. มีการกำหนดเป้าหมายขององค์กรอย่างชัดเจนและวางแผนพัฒนาองค์กรไว้

อย่างมีคุณภาพ 
3. มีความรู้ความเข้าใจและมีทักษะในการบริหารจัดการแนวใหม่ โดยมุ่งเน้น

การใช้กระบวนการในการคิด การจัดการ การค้นคว้าวิจัยและการส่งเสริมภูมิปัญญาท้องถิ่น 
4. มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิดในการกระจายอำนาจการบริหาร มีการ

ทำงานอย่างโปร่งใสและพร้อมรับการตรวจสอบการทำงาน มีทักษะในการทำงานร่วมกับคนอ่ืน การ
ทำงานในรูปแบบของคณะกรรมการและการทำงานเป็นทีม 
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5. มีทักษะในการทำงานร่วมกับชุมชน ประกอบด้วย คนในชุมชน ผู้นำชุมชน 
และนักการเมืองท้องถิ่น บริหารชุมชนได้อย่างดี 

6. มีการบริหารจัดการทรัพยากรเชิงสร้างสรรค์ โดยเน้นการบริหารงบประมาณ
อย่างมีประสิทธิภาพ 

7. มีความรู้ความเข้าใจและทักษะในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการ
ประกันคุณภาพการศึกษา 

ณัฎฐพันธ์  เขจรนันท์ (2546) กล่าวโดยสรุปถึงความสำคัญและความจำเป็นของผู้นำ
การเปลี่ยนแปลง อันเนื่องมาจากความก้าวหน้าของระบบเศรษฐกิจแบบโลกาภิวัตน์ และความ
ซับซ้อนของการแข่งขันในปัจจุบัน ก่อให้เกิดความไม่แน่นอน และความไม่ม่ันคงต่อองค์กร ซึ่งองค์กรที่
เคยประวบผลสำเร็จไม่สามารถท่ีจะรับประกันได้ว่าจะไม่ประสบความล้มเหลว โดยเฉพาะผู้บริหารที่
ไม่ยอมเปลี่ยนแปลงตนเอง และเปลี่ยนแปลงองค์กรให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและ
ภายนอกดังกล่าว ผู้บริหารองค์กรจึงต้องพยายามแก้ไขปัญหาแลพัฒนาหน่วยงาน เพ่ือที่จะเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขัน และแสวงหาโอกาสในอนาคต โดยพยายามพัฒนาองค์กรในทุกๆ มิติ 
รวมถึงการส่งเสริมและพัฒนาทรัพยากรบุคคลซึ่งถือว่าเป็นทรัพยากรที่สำคัญที่สุดขององค์กร การ
เปลี่ยนแปลงจะต้องเริ่มต้นจากผู้นำ (Leader) ในทุกระดับขององค์กร โดยที่ผู้นำต้องมีความเข้าใจใน
ปัญหา เพ่ือให้สามารถกำหนดวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ แผนปฏบัติการ และนำสมาชิกไปสู่เป้าหมายที่
ต้องการอย่างเหมาะสม คุณสมบัติของผู้นำการเปลี่ยนแปลง สรุปได้ดังนี้ 

1. การมีทักษะในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล 
2. มีความสามารถในการประมวลและวิเคราะห์ข้อมูล 
3. ความสามารถในการเรียนรู้สิ่งต่างๆ จากสภาวะแวดล้อมที่ทำให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลง 
4. ความสามารถในการรับรู้สถานการณ์และความรู้สึกของผู้อื่น 

B.M. Bass and Avolio (2004) ได้เสนอภาวะผู้นำ 2 แบบ คือ ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผู้นาแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership) ซึ่งมีลักษณะเป็นการเปลี่ยนในลักษณะที่ผู้นำจะเสนอสิ่งที่ผู้ตามต้องการ เพ่ือสร้าง
แรงจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายที่ต้องการ หลังจากนั้นผู้นำจะพัฒนาแรงจูงใจของผู้
ตามให้สูงขึ้นจนกลายเป็นภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงโดยที่ผู้ตามทำงาน โดยยกระดับความต้องของ
ตนเองให้สูงขึ้นกว่าเดิม ตามทฤษฎีความต้องการของ Maslow (1960) ซ่ึง Bass วิเคราะห์ว่าความ
เป็นภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนสามารถส่งผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขั้นต่ำกว่า สำหรับภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลง ช่วยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นที่สูงกว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงใน
ความหมายของ Bass เป็นผู้นำที่ทำให้ผู้ตามสนใจประโยชน์ที่จะเกิดกับองค์กรโดยรวมมากกว่า
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ประโยชน์ของตนเอง ผ่านทางองค์ประกอบ 4 สำคัญ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้นการใช้
ปัญญา (Intellectual Stimulation) และการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual 
Consideration) ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะต้องพยายามกระตุ้นสนับสนุนส่งเสริมให้ผู้ตามมีการปฏิบัติ
ในวิถีทางที่จะนำไปสู่การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น โดยพยายามคิดหามุมมองใหม่ ๆ ในการทำงานมุ่ง
ผลประโยชน์เพื่อสวนรวม 

สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) ได้ทำการตรวจสอบและเปรียบเทียบแนวคิดจากผล
การศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของนักวิชาการ สรุปได้ดังนี้ 

1. มีวิสัยทัศน์และมีความชัดเจนในวิสัยทัศน์ ได้แก่ การมีความต้องการ
วิสัยทัศน์และสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การสื่อสารวิสัยทัศน์ ซึ่งถือเป็นพฤติกรรมหนึ่งของผู้นำ การบริหาร
ด้วยความตั้งใจอย่างมีวิสัยทัศน์ ยอมรับความจำเป็นต้องเปลี่ยนแปลง การท้าทายให้เกิดกระบวนการ
คิดและแรงบันดาลใจ สนับสนุนให้มีวิสัยทัศน์ใหม่ที่ต่างจากวิสัยทัศน์เดิม 

2. สร้างแบบอย่างที่เหมาะสมให้ผู้ตามเลียนแบบ ได้แก่ พฤติกรรมของผู้นำที่
แสดงออกด้วยความกล้าเสี่ยงที่สุขุม เป็นผู้ที่แสดงออกถึงการมีคุณธรรมและจริยธรรมที่สูง และ
แสดงออกอย่างเต็มที่ท่ีจะผลักดันให้องค์กรสามารถบรรลุตามวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นได้จริง 

3. การโน้มน้าวให้ยอมรับเป้าหมายของกลุ่มหรือองค์กร สร้างพันธกิจร่วมกันให้
เกิดข้ึนในทีมงานและส่งเสริมให้เกิดความผูกพันและความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การสร้างความเข้าใจ
ในการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้เกิดการยอมรับวิสัยทัศน์ใหม่ขององค์กรและสนับสนุนให้ผู้ตามได้รับการ
พัฒนาความสามารถของตนเอง 

4. ตั้งความหวังของผลงานไว้สูง ได้แก่ การสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความ
คาดหวังต่อผลงาน และการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามมีการคาดหวังในผลการปฏิบัติงานที่สูงกว่า
การคาดหวังปกติ 

5. ให้การสนับสนุนผู้ตามรายบุคคล ได้แก่ แสดงความสัมพันธ์ต่อผู้ตามเป็น
รายบุคคล มีการแสดงออกท่ีแสดงถึงความใส่ใจและมีความเข้าใจต่อความต้องการของผู้ตาม 

6. ให้การยอมรับเมื่อการทำงานได้สำเร็จ ได้แก่ แสดงออกด้วยความไว้วางใจ 
และยกย่องชื่นชมเม่ือผู้ตามปฏิบัติงานสำเร็จมีการกระตุ้นให้กำลังใจผู้ตามอย่างสม่ำเสมอ 

7. การกระตุ้นการใช้ปัญญา ได้แก่ การกระตุ้นให้มีการใช้แนวคิดใหม่ๆ ในการ
ปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาส่งเสริมให้มีการสร้างองค์ความรู้ใหม่ให้เกิดขึ้นในองค์กร 

8. พฤติกรรมด้านอื่นๆ ได้แก่ การเสริมแรงจูงใจให้ผู้ตาม การพัฒนาทักษะของ
บุคคลอย่างต่อเนื่อง ความสามารถในการสร้างความเชื่อมโยงเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ชัดเจนในการ
ปฏิบัติงาน 
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Fullan (2006) ได้กล่าวถึงความเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ควรรู้จักการบริหาร
ความสัมพันธ์ (Relationship Management) ในด้านต่อไปนี้ 
                           1. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational) ผู้นำที่สร้างแรงบันดาลใจเป็นผู้ชี้นำ 
และทำให้คนเห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มีร่วมกันสื่อสารภารกิจร่วมกันโดยวิธีการที่ทำให้เกิดแรง
บันดาลใจให้ผู้อื่นทำตามได้ กำหนดเป้าหมายร่วมกันที่อยู่เหนือขึ้นไปจากงานที่ทำในหน้าที่แต่ละวัน 
ทำให้งานที่ทำมีความน่าตื่นเต้นมากขึ้น 
                           2. การมีอิทธิพลต่อผู้อื่น (Influence) ตัวบ่งชี้ผู้นำที่มีอิทธิพลเห็นได้ตั้งแต่การรู้ 
ว่าจะใช้วิธีการใดในการดึงดูดใจผู้ฟัง ไปจนถึงรู้ว่าจะดึงบุคคลสำคัญเข้ามาร่วมกลุ่มและการสร้าง
เครือข่ายในการช่วยเหลือสนับสนุนเมื่อเกิดความคิดริเริ่ม และรู้จักหว่านล้อมชักจูงและทำให้คนคล้อย
ตามได้ 
                           3. การพัฒนาผู้อ่ืน (Developing Others) ผู้นำที่มีความเชี่ยวชาญในการ
พัฒนาความสามารถของผู้อ่ืนได้ จะแสดงความสนใจอย่างแท้จริงในตัวคนที่เขาช่วยเข้าใจเป้าหมายจุด
แข็งและจุดอ่อนของเขาสามารถให้ผลสะท้อนกลับที่สร้างสรรค์และรู้เท่าทันความเป็นไปได้ 
                           4. การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) ผู้นำที่ทำให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็วจะสามารถรู้ได้ถึงความจำเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงท้าทายสภาพที่
เป็นอยู่ เพื่อให้ได้มาซึ่งความเป็นเลิศเป็นปากเสียงที่เข้มแข็ง เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง แม้จะมีฝ่าย
ตรงข้ามคอยคัดค้าน โดยให้เหตุผลที่คนต้านทานได้ยากมาแย้งมีวิธีการปฏิบัติที่จะเอาชนะอุปสรรคที่
ขัดขวางการเปลี่ยนแปลง 
                           5. การบริหารจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) ผู้นำที่สามารถ
จัดการกับปัญหาความขัดแย้งได้ดี คือ ผู้ที่ทำให้ทุกฝ่ายกล้าแสดงความคิดของตนเองเข้าใจมุมมองที่ 
แตกต่างของแต่ละฝ่าย และหาทางออกที่ทุกคนเห็นพ้องต้องกันได้เผชิญหน้ากับข้อขัดแย้งที่ปรากฏ 
และรับรู้ความรู้สึกและความคิดเห็นจากทุกด้าน และปรับทัศนคติให้เป็นไปในทิศทางที่มาจาก 
การตกลงร่วมกัน 
                           6. การสร้างพันธะความผูกพัน (Building Bonds) ผู้นำที่มีประสิทธิภาพต้อง 
รู้จักสร้างสายใยแห่งความสัมพันธ์ เข้าใจในความแตกต่างของแต่ละบุคคล สร้างความเชื่อถือและ
ความไว้วางใจ รวมทั้งความปรองดองกันภายในองค์กร และกับผู้ร่วมงานจากภายนอกเครือข่าย 
                           7. การทำงานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือกัน (Teamwork and 
Collaboration) ผู้นำที่ดีต้องรู้จักการทำงานร่วมกัน เพ่ือสร้างบรรยากาศของการมีอำนาจระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานที่เป็นมิตร เป็นแม่แบบของการให้ความเคารพ การช่วยเหลือกัน และการร่วมมือกัน 
สามารถชักจูงผู้อื่นให้เข้าร่วมทำงานอย่างกระตือรือร้น กระฉับกระเฉง เพ่ือความพยายามในระดับ
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กลุ่ม และสร้างสปิริตและเอกลักษณ์ของกลุ่ม ใช้เวลาในการหล่อหลอมผนึกความสัมพันธ์เข้าด้วยกัน
ให้ไปไกลเกินกว่าที่ภาระหน้าที่ในการทำงานได้กำหนดไว้ 

สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์ (2556) ได้ทำการศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 
     1. การสร้างความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีเจตคติท่ีดี
ต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กรและส่งเสริมสนับสนุนส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 
     2. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีการสร้าง และการ
สื่อสารวิสัยทัศน์ที่ดี เป็นแบบอย่างที่ดีด้านคุณธรรม จริยธรรม เห็นคุณค่าในตนเองและมีความฉลาด
ทางอารมณ์ 
     3. การสร้างแรงบันดาลใจ ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องเป็นผู้สร้างแรงจูงใจในการ
ทำงานของเพ่ือนครูให้มีค่านิยมและจิตสำนึกที่ดีในการทำงาน 
     4. การกระตุ้นการใช้ปัญญา ผู้บริหารสถานศึกษามีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และการ
คิดเชิงบูรณาการ 
     5. การคำนึงถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีทักษะในการ
สื่อสาร มีเทคนิคในการมอบหมายงานและการสอนงาน 

จากทฤษฎี หลักการ และนักวิชาการต่าง ๆ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลองค์ประกอบ
ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 
ตาราง 2 การวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงจากทฤษฎี 

หลักการ และนักวิชาการต่างๆ 
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คว
าม

ถี่ 

การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง     /  1 
การบริหารจัดการความขัดแย้ง     /  1 
การสร้างพันธะความผูกพัน     /  1 
การทำงานร่วมกันเป็นทีม     /  1 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา   / /  / 3 
การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   /   / 2 
มีวิสัยทัศน์และมีความชัดเจนในวิสัยทัศน์ /   /   2 
การมีทักษะในการติดต่อสื่อสารระหว่าง
บุคคล 

 /    / 2 

สร้างแบบอย่างที่เหมาะสมให้ผู้ตาม
เลียนแบบ 

   /   1 

ให้การยอมรับเมื่อการทำงานได้สำเร็จ    /   1 
มีความสามารถในการประมวลและ
วิเคราะห์ข้อมูล 

/ /     2 

กระจายอำนาจการบริหาร /      1 
ทำงานร่วมกับชุมชน /      1 
มีการบริหารจัดการทรัพยากรเชิง
สร้างสรรค ์

/      1 

มีความรู้ความเข้าใจและทักษะในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และการประกัน
คุณภาพการศึกษา 

/      1 

ความสามารถในการเรียนรู้สิ่งต่างๆ จาก
สภาวะแวดล้อมที่ทำให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง 

 /     1 
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คว
าม

ถี่ 

ความสามารถในการรับรู้สถานการณ์และ
ความรู้สึกของผู้อื่น 

 /     1 

 
จากตาราง 1 พบว่า องค์ประกอบของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ได้จากการ

สังเคราะห์ทฤษฎี หลักการ และนักวิชาการต่างๆ โดยเลือกค่าคะแนนความถี่สูงสุด คือ การสร้างแรง
บันดาลใจ มีค่าความถ่ีเท่ากับ 4 รองลงมา คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การกระตุ้นการใช้
ปัญญา มีค่าความถี่เท่ากับ 3 แล้วผู้วิจัยได้เลือกและนำองค์ประกอบที่มีความหมายเดียวกันกับ
องค์ประกอบอ่ืนแต่ใช้ชื่อต่างกันมีจำนวน 20 องค์ประกอบย่อยแล้วนำมาทำการจัดหมวดหมู่
องค์ประกอบของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงใหม่ ได้องค์ประกอบหลัก 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 
   1. การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
   2. การสร้างแรงบันดาลใจ 
   3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
   4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ซึ่งผู้วิจัยนำเสนอองค์ประกอบแต่ละด้านไว้ ดังนี้ 
    1. การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
     ความหมายของการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าไว้ ดังนี้  
                      B.M. Bass (1997) ได้ให้ความหมายว่าการท่ีผู้นำประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง
หรือเป็นโมเดลสำหรับผู้ตาม ผู้นำจะเป็นที่ยกย่องเคารพนับถือศรัทธาไว้วางใจและทำให้ผู้ตามเกิด
ความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้นำและต้องการ
เลียนแบบผู้นำของเขา สิ่งที่ผู้นำต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้นำจะต้องมีวิสัยทัศน์และ
สามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้นำจะมีความสม่ำเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์สามารถควบคุม
อารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้นำเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะทำในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้นำจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรม
และมีจริยธรรมสูง ผู้นำจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพ่ือประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิด
ประโยชน์แก่ผู้อ่ืน และเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้นำจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมี
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สมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา 
ผู้นำจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม และทำให้ผู้ตามมีความเป็น
พวกเดียวกับผู้นำโดยอาศัยวิสัยทัศน์ 
     B. M. Bass and Riggio (2006) ให้ความหมายว่า การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง ผู้นำได้สร้างความไว้วางใจและการเคารพนับถือให้เกิด
ขึ้นกับตัวของผู้ตามที่มีต่อผู้นำ เพื่อเป็นพ้ืนฐานในการปฏิบัติงานของพวกเขา ผู้นำจะแสดงความมั่นใจ
ว่าจะมีการรับผิดชอบในความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นในการกำหนดเป้าหมายขององค์กรและทำให้บรรลุ
ความสำเร็จร่วมกันกับผู้ตาม คำนึงถึงความต้องการของบุคคลอ่ืนมากกว่าความต้องการของตนเอง 
และใช้พลังอำนาจในการขับเคลื่อนบุคคลหรือกลุ่มที่ส่งผลต่อการบรรลุความสำเร็จตามพันธกิจ มี
วิสยัทัศน์ และใช้หลักเหตุผล ผู้ตามจะเกิดการชื่นชม เคารพนับถือ และความไว้วางใจ ผู้นำและผู้ตาม
เกิดความต้องการที่จะลอกเลียนพฤติกรรมของผู้นำ นอกจากความไว้วางใจและความผูกพันที่มีต่อ
ผู้นำ และยังรวมถึงความพยายามเปลี่ยนแปลง และการกำหนดทิศทางภารกิจขององค์กร การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีการแบ่งย่อยออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) การอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
แบบ Attributed Idealized Influence หมายถึง ขอบเขตเกี่ยวกับผู้ตามที่รับรู้ได้ว่าผู้นำของเขามี
บารมีมีความเชื่อมั่น มีพลังอำนาจ และแนวในการมีความคิด และจริยธรรมที่สูง และ 2) การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แบบ Idealized Influence as Behavior เป็นบารมีที่เกิดจากการกระทำ
ของผู้นำโดยเน้นที่คุณค่าความเชื่อและความรู้สึกได้ของกาปฏิบัติงาน 
    McShan (2000) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์ (Creating a Vision) ผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงต้องสร้างภาพวิสัยทัศน์และนําเสนอภาพในอนาคตของหน่วยงาน ทําหน้าที่กําหนด
โครงสร้างและขั้นตอนในการสร้างวิสัยทัศน์ที่ดึงดูดความสนใจของผู้ตามสะท้อนให้เห็นถึงอนาคตของ
หน่วยงานที่สามารถปฏิบัติได้จริง และระบุได้ถึงความแตกต่างที่เกิดขึ้นระหว่างปัจจุบันกับอนาคตของ
หน่วยงานทําให้ทุกคนเห็นถึงคุณค่าและให้การยอมรับเพ่ือนําไปสู่การนําไปสู่การปฏิบัติร่วมกัน 
    Bennis (1985)กล่าวว่า การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เน้นให้ผู้นำเป็นต้นแบบ  
                  สรุปว่า  การมีวิสัยทัศน์ หรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้บริหาร 
มีคุณลักษณะที่สําคัญในด้านการมีวิสัยทัศน์ การสร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์ 
การสื่อสารวิสัยทัศน์ มีความเข้าใจในกระบวนการและข้ันตอนที่จะทําให้วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมาย และ 
รู้จักการสร้างข้อตกลงร่วมกันที่นําไปสู่วิสัยทัศน์เพ่ือบ่งบอกได้ถึงความแตกต่างที่เกิดขึ้นระหว่าง
ปัจจุบันกับอนาคตขององค์กรและเป็นที่ยอมรับเพ่ือนําไปสู่การปฏิบัติร่วมกัน การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์หมายถึง การที่ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมออกมาให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับ มีความ
ไว้วางใจ มีการกระจายอํานาจความรับผิดชอบ การกําหนดตําแหน่งการมอบอํานาจที่ชัดเจน โดย
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ผู้บริหารจะมีการประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน เสียสละเพ่ือส่วนรวมและผลประโยชน์ของ
องค์กร                            

2. การสร้างแรงบันดาลใจ  
                  Bennis (1985) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) คือ 
การเน้นจิตวิญญาณทีม (Team Spirit) จูงใจ (Motivate) ให้ความหมายและการท้าทาย (Provide 
Meaning and Challenge) 
                   Fullan (2006) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational) ผู้นำที่สร้างแรง
บันดาลใจเป็นผู้ชี้นำ และทำให้คนเห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มีร่วมกัน สื่อสารภารกิจร่วมกัน โดย
วิธีการที่ทำให้เกิดแรงบัลดาลใจให้ผู้อ่ืนทำตามได้กำหนดเป้าหมายร่วมกันที่อยู่เหนือขึ้นไปจากงานที่
ทำในหน้าที่แต่ละวัน ทำให้งานที่ทำมีความน่าตื่นเต้นมากขึ้น 
                   B.M. Bass (1997) ได้ให้ความหมาย การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration 
Motivation : IM) หมายถึง การที่ผู้นำจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดย
การสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมาย และท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้นำจะกระตุ้นจิต
วิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจต
คติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผู้นำจะทำให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้นำจะสร้างและสื่อ
ความหวังที่ผู้นำต้องการอย่างชัดเจน ผู้นำจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและ
วิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้นำแสดงความเชื่อม่ันและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุ
เป้าหมายได้ ผู้นำจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 
                  สรุปว่า การสรา้งแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึง
พฤติกรรมในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้
ความหมายและท้าทาย กระตุ้นการทำงานร่วมกันเป็นทีมให้มีชีวิตชีวา รวมถึงการสร้างความร่วมมือ
ในองค์กร และมีความยินดีต่อความสำเร็จ ประกอบด้วยตัวชี้วัด ดังนี้ 
                            1. การทำงานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือในองค์กร 
                            2. มีความยินดีต่อความสำเร็จ 
                            3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
                  B.M. Bass (1997)ได้ให้ความหมายของการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้นำมีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนใน
หน่วยงาน ทำให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่
ดีกว่าเดิม เพื่อทำให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้นำมีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการ
เผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ใน
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การพิจารณาปัญหาและการหาคำตอบของปัญหา มีการให้กำลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหา
ด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้นำมีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม 
แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้นำ ผู้นำทำให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นสิ่งที่ท้าทาย
และเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้นำจะสร้างความเชื่อม่ันให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมี
วิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้นำจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุก
อย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้ง
คำถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อ และประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนสำคัญของการ
พัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
                  สมคิด สกุลสถาปัตย์ (2552) ได้กล่าวว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual 
Stimulation) เน้นความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม (Creativity and Innovation) 
                  สรุปว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษา 
แสดงออกถึงการกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชา มีการปรับเปลี่ยนวิธีการเก่า ๆ ด้วยวิธีทางแบบใหม่มีการ
สนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาคำตอบ โดยใช้ระยะเวลาที่สั้นที่ใช้ใน
การสร้างโอกาสแห่งความสำเร็จ ทำให้ผู้ตามเกิดความมั่นใจในการทำงาน และเป็นตัวเร่งการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบด้วยตัวชี้วัด ดังนี้ 
                             1. ระยะเวลาที่สั้นที่ใช้ในการสร้างโอกาสแห่งความสำเร็จ ทำให้ผู้ตามเกิด
ความมั่นใจในการทำงาน 
                             2. การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง 
                             3. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
                  สมคิด สกุลสถาปัตย์ (2552) กล่าวว่า การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration) เน้นการเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) 
                  (B.M. Bass, 1997)กล่าวว่า การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล(Individualized 
Consideration : IC) ผู้นำจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้นำในการดูแลเอาใจใส่ผู้
ตามเป็นรายบุคคลและทำให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่า และมีความสำคัญ ผู้นำจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็น
ที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตามผู้นำจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความ
ต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคนผู้นำจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม
และเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้นำจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุนคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความ
จำเป็น และความต้องการการประพฤติของผู้นำ 
                  สรุปว่า การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหาร 
สถานศึกษาแสดงออกถึงการสร้างความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะผู้นำมีการปฏิบัติตนเป็น 
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แบบอย่างที่ดี สร้างความเชื่อมั่นในตัวผู้ตาม เห็นความสำคัญของการพัฒนาผู้อ่ืน สามารถบริหาร 
จัดการความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายในองค์กร พร้อมทั้งมีการสร้างพันธะความผูกพันในองค์กร ซึ่ง
ประกอบด้วยตัวชี้วัด ดังนี้  
                              1. ความเชื่อม่ันในตัวผู้ตาม 
                              2. การเป็นแบบอย่างที่ดี 
                              3. การพัฒนาผู้อื่น 
                              4. การบริหารจัดการความขัดแย้ง 
                              5. การสร้างพันธะความผูกพันในองค์กร 
 
ตาราง 3 สรุปองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 
1. การมีวิสัยทัศน์และการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

1.1 การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์ 
1.2 การสร้างข้อตกลงร่วมกันที่นำไปสู่วิสัยทัศน์ 
1.3 การสื่อสารวิสัยทัศน์ 
1.4 การเข้าใจในกระบวนการและข้ันตอนที่จะทำให้วิสัยทัศน์
บรรลุเป้าหมาย 
1.5 การมีอิทธิพลต่อผู้อื่น 
1.6 การกระจายอำนาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจ 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ 2.1 การทำงานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือในองค์กร 
2.2 มีความยินดีต่อความสำเร็จ 

3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 3.1 ระยะเวลาที่สั้นที่ใช้ในการสร้างโอกาสแห่งความสำเร็จ 
ทำให้ผู้ตามเกิดความมั่นใจในการทำงาน 
3.2 การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง 

4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

4.1 ความเชื่อมั่นในตัวผู้ตาม 
4.2 การเป็นแบบอย่างที่ดี 
4.3 การพัฒนาผู้อ่ืน 
4.4 การบริหารจัดการความขัดแย้ง 
4.5 การสร้างพันธะความผูกพันในองค์กร 

 



 

 

  58 

    จากตาราง 2 องค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 15 ตัวชี้วัด ประกอบด้วย องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์และการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ประกอบด้วยตัวชี้วัด ได้แก่ 1) การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์ 2) การสร้าง
ข้อตกลงร่วมกันที่นำไปสู่วิสัยทัศน์ 3) การสื่อสารวิสัยทัศน์ 4) การเข้าใจในกระบวนการและข้ันตอนที่
จะทำให้วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมาย 5) การมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน 6) การกระจายอำนาจความรับผิดชอบใน
การตัดสินใจ องค์ประกอบที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ ประกอบด้วยตัวชี้วัด ได้แก่ 1) การทำงาน
ร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือในองค์กร 2) มีความยินดีต่อความสำเร็จ องค์ประกอบที่ 3 การ
กระตุ้นการใช้ปัญญา ประกอบด้วยตัวชี้วัด ได้แก่ 1) ระยะเวลาที่สั้นที่ใช้ในการสร้างโอกาสแห่ง
ความสำเร็จ ทำให้ผู้ตามเกิดความม่ันใจในการทำงาน 2) การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง 
องค์ประกอบที่ 4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล ประกอบด้วยตัวชี้วัด ได้แก่ 1) ความเชื่อมั่นในตัว
ผู้ตาม 2) การเป็นแบบอย่างที่ดี 3) การพัฒนาผู้อื่น 4) การบริหารจัดการความขัดแย้ง 5) การสร้าง
พันธะความผูกพันในองค์กร 

 

การพัฒนาภาวะผู้นํา 

 
            1. ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้นำ 
               Lawson (2008) ที่ให้ความหมายการพัฒนาภาวะผู้นำว่า เป็นกลยุทธที่มีแบบแผน 
อย่างเป็นกระบวนการที่ทำให้แต่ละบุคคลมีโอกาสเกี่ยวกับการฝึกอบรมและประสบการณ์ เพื่อให้เป็น
ผู้นำที่มีประสิทธิผลในองค์การ 
   Ronning (2010)ได้ให้ความคิดเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้นำเป็นกิจกรรมที่ทำให้ผลการ
ดำเนินงานเพิ่มข้ึนทั้งในด้านความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ (Capabilities) และ
กระบวนการดำเนินงานขององค์การ (Organizational Processes) 
               Avolio (2011) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้นำเป็นกระบวนการเชิงระบบ 
(To Think About Leadership as a System) โดยจะนำไปสูการเปลี่ยนแปลงตัวผู้นำให้ดียิ่งขึ้น
กว่าเดิม เกี่ยวของกันทั้งปัจจัยนำเข้า (Inputs) กระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ (Outcomes) ที่
ส่งเสริมการทำงานของบุคคล กลุ่ม และองค์กรโดยภาพรวม เพื่อให้บรรลุผลสำเร็จที่ต้องการ 
                ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์ (2553) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้นำสำหรับ
ผู้บริหารเป็นการสร้างความสนใจในการทำงานของบุคลากร ชี้แนะวิธีการทำงานเพ่ือให้การ
บริหารงานได้ผลสูงสุดและจุดมุ่งหมายส่วนตัว เป็นการพัฒนาเจตคติของผู้บริหารให้ทันสมัยอยู่เสมอ
ให้มีโอกาสเลื่อนตำ แหน่งที่สูงขึ้น พัฒนาท่าทีและบุคลิกภาพในการทำงานส่งเสริมและสร้างขวัญ
กำลังใจในการทำงาน และเพ่ือให้ผู้บริหารมีโอกาสพบปะแลกเปลี่ยนความรู้ความคิดเห็นและ
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ประสบการณ์อันก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
                 สรายุทธ กันหลง (2553) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาภาวะผู้นำ หมายถึง การ
เปลี่ยนแปลงตัวผู้นำให้ดียิ่งขึ้นกวาเดิม ผู้นำต้องเปลี่ยนแปลงตนเองไปในทางที่ดีส่วนที่ดี แล้วต้อง
รักษาความดีนั้นไว้หรือทำให้ดีมากขึ้น สำหรับส่วนที่ไม่ดีต้องรีบแก้ไขปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้ดียิ่งขึ้น
อย่างรวดเร็ว เพื่อนำไปสู่การบริหารจัดการหรือการดำเนินงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การต่อไป 
                 รัตติกรณ์  จงวศิาล (2550) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การส่งเสริมการพัฒนาภาวะผู้นำ 
(Enhancing Leader Development) เป็นการพัฒนาผู้นำ สามารถส่งเสริมได้โดยสอดแทรกในการ
เรียนรู้ การเติบโตและกระบวนการเปลี่ยนแปลงบุคคล ถ้าผู้นำเรียนรู้เติบโตและมีการเปลี่ยนแปลง
ตามเวลาที่เหมาะสม และรวมถึงความเข้าใจปัจจัยที่เขามามีส่วนช่วยในกระบวนการเติบโต การ
พัฒนาผู้นำจะสามารถได้รับการส่งเสริมให้ดียิ่งข้ึน 
                 สรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้นำ หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ในการจัดกิจกรรมเพื่อ
เสริมสร้างพฤติกรรมทักษะคุณลักษณะที่จำเป็นต่อการเป็นผู้นำ โดยมีการจัดกิจกรรมและ
กระบวนการที่สอดคลองกับวัตถุประสงค์ของการพัฒนาองค์กร เพ่ือให้ผู้นำสามารถพัฒนาบุคลากรให้
มีภาวะผู้นำที่จะนำพาองค์กรบรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยการพัฒนาบุคคลให้
มีภาวะผู้นำที่สามารถนำพาองค์การสู่ความสำเร็จ 

2. หลักการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
                ได้มีนักวิชาการต่าง ๆ ได้ให้หลักการพัฒนา ดังนี้ 
                 Lombardo (1996) กล่าวว่า หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70 : 20 : 10 เป็น
สูตรที่เกิดขึ้นจากงานวิจัยของ Morgan McCall และคณะจากสถาบัน Center for Creative 
Leadership (CCL) ประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งในภายหลัง 2 คณะทํางานนั้น คือ Michael 
M.Lombardo และ Robert W. Eichinger ได้ตีพิมพ์หนังสือที่เก่ียวข้องกับงานวิจัยดังกล่าว เรื่อง 
The Career Architect Development Planner จนกลายเป็นสูตรที่โด่งดัง และมักถูกนํามาอ้างถึง
ว่าการท่ีคนเราจะพัฒนาศักยภาพได้จริงๆ นั้น มีสัดส่วนขององค์ประกอบสําคัญท่ีจะช่วยให้เกิดการ
พัฒนาได้ดีตามอัตราสวน 70 : 20 : 10 ซึ่งสูตรนี้มองว่าการที่ปัจเจกบุคคลจะสามารถพัฒนาตนเองได้
จาก กิจกรรมพ้ืนฐาน 3 ส่วนด้วยกัน โดยมีสัดสวน 3 ส่วน ดังนี้ 
                        1. ร้อยละ 70 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเองจาก
ประสบการณ์ (Experience) ของการเรียนรู้และพัฒนาผ่านภารกิจในงานแต่ละวัน การได้ทํางานหรือ 
ได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย และการลงมือปฏิบัติ 
                        2. ร้อยละ 20 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเองจาก
การค้นคว้า (Exposure) ของการเรียนรู้และพัฒนาผ่านการสอนและการทํางานร่วมกับเครือข่าย หรือ
การเรียนรู้จากการทํางานร่วมกับผูอ่ืน การเรียนรู้จากบุคคลอ่ืน ๆ 
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            3. ร้อยละ 10 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเองจาก
การเรียน (Education) ของการศึกษาเรียนรู้และพัฒนาผ่านการเรียนในสถานศึกษาอย่างเป็นทางการ 
หรือผ่านหลักสูตร และโปรแกรมต่าง ๆ 
                Charles Jennings (2013) ได้ให้ความเห็นว่า หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 
70:20:10 มีรากฐานมาจากการวิจัยของ McCall, Eichinger และ Lombardo ในช่วงปี 1990 ที่ศูนย์ 
ความเป็นผู้นําสร้างสรรค์ (CCL) ในนอร์ทแคโรไลนาประเทศสหรัสอเมริกาและตีพิมพ์ในปี 1996 ซ่ึง
เผยให้เห็นว่าบทเรียนที่ได้เรียนรู้โดยผู้บริหารที่ประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพจากกรอบการ
พัฒนาสามารถ แบ่งเป็น 3 ส่วน คือ 
                        ส่วนที่ 1 (70) ประสบการณการเรียนรู้จากที่ทํางาน (Challenge Assignment) 
การเรียนรู้และการพัฒนาผานงานแบบวันต่อวันกับความท้าทายและการปฏิบัติ 
                        ส่วนที่ 2 (20) การเรียนรู้ทางสังคม (Developmental Relationship) การ
เรียนรู้ และการพัฒนาที่ผ่านคนอื่นการแลกเปลี่ยนความรู้ 
                        ส่วนที่ 3 (10) การเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม (Coursework and Training) 
หลักสูตรการพัฒนา 
                หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70 : 20 : 10 สามารถใช้ได้ในทุกภาคและต้อง
คํานึงถึงขนาดเนื่องจากลักษณะแบบองค์รวมและความคล่องตัวขององค์กร 
                ฤทัยทรัพย์ ดอกคำ (2553) ปัจจัยสําคัญที่จะช่วยในการพัฒนามี 3 ประการ ไดแก่ 
                        1. การศึกษา (Education) เป็นการได้รับความรู้ความเข้าใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
ซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับการนําไปใช้ทันที ถ้าผู้นํามีศักยภาพทางคณิตศาสตร์ ผู้นําจะมีความเป็นเหตุเป็นผล
ซึ่งจะสามารถช่วยผู้นําในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนที่องค์การเผชิญอยู่ได้ ส่วนระดับการศึกษาจะมี
ความสัมพันธ์ ในทางเดียวกันกับการบริหารเพ่ือให้บรรลุผลสําเร็จ และสนับสนุนการปฏิบัติงานใน
ตําแหน่งของผู้นําในการประยุกต์ใช้ความรู้เหล่านั้น 
                        2. ประสบการณ์ (Experience) เป็นสิ่งสําคัญในการทํางาน เนื่องจาก
ประสบการณ์ในการทํางานที่ผ่านมาในอดีตจะมีบทบาทสําคัญในการตัดสินใจ ผู้นํามีความเชื่อว่าใน
การทํางานนั้นสามารถบรรลุผลสําเร็จได้ เพราะมีประสบการณ์และการตัดสินใจจากการทํางานที่ผ่าน
มาแล้ว และประสบการณ์ที่มากข้ึนของผู้นําทําให้มีความสามารถมากข้ึน ดังนั้นประสบการณ์ในงาน
จึงเป็นสิ่งที่สามารถช่วยให้เกิดประสิทธิผลต่อภาวะผู้นํา ถ้าปราศจากประสบการณ์ ความรู้ ก็จะไม่
สามารถเปลี่ยนเป็นทักษะได้ ประสบการณ์ยังช่วยสร้างทักษะได้ด้วยตนเอง องค์ประกอบที่สําคัญของ
ประสบการณ์ มีดังนี้ 
                            2.1 แหล่งประสบการณ์ (Sources of Experience) ที่สําคัญในการพัฒนา
ประสบการณ์การทํางานมี 3 องค์ประกอบดังนี้ 



 

 

  61 

                     2.1.1 ความร่วมมือในงานจะสามารถช่วยบุคคลให้พัฒนาเป็นผู้นําได้อย่าง
มาก การสอนแนะโดยทันทีสามารถทําให้เกิดรูปแบบทั้งแง่บวกและแง่ลบแก่ภาวะผู้นําที่มีประสิทธิผล 
ผู้ตามอาจสังเกตวิธีที่ผู้นําเผชิญปัญหาด้วยความรอบคอบในระหว่างการประชุม และผู้ตามจะใช้
เทคนิคแบบเดียวกันเมื่อถึงความจําเป็นต้องเผชิญปัญหาเช่นเดียวกันภายในกลุ่ม และสมมติว่าถ้าผู้นํา
ใช้วิธีการรุนแรงในการแก้ปัญหากลุ่มจะมีพฤติกรรมที่เป็นการต่อต้านซึ่งผู้ตามก็จะเรียนรู้วิธีที่จะไม่
เผชิญหน้า 

อย่างรุนแรงกับตัวแทนสมาชิกของฝ่ายบริหารระดับสูง และคณะผู้ร่วมทํางาน ซึ่งจะ
สามารถช่วยให้ผู้ตามได้รับผลประโยชน์จากการทํางานโดยได้รับแนวทางท่ีถูกและรู้จักหลีกเลี่ยงสิ่งที่
ผิดพลาดและทําให้ผู้ตาม เรียนรู้สิ่งตางๆ ได้ดี เช่น การพิจารณาว่าการยกย่องแบบใดที่ดีที่สุดที่
สามารถมีอิทธิพลต่อผู้อื่น 
                                 2.1.2 ลักษณะของงาน (Task Characteristic) งานที่สัมพันธ์กับการ
บริหารสามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้นําได้ เพราะลักษณะบทบาทของผู้นําจะเป็นสิ่งที่มี
ประสิทธิผล และสามารถทําให้ผู้นําสามารถแก้ปัญหาได้โดยการใชวิธีการใหม่ ๆ งานที่ทําให้เกิดการ
พัฒนาได้ดีที่สุด คืองานที่มีความซับซ้อนและมีปัญหา เช่น การเริ่มต้นกิจกรรมใหม่ๆ สําหรับองค์การ
หรือการสร้างเครือข่ายตัวแทนจะสามารถสร้างประสบการณ์จากลักษณะของงานได้ 
                                 2.1.3 ประสบการณ์ที่กว้างไกล (Broad Experience) เป็นลักษณะของ
การเรียนรู้และทักษะที่เกิดจากสถานการณ์ท่ีผ่านมา ประสิทธิผลของภาวะผู้นำจะมีมากขึ้นเมื่อมีการ
เพ่ิมประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกตางกัน 
                        3. การได้รับคําแนะนําจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring) เป็นการที่ผู้ที่มีอาวุโส
มากกว่าและมีประสบการณ์มากกว่า คอยช่วยเหลือผู้ที่อาวุโสน้อยกว่าให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น โดย
การ ให้คําแนะนํา การช่วยเหลือ และการกระตุ้นต่าง ๆ พื้นฐานประสบการณ์ในการพัฒนาขีด
ความสามารถ ของภาวะผู้นํา คือ การสอนแนะโดยผู้นําหรือเพ่ือนร่วมงานที่มีประสบการณ์และมี
ความรู้ บุคคลเหล่านี้จะทําหน้าที่สอนแนะ แนะแนวทางช่วยเหลือด้านต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาภาวะผู้นํา
ให้แก่รุ่นน้อง 
                จากการศึกษาหลักการพัฒนา จากนักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยสรุปได้ว่า สามารถนําหลักการ 
การพัฒนามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยยึด
กรอบการพัฒนาตามกรอบ 70:20:10 โดย 70% เป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และพัฒนาผ่าน
ประสบการณ์ ส่วน 20% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านบุคคลอ่ืนๆ และอีก 10% เป็นการเรียนรู้ และ
พัฒนาผ่านหลักสูตรหรือโปรแกรมการพัฒนา 
            3. วิธีการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
                จากการศึกษาวิธีการในการพัฒนาภาวะผู้นำ ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอ
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แนวความคิดไว้ ดังนี้ 
                     Megginson (1972) ได้เสนอว่า “การจัดพัฒนาผู้บริหารภายในองค์การอาจใช้การ
ให้หมุนเวียนการปฏิบัติงานการแต่งตั้งให้เป็นผู้ช่วยผู้บริหาร การพัฒนาความก้าวหน้าแบบมีแผน
แน่นอน วิธีการสอนงาน การให้ทดลองปฏิบัติงานในตำแหน่งและวิธีการอ่ืน ๆ ที่เหมาะสม ส่วนการ
จัดพัฒนาผู้บริหารภายนอกองค์การอาจใช้วิธีการขอความร่วมมือจากมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการ
พัฒนาผู้บริหาร การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ การจัดประชุมสัมมนา การจัดพัฒนาจิต การจัดฝึก
ปฏิบัติงาน การบริหารและการจัดพัฒนาผู้บริหารแบบผสม อาจใช้วิธีการบรรยาย การวิเคราะห์ กรณี
ตัวอย่าง การจัดอภิปรายในหัวข้อที่กำหนด การแสดงบทบาทสมมติ การใช้โสตทัศนูปกรณ์
ประกอบการฉายภาพยนตร์ การจัดสถานการณ์สมมติทางการบริหาร หรือการจัดเล่นเกม การจัดการ
การฝึกแก้ปัญหาเฉพาะหน้า การใช้บทเรียนสำเร็จรูป การฝึกกิจกรรมการตัดสินใจ การใช้เทคนิคการ
แก้ปัญหาประจำวัน และการใช้วิธีการกลุ่มสัมพันธ์” 
                    McCauley (1986) ได้วิเคราะห์และสังเคราะห์รายงานการวิจัยต่าง ๆเกี่ยวกับการ
พัฒนาภาวะผู้นำ สรุปวิธีการในการพัฒนาภาวะผู้นำมี 4 วิธี คือ  

             1. การเรียนรู้จากการทำงาน (Learn on the Job) การเป็นผู้นำสามารถเรียนรู้
ได้จากการทำงาน งานที่ท้าทายมากเท่าใดย่อมเรียนรู้มากข้ึนเท่านั้น ในระบบราชการนั้นแต่ละ
ตำแหน่งเป็นงานที่ท้าทายในระดับที่แตกต่างกัน ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องเรียนรู้ภาวะผู้นำในระดับท่ี
แตกต่างกันด้วย งานที่ท้าทายจะกระตุ้นให้คนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และทำงานดีขึ้น 
ขณะเดียวกันงานที่ท้าทายจะทำให้ระดับความเครียดสูงขึ้น ซึ่งทำให้ผู้บริหารได้เรียนรู้วิธีการจัดการ
กับความเครียด การทำงานที่ท้าทาย ทำให้มีผลงานจะช่วยส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ  

             2. การเรียนรู้จากผู้อื่น การเป็นผู้นำสามารถเรียนรู้ได้จากคนอ่ืน เช่น เพ่ือน
ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น ในองค์การที่มีหลายระดับนั้น ผู้บังคับบัญชาจะเป็น
แหล่งสำคัญของการเรียนรู้ เพราะจะเป็นตัวแบบของบทบาท (Role Model) ทั้งในด้านดี และด้านไม่
ดี และเป็นแหล่งที่จะให้ข้อมูลย้อนกลับ ผู้บังคับบัญชาสามารถมอบหมายงานที่ท้าทายให้ทำ เพื่อน
ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะเป็นแหล่งของข้อมูล เป็นทรัพยากรและให้ข้อมูลย้อนกลับในการ
ทำงาน ดังนั้นภาวะผู้นำจึงสามารถพัฒนาได้โดยอาศัยการเรียนรู้จากผู้อื่น 
                         3. การเรียนรู้จากความผิดพลาด การเรียนรู้จากความผิดพลาดหรือผิดเป็นครู
เป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาภาวะผู้นำ มีงานวิจัยที่แสดงว่า ความผิดพลาดทำให้บุคคลตระหนักถึง
ข้อจำกัดของตนเอง รู้จุดอ่อนของตนเอง สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมของตนเอง หาทางปรับปรุงและ 
พัฒนาขึ้น 
                         4. การเรียนรู้จากการฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นวิธีการที่สำคัญอีกวิธีหนึ่งในการ 
พัฒนาภาวะผู้นำ มีงานวิจัยต่าง ๆ ยืนยันว่า ภาวะผู้นำสามารถเกิดขึ้นได้จากการฝึกอบรม การ
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ฝึกอบรมภาวะผู้นำนั้นจะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจสถานการณ์และเข้าใจวิธีการที่จะควบคุมกิจกรรมของ
กลุ่ม การฝึกอบรมจะช่วยให้ความรู้ รู้กระบวนการในการนำ และรู้จักเทคนิคท่ีจะปรับพฤติกรรมของ
ตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ หลักสูตรการฝึกอบรมภาวะผู้นำอาจเป็นหลักสูตรทั่ว ๆ ไป หรือ
หลักสูตรที่เฉพาะเจาะจงทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่ง 

        Whitmire (1991) ได้ศึกษาและจัดทำวิธีการพัฒนาภาวะผู้นำ ดังนี้ 
                        1. การมีสว่นร่วมเก่ียวข้องของฝ่ายบริหารและได้รับการสนับสนุนอย่างมั่นคง 
(Involve Executives and Secure Their Sponsorship) โปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้นำนั้น 
ผู้บริหารระดับสูงควรวางโปรแกรมและวัตถุประสงค์ ตลอดจนเป็นผู้ให้การสนับสนุน เพ่ือให้เกิด
ศักยภาพในการพัฒนาได้สูงสุด 
                         2. การเปลี่ยนเป้าหมายอาชีพ (Target Career Transitions) ผู้จัดการในระดับ 
ต่าง ๆ ควรได้รับการฝึกอบรมภาวะผู้นำชนิดต่าง ๆ ตัวอย่างเช่น บริษัท Honeywell System มี
เป้าหมายการฝึกอบรมผู้จัดการทั่วไป ผู้อำนวยการและผู้จัดการระดับกลาง โดยมีโปรแกรมจุดเน้น
ภาวะผู้นำตาง ๆ ในบุคคล 3 กลุ่ม ดังกลาว ซึ่งผู้จัดการทั่วไปอาจมีการจัดการให้ทำงานจริงด้วยการ
แสดงและปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ โดยให้กำหนดและเปลี่ยนแปลงองค์การขณะเดียวกันก็จูงใจและ
สอนงานให้กับผู้บริหารอีก 2 กลุ่ม 
                         3. กำหนดความต้องการขององค์การปัจจุบันและอนาคต (Address Current 
and Future Oganizational Needs) เมื่อบริษัทจะมีการเคลื่อนย้ายไปสู่ความเป็นโลกาภิวัตน์จะต้อง
จัดการฝึกอบรมทักษะภาวะผู้นำระดับโลก เช่น การพัฒนาองค์การด้วยวัฒนธรรมข้ามชาติ และการ
ปรับปรุง 
                         4. การใช้โมเดลที่เหมาะสม (Use an Appropriate Model) ทักษะภาวะผู้นำ
มักดีกว่าเมื่อได้รับการสอนด้วยกรอบงานที่ทำให้เกิดการรับรูที่ดี 
                         5. สนับสนุนการปรับปรุงสวนบุคคลด้วยเครื่องมือการตรวจวินิจฉัย (Support 
Individual Improvement with Diagnostic Tools) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้นำจะรวมถึงการ
ประเมินตนเองด้วยเครื่องมือ การประเมินในแบบฟอร์ม การประเมินตนเองอาจให้บุคคลอ่ืนซึ่งมีส่วน
ร่วมในการประเมินด้วย 
                         6. มีเนื้อหาที่ปฏิบัติได้และตรงประเด็น (Emphasize Interpersonal 
Relationships and Teamwork) โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำจะเน้นการสร้างทีมและการฝึกอบรม 
ภายนอกเพราะว่า ผู้นำทุกระดับจะต้องมีการติดต่อระหว่างสื่อสารที่ดีและมีทักษะในการสร้างทีมที่ดี 
                         7. การลงความเห็นกับแผนปฏิบัติการของแต่ละบุคคล (Conclude with 
Individual Action Plans) เพ่ือให้โปรแกรมภาวะผู้นำมีคุณภาพสูง ผู้เข้าร่วมอบรมควรต้องพัฒนา
แผนปฏิบัติการของตนเอง เพื่อให้เกิดการปรับปรุงหรือพัฒนาที่ดีขึ้น 
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                    Bolam (1994) ได้สรุปว่า โดยทั่วไปแล้วการพัฒนาผู้บริหารมักจะกระทำ  
2 ลักษณะ ดังนี้ 
                        1. การศึกษาเพ่ือการจัดการ (Management Education) เป็นหลักสูตรระยะ
ยาวที่เน้นทฤษฎีและการวิจัยเกี่ยวกับการบริหาร ลักษณะของหลักสูตรมุ่งที่จะวิเคราะห์และเข้าใจ 
การบริหารเป็นหลักสูตรสำหรับปริญญาโทหรือประกาศนียบัตรชั้นสูง 
                        2. การฝกึอบรมเพ่ือการจัดการ (Management Training) เป็นหลักสูตรระยะสั้น
ที่มุ่งการปฏิบัติการพัฒนาทักษะการบริหารและการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการกระทำ (Action Oriented 
Training) หลักสูตรลักษณะที่สองนี้จะมุ่งเน้นการพัฒนาการจัดการ 
                    Dubrin (2004) ได้เสนอวิธีการพัฒนาผู้นำด้วยการให้การศึกษาประสบการณ์และ
การให้คำแนะนำจากผู้มีอาวุโสกว่า (Development Through Education, 
Experience and Mentoring) การพัฒนาภาวะผู้นำมักเกิดขึ้นจากปัจจัยอ่ืน ๆ มากกว่าการรับรู้ 
หรือด้วยการสร้างวินัยให้เกิดขึ้นด้วยตนเอง เพราะนอกจากกระบวนการความเข้าใจและรับรู้กิจกรรม 
แล้ว สิ่งที่จะสามารถช่วยให้บุคคลเตรียมตัว สำหรับบทบาทภาวะผู้นำยังมีปัจจัยที่สำคัญ ๆ อีก  3 
ประการที่ จะช่วยในการพัฒนาผู้นำคือ 
                        1. การศึกษา (Education) หมายถึง การได้รับความรู้ความเข้าใจในเรื่องใด เรื่อง
หนึ่ง (ซึ่งไม่ได้เกี่ยวข้องกับการนำไปใช้ในทันที) เช่น ถ้าผู้นำที่มีศักยภาพศึกษาวิชาคณิตศาสตร์ ผู้นำ
คนนั่นก็จะได้ความมีเหตุผลติดตัวมา การศึกษาจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลในภาวะผู้นำ ผู้นำที่อยู่ใน
ระดับสูงทั้งหลายมักจะเป็นผู้ที่มีสติปัญญาระดับสูงมีความรู้ดี เพราะความรู้ซึ่งได้รับมาอย่างถูกต้อง
แน่นอน จากการศึกษาแบบเป็นทางการและการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้ผู้นำเหล่านี้สามารถ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยการใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในขณะนั้นได้ 
                         2. ประสบการณ ์(Experience) หมายถึง ประสบการณ์การทำงานในอดีตที่มี
บทบาทสำคัญในการตัดสินใจ ผู้นำที่มีประสบการณ์จะมีความเชื่อว่าสิ่งต่าง ๆ จะสามารถบรรลุผล 
สำเร็จและขจัดข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึนได้ ทัศนคตินี้เชื่อว่าประสบการณ์ที่มากขึ้นของผู้นำทำให้เขามี
ความสามารถมากขึ้น ดังนั้นประสบการณ์ในงานจึงเป็นสิ่งที่สามารถช่วยให้เกิดประสิทธิผลต่อภาวะ
ผู้นำได้ถ้าปราศจากประสบการณ์ความรู้ก็จะไม่สามารถเป็นทักษะได้ 
                             2.1 แหล่งของประสบการณ์ (Sources of Experience) ปัจจัยที่สำคัญใน
การพัฒนาประสบการณ์การทำงานมี 2 ปัจจัย ดังนี้ 
                                2.1.1 ความร่วมมือในงาน (Work Associates) จะสามารถช่วยบุคคลให้
พัฒนาเป็นผู้นำได้อย่างมาก การสอนงานโดยทันทีสามารถที่จะทำให้เกิดผลได้ทั้งในด้านบวกและด้าน
ลบที่จะเกิดกับรูปแบบภาวะผู้นำที่มีประสิทธิผลที่เกิดข้ึนได้ ผู้ปฏิบัติงานอาจสังเกตวิธีที่หัวหน้าเผชิญ
ปัญหาด้วยความรอบคอบในระหว่างการประชุมและจะใช้เทคนิคแบบเดียวกันเมื่อถึงคราวจำเป็นต้อง
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เผชิญปัญหาเช่นเดียวกันภายในกลุ่ม 
                                2.1.2 ลักษณะของงาน (Task Characteristic) งานที่สัมพันธ์กับ 
การบริหารจะสามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้นำ เพราะลักษณะของบทบาทของผู้นำจะเป็นสิ่งที่มี
ประสิทธิผลและสามารถทำให้ผู้นำแก้ปัญหาได้ด้วยการใช้วิธีการใหม่ ๆ งานที่ทำให้เกิดการพัฒนาได้ดี 
ที่สุด คือ งานที่มีความซับซ้อนและมีปัญหา 
                            2.2 ประสบการณ์ที่กว้างไกล (Broad Experience) มีลักษณะของภาวะ 
ผู้นำเป็นจำนวนมากที่เกิดจากสถานการณ์ (Situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ภาวะผู้นำ คือ 
การเพ่ิมประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่างกัน ความยากด้านภาวะผู้นำที่มีต่อการบริหาร
จะเป็นสิ่งที่ช่วยแนะนำได้อย่างดีในการเพ่ิมประสบการณ์ การบริหารในหน้าที่ขององค์กรซึ่งจะ
แตกต่างกัน 
                        3. การได้รับคำแนะนำจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring) เป็นการที่
ผู้ปฏิบัติงานที่มีอาวุโสและมีประสบการณ์มากกว่าช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงานที่มีอาวุโสน้อยกว่าให้มี
ความก้าวหน้าสูงขึ้น โดยการให้คำแนะนำการช่วยเหลือและการกระตุ้นต่าง ๆ 
                    Anderson R.E. and others (2010) ได้ใช้โปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้นำ 
(Leadership Training Programs) โดยเสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
                        1. การฝกึอบรมเชิงรุก (Breakthrough Training) เน้นการเปลี่ยนความตั้งใจ  
(Mindset) ของผู้บริหารจากโลกทัศน์เดิมมาเป็นโลกทัศนใหม่ โดยเน้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
(Experiential) ที่ไม่ใช่การสอน (Teach) ประกอบด้วย วิธกีารหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้นำ ดังนี้  
การวิเคราะห์แบบของพฤติกรรม (Behavioral Styles Analysis) พลวัตทีม (Team Dynamics) 
ทักษะการสื่อสาร (การฟังและการพูด) (Communication Skill : Listening and Speaking) การ
สนทนา (Dialogue) พลวัตความสัมพันธระหว่างบุคคล (Interpersonal Dynamics) การสร้างวิสัย
ทัศนของทีม (Team Visioning) สมรรถภาพส่วนบุคคล (Personal Power) การประสานความขัด
แยง (Interfacing with Conflict) การจัดการตนเอง (Self-Management) และการเปลี่ยนแปลง
ส่วนบุคคล (Personal Transformational) 
                        2. การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Change Education) เน้นการช่วยให้
ผู้บริหารเข้าใจสารสนเทศและรูปแบบที่จำเป็นสำหรับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผล โดยการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมประกอบด้วย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้นำ ดังนี้ การนำเสนอในชั้น
เรียน(Classroom Presentations) การอภิปรายกรณีศึกษา (Case Studies and Discussion) กลุ่ม
การเรียนรู้ (Learning Groups) การอ่าน (Reading) การประยุกตใช้เครื่องมือ (Application Tools) 
                        3. การสรา้งกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy) เน้นการ
พัฒนากลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วยวิธีการ
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หรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้นำ ดังนี้ 
                            3.1 กรณีการเปลี่ยนแปลง (Case for Change) ซึ่งประกอบด้วยผู้ขับเคลื่อน
การเปลี่ยนแปลง (Driver of Change) ผลลัพธ์การเปลี่ยนแปลงเบื้องต้นที่ต้องการ (Initial Desired 
Outcomes for the Transformational) แหล่งพลังของการเปลี่ยนแปลง (Leverage Point for 
Transformational) รูปแบบของการเปลี่ยนแปลง (Type of Change) ขอบเขตการเปลี่ยนแปลง 
(Scope of the Change) เป้าหมายของการเปลี่ยนแปลง (Target of the Change) ระดับของความ
เร่งด่วน (Degree of Urgency) 
                            3.2 องค์ประกอบของกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (Element of Change 
Strategy) ซึ่งประกอบด้วยวิธีการรวบรวมความคิดริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงให้มีเอกภาพ (How to 
Unify all Initiatives Under One Transformational Umbrella) การกำหนดจุดยืนของการ
เปลี่ยนแปลง (Position of this Transformational in the Organization) การปฏิบัติการ 
ที่ชัดเจน (Bold Actions) วิธีการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Levers) กลยุทธ์การมีส่วนร่วมเพ่ือสร้าง
พันธะผูกพันที่เขมแข็ง (Participation Strategies for Creating a Critical Mass of 
Commitment) โครงสร้างพื้นฐานที่เปลี่ยนแปลง (Change Infrastructure) กำหนดการ
เปลี่ยนแปลงแต่ละระยะ (Milestone Event from Phase I Through IX) ระยะเวลาที่เหมาะสม 
(General Timeline) 
                         4. การออกแบบกระบวนการสร้างจิตสำนึก (Conscious Process Design) 
เน้นความพยายามในการเปลี่ยนแปลงจากทีมของผู้นำการเปลี่ยนแปลงและท่ีปรึกษา โดยใช้
กระบวนการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  
9 ระยะ ดังนี้ การเตรียมการนำการเปลี่ยนแปลง (Prepare to Lead the Change) การสร้าง 
วิสัยทัศน พันธะสัญญา และขีดความสามารถขององค์การ (Create Organizational Vision, 
Commitment and Capacity) การประเมินสถานการณ์เพ่ือกำหนดความต้องการในการออกแบบ  
(Assess the Situation to Determine Design Requirements) การออกแบบสภาพที่พึงประสงค์ 
(Design the Desired State) การวิเคราะห์ผลกระทบ (Analyze the Impact) การวางแผนและจัด
องค์การสำหรับการปฏิบัติการ (Plan and Organize for Implementation) การปฏิบัติการการ
เปลี่ยนแปลง (Implement the Change) การยอมรับการบูรณาการใช้สภาพใหม่ (Celebrate and 
Integrate the New State) การเรียนรู้และแก้ไข (Learn and Course Correct) 
                        5. การสนับสนุนกระบวนการสร้างจิตสำนึก (Conscious Process Facilitation) 
เน้นการปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 
วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้นำ ดังนี้ การสนับสนุนคลินิกการเรียนรู้ในการสร้างจิตสำนึกใน
การเปลี่ยนแปลง (Supported with Learning Clinics) การสนับสนุนการสอน และการแนะนำเพ่ือ
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สร้างจิตสำนึกในการเปลี่ยนแปลง (Coaching) การปรึกษาหารือระหว่างผู้นำการเปลี่ยนปลงกับทีมที่
ปรึกษาในชวงเวลาที่ต้องการ (Just-in-Time Consultation Between Change Leaders and 
their Consultants) 
                    บุญมี กอบุญ (2553) ได้สรุปวิธีการพัฒนาภาวะผู้นำโดยใช้วิธีการพัฒนาแบ่งออกเป็น 
2 ลักษณะ คือ วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคล และวิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม ดังนี้ 
                        1. วธิีการพัฒนาเป็นรายบุคคล หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผู้นำที่มีความ
เหมาะสมกับการเรียนรู้เป็นรายบุคคล ได้แก่ 
                            1.1 การศึกษาที่บ้าน หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้นำด้วยตนเองเพียงลำพัง ซึ่ง
เกิดข้ึนจากความสนใจและความต้องการของบุคคล โดยใช้วิธีการศึกษาจากชุดการเรียนโปรแกรม
สำเร็จรูประบบออนไลน์ เอกสารตำราสื่อช่วยสอน (CAI) 
                            1.2 การฝึกปฏิบัติงาน หมายถึง การลงมือปฏิบัติงานในหน่วยงานหรือสถาน
ประกอบการนั้น ๆ เพ่ือให้ผู้ฝึกงานได้เรียนรู้หลักการ วิธีการ รูปแบบวัฒนธรรม ประเพณีการทำงานที่
ตรงตามสภาพจริงมากที่สุด 
                            1.3 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน หมายถึง รูปแบบพัฒนาบุคลากรที่เน้นการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติจริง โดยมีการสับเปลี่ยนเรียนรู้งานที่หลากหลาย มีขั้นตอนสำคัญ 6 ขั้นตอน คือ 
ขั้นการวางแผน ขั้นการคัดเลือกบุคลากร ขั้นการคัดเลือกงาน ขั้นการสอบถามความสมัครใจ ขั้น
หมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน และขั้นติดตามประเมินผล 
                         2. วิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผู้นำที่มีตั้งแต่สองคน
ขึ้นไป และมีสวนเกี่ยวข้องกับบุคคลอื่นซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
                             2.1 การบรรยาย หมายถึง การถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ หลักการ 
แนวคิดทักษะ และแนวปฏิบัติต่าง ๆ สู่ผู้เรียน โดยอาศัยการบรรยายและการสื่อสารด้านเดียวเป็น
หลัก 
                             2.2 การประชุม หมายถึง การประชุมใหญ่ การประชุมทางวิชาการ การ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ และการประชุมสัมมนา ซึ่งเป็นการประชุมสมาชิกท้ังหมดพร้อมกัน โดยสมาชิก
ดังกล่าวเป็นผู้ที่มีพ้ืนฐาน มีเป้าหมาย มีผลประโยชนในหน่วยงานร่วมกัน เพ่ือทำความเข้าใจสอบถาม
ตอบปัญหาข้อข้องใจ และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ของสมาชิกให้เกิดความชัดเจน 
                              2.3 การอภิปราย หมายถึง การแสดงความคิดเห็นร่วมกันของกลุ่มผู้ที่มี
ความสนใจหรือมีความเชี่ยวชาญด้านนั้น ๆ เพื่อให้ได้คำตอบที่ต้องการ โดยมีผู้ดำเนินการอภิปราย 
                              2.4 การอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคคลโดยการแนะนำพร่ำสอนให้ซึมซับ 
เข้าไปจนติดเป็นนิสัย เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทัศนคติในการทำงานเป็นทีมและให้มีความเข้าใจ
ภาวะผู้นำ 
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                              2.5 การแสดงบทบาทสมมติ หมายถึง การทดลองสวมบทบาทที่สมมติข้ึนมา
โดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อน เพ่ือกำหนดประเด็นปัญหาแล้วรวมกันชี้ประเด็นปัญหาที่ได้ 
เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพื่อนำไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
                              2.6 การศึกษารายกรณี หมายถึง การศึกษาข้อเท็จจริงจากสถานการณจริง 
เพ่ือใช้เป็นข้อมูลสำหรับการอภิปรายและแก้ปัญหา โดยเปิดโอกาสให้ผู้เรียนหรือผู้รับการพัฒนาได้
ตรวจสอบแนวคิดของตนเองกับแนวคิดของผู้อื่น ทั้งนี้จะต้องสร้างบรรยากาศที่เอื้ออำนวยโดยการ 
เปิดกว้างไม่จำกัดกรอบและมีความเป็นกันเองในการวิเคราะห์ปัญหา ต้องพิจารณาถึงตัวบุคคล
สถานการณ์วิธีการขั้นตอนและบริบทขององค์การเป็นส่วนประกอบสำคัญ 
                              2.7 การฝึกสถานการณ์จำลอง หมายถึง การแสดงบทบาทสมมติการสอน
งานการฝึกประสาทสัมผัสและการทดลองการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ซึ่งเป็นการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติงานจริง โดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อน เพ่ือกำหนดประเด็นปัญหาแล้วร่วมกันชี้
ประเด็นปัญหาที่ได้เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพื่อนำไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
                              2.8 การศึกษาดูงาน หมายถึง การนำผู้เรียนไปศึกษาเรื่องที่ต้องการศึกษา
จากหน่วยงานหรือสถานที่อ่ืนที่ตรงกับประเด็นที่ต้องการ โดยที่ผู้เรียนสามารถพบเห็นสภาพจริงมี
โอกาสได้สัมผัสด้วยประสาทสัมผัสต่าง ๆ เช่น การดู การฟัง การสัมภาษณ์ การสอบถาม การสนทนา 
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
                              2.9 การสาธิต หมายถึง การแสดงโดยผู้ที่มีความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ 
นั้น เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาได้เห็นภาพการปฏิบัติจริงตามข้ันตอนวิธีการที่กำหนดไว้ 
                              2.10 กิจกรรมนันทนาการ หมายถึง การให้บุคลากรได้เข้าร่วมกิจกรรมที่เน้น 
การแสดงออกด้วยความสนุกสนานและพึงพอใจ เช่น การร้องเพลง การปรบมือ การแสดงท่าทาง
ประกอบการเล่นเกม เพ่ือให้เกิดการผ่อนคลายและสร้างความคุ้นเคย และเป็นกันเองระหว่างสมาชิก 
ภายในกลุม 
                              2.11 การฝึกวิเคราะห์งานแบบ SWOT Analysis หมายถึง การพัฒนาภาวะ
ผู้นำโดยการฝึกให้ผู้นำได้ลงมือ ฝึกการวิเคราะห์งานที่อยูในความรับผิดชอบ เพื่อให้รู้เทคนิค วิธีการ
และแนวทางการวิเคราะห์ ซึ่งจะทำให้ทราบถึงจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรคของปัจจัยภายใน
และภายนอก 
                    จากแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะเห็นได้ว่า
วิธีการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงนั้นมีลักษณะใกล้เคียงกัน โดยมีรายละเอียดบางส่วนแตกต่าง
กันเพียงเล็กน้อย ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกวิธีพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงไว้ 6 วิธี ได้แก่ 
1) การอบรม 2) การสัมมนา 3) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 4) การประชุมปฏิบัติการ 5) การศึกษาดู
งาน และ 6) การศึกษาจากเอกสารตำรา 
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แนวคิดเกี่ยวกับโปรแกรม 
 
             1. ความหมายของโปรแกรม 
                 Barr (1990) กล่าวว่า โปรแกรมมีความหมายได้หลายแบบขึ้นอยู่กับแต่ละบุคคล 
โดยทั่วไปคำว่าโปรแกรมใช้ใน 3 ความหมาย คือ  
   1. โปรแกรม หมายถึง หน่วย (Units) ที่จัดขึ้นเพ่ือทำกจิกรรมพิเศษหรือให้บริการ
ตามความต้องการของสถาบันหรือบุคคล  
   2. โปรแกรม หมายถึง ลำดับการปฏิบัติตามท่ีวางแผนไว้ Series of Planned 
Intervention) เพ่ือวัตถุประสงค์โดยเฉพาะสำหรับกลุ่มเป้าหมายโดยเฉพาะ  
   3. โปรแกรม หมายถึง กิจกรรมที่วางแผนไว้ (Planed Activity) เพ่ือเป้าหมาย  
โดยเฉพาะ  
                 สุวิมล ว่องวาณิช (2544) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพ 
คร ูหมายถึง ระบบโครงสร้างที่กำหนดกิจกรรมต่าง ๆ ที่ออกแบบมาเพ่ือจุดมุงหมายเดียวกัน เพื่อการ
ปรับปรงุแกไขเพ่ิมเติมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของครู  
                 Rogers (2000) ได้ให้ความหมายของทฤษฎีโปรแกรมไว้ว่า เป็นการสร้างโมเดล 
ที่เป็นไปได้เกี่ยวกับโปรแกรมถูกคาดหมายว่าจะทำงานอย่างไร เพ่ือที่จะทำให้เกิดผลลัพธ์ที่ต้องการ 
ซึ่งนักประเมินจะใช้ทฤษฎีนี้เป็นแนวทางในการดำเนินการประเมินและใช้เป็นมาตรฐาน 
(Benchmark)ในการตัดสินประสิทธิผลของโครงการ 
                 Boyle (1981) ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพ หมายถึง ผลของ
ความร่วมมือระหว่างผู้เข้าร่วมโปรแกรมกับผู้พัฒนาโปรแกรมในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ได้แก่ การ
วิเคราะห์ความต้องการ การวางแผน การสร้างแผนการจัดกิจกรรม การปฏิบัติการ การประชาสัมพันธ์ 
การประเมินผล การรายงาน และความรับผิดชอบต่อโปรแกรม  
                 สมหมาย แจ่มกระจ่าง และดุสิต ขาวเหลือง (2554) ได้ให้ความหมายว่า โปรแกรม
หมายถึง แผนหรือกิจกรรมอันเป็นมวลประสบการณที่วางไว้อยางเป็นระบบระเบียบ โดยมีขั้นตอนใน
การพัฒนาที่สร้างขึ้น โดยการประยุกต์จากองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธกันของหลักการแนวคิด
ทฤษฎีที่เป็นพ้ืนฐานของการพัฒนาโปรแกรม เพ่ือนำไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายภายใต้บริบทของการพัฒนาในแต่ละองค์กร 
                  สรุปได้ว่า โปรแกรม คือ ชุดกิจกรรม แผนหรือกิจกรรมที่มีการวางแผนไว้อย่างเป็น
ระบบ มีขั้นตอนในการพัฒนาที่ออกแบบมาจากการนำเอาองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กับหลักการ 
แนวคิด ทฤษฎีที่เป็นพื้นฐาน เพ่ือนำไปสู่การปฏิบัติให้ตรงตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายภายใต้
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บริบทของการพัฒนาในแต่ละองค์กร ให้เกิดความคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
              2. องค์ประกอบของโปรแกรม 
                 ธำรง บัวศรี (2542) ได้ให้ความเห็นว่า องค์ประกอบหลักของโปรแกรม แบ่งออกเป็น 9 
องค์ประกอบ ไดแก่ 1) เป้าหมายและนโยบายทางการศึกษา 2) จุดมุ่งหมาย 3) รูปแบบและโครงสร้าง
หลักสูตร 4) จุดประสงค์รายวิชา 5) เนื้อหา 6) จุดประสงค์ของการเรียนการสอน 7) กลยุทธ์การ
จัดการเรียนการสอน 8) การประเมินผลและ 9) วัสดุหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน  
                 สุมิตรา พงศธร (2550) ได้ให้ความเห็นว่า องค์ประกอบที่สำคัญของโปรแกรม 
ประกอบด้วย 1) จุดมุ่งหมาย (Aims) 2) เป้าหมาย (Goals) 3) วัตถุประสงค์ (Objectives)  
4) เนื้อหาวิชา (Content) และ 5) กิจกรรมการเรียนการสอน (Learning Activities) โดยหัวใจของ
หลักสูตรอยู่ที่กิจกรรมการเรียนการสอนเพราะเป็นการหล่อหลอมกำหนดประสบการณ์การเรียนรู้ 
และการศึกษาของผู้เรียน 
                 สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ (2554) ได้พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
ผู้บริหารสายสนับสนุนสถาบันอุดมศึกษา พบว่าม ี4 องค์ประกอบสำคัญ ได้แก่ 1) จุดมุ่งหมายของ 
โปรแกรม 2) เนื้อหาสาระ 3) กระบวนการจัดการเรียนรู้ และ 4) การประเมินผล 
                 อนันต์ พันนึก (2554) ได้พัฒนาโปรแกรมการวิจัยและพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานพบว่ามี 4 องค์ประกอบสำคัญ ได้แก่ 1) ความนำ 2) ลักษณะของโปรแกรม  
3) เครื่องมือประเมินผลของโปรแกรม และ 4) การประเมินผลหลังการนำใช้ 
                  จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยได้องค์ประกอบของโปรแกรมจาก
แหล่งข้อมูลที่ได้มาเป็นเกณฑ์ในการเลือกองค์ประกอบของโปรแกรมในครั้งนี้และได้ขอบข่ายของ 
โปรแกรม 6 ส่วนประกอบ จากนั้นผู้วิจัยได้นำมาปรับและกำหนดขั้นตอน ดังนี้ 1) หลักการและ
เหตุผล 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การดำเนินการ และ 6) การประเมินผล 
              3. การพัฒนาโปรแกรม 
                 Barr (1990) ได้เสนอรูปแบบของโปรแกรม 5 ขั้น เพื่อการพัฒนาโปรแกรม (Five-Step 
Model for Program Development) ดังนี้ 
                        1. ขั้นที ่1 การประเมิน (Assessment) 
                           1.1 ประเมินความต้องการของนิสิตนักศึกษา  
                           1.2 ประเมินสิ่งแวดล้อมสถาบัน  
                           1.3 ประเมินทรัพยากร ได้แก่ บุคลากร เงิน และทรัพยากรทางกายภาพ  
                        2. ขั้นที ่2 การวางแผน (Planning) 
                           2.1 การพัฒนาทีมวางแผน  
                           2.2 กำหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์และการประเมินผล  
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                           2.3 เลอืกวิธีปฏิบัติ  
                           2.4 ฝกึอบรมบุคลากรที่เก่ียวข้อง  
                           2.5 กำหนดงบประมาณท่ีต้องใช้  
                           2.6 กำหนดเวลาสิ้นสุดโปรแกรม  
                       3. ขั้นที ่3 การปฏิบัติ (Implementation) 
                           3.1 กำหนดความรับผิดชอบ เช่น ทักษะความสามารถและงานที่ต้องทำ 
                           3.2 ปฏิบัติตามแผนที่วางไว้  
                           3.3 ประเมินผลกระบวนการ (Process) และประเมินผลผลิต (Product) 
                       4. ขั้นที ่4 ประเมินหลังจบโปรแกรม (Post-Assessment) ใช้ข้อมูลที่ได้จากการ
ประเมินกระบวนการและผลผลิตเพื่อการตัดสินใจอนาคตของโปรแกรม  
                       5. ขั้นที ่5 การตัดสินใจเชิงบริหาร (Administrative Decision) การตัดสินใจว่า
จะดำเนินโปรแกรมต่อไปหรือยุติโปรแกรมหรือดัดแปลงปรับปรุง 
                Styles (1990) ได้เสนอกระบวนการพัฒนาโปรแกรม (Program Development 
Model) ประกอบด้วย 
                        1. การประเมินความต้องการ (Needs Assessment) 
                        2. ตั้งวัตถุประสงค ์(Goal Setting) 
                        3. การวางแผนตั้งทีมงาน (Planning Team) 
                        4. การพัฒนาบุคลากร (Staff Development) 
                        5. การประเมินผล (Evaluation) 
                        6. วธิีลงมือปฏิบัติ (Modes of Implementation) 
                        7. การจดัการทรัพยากร (Resource Management 
                        8. การประเมินสิ่งแวดล้อม (Environment Assessment) 
                Knowles (1980) ได้นำเสนอการวางโปรแกรมการพัฒนาการศึกษาซึ่งประกอบไปด้วย 
7 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 
                        1. ขั้นที ่1 การจัดบรรยากาศสำหรับการเรียนรู้ 
                        2. ขั้นที ่2 การจัดตั้งโครงสร้างองค์การสำหรับการวางแผน 
                        3. ขั้นที ่3 การวินิจฉัยความต้องการสำหรับการเรียนรู้ 
                        4. ขั้นที ่4 การจัดสร้างทิศทางเป้าหมายสำหรับการเรียนรู้ 
                        5. ขั้นที ่5 การปฏิบัติตามโปรแกรม (การสรรหาและการฝึกอบรมการจัดการ
เกี่ยวกับผู้สนับสนุนการเรียนรู้และกระบวนการการปรึกษาทางด้านการศึกษาการงบประมาณ) 
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                         6. ขั้นที ่6 การออกแบบด้านประสบการณ์ในการเรียนรู้ 
                         7. ขั้นที ่7 การประเมินผลและการวินิจฉัยซ้ำอีกครั้งหนึ่ง 
                Boone (1992) ได้นำเสนอโปรแกรมการพัฒนาการศึกษานอกระบบโรงเรียนไว้ซึ่ง
ประกอบไปด้วย 3 ขั้นตอนหลัก และขั้นตอนย่อยดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 
                         1. การวางแผน 
                            1.1 องค์การและกระบวนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 
       1.1.1 การทำความเข้าใจและยอมรับกับหน้าที่ขององค์การคือพันธกิจ
ปรัชญาและเป้าหมาย 
                                 1.1.2 การทำความเข้าใจและยอมรับกับโครงสร้างขององค์การทางด้าน
บทบาทและความสัมพันธ์ 
                                 1.1.3 การจัดการความรู้และทักษะเกี่ยวกับกระบวนการขององค์การ
ทางด้านการอำนวยการการพัฒนาบุคลากรและการประเมินผลและการตรวจสอบได้ 
                                 1.1.4 การทำความเข้าใจและการยอมรับกับการทดสอบกรอบแนวคิด
สำหรับการวางโปรแกรม 
                                 1.1.5 การทำความเข้าใจและการยอมรับกับความต่อเนื่องของการ
ปรับปรุงองค์การต่อไป 
                            1.2 การเชื่อมต่อองค์การกับสาธารณะ 
                                 1.2.1 การระบุกลุ่มเป้าหมายขององค์การ 
                                 1.2.2 การระบุและการพบปะผู้นำของกลุ่มเป้าหมาย 
       1.2.3 การร่วมกันระบุประเมินและวิเคราะห์ความต้องการโดยมุ่งที่ 
กลุ่มเป้าหมาย 
                         2. การออกแบบและการนำไปใช้ประกอบด้วย 
     2.1 การออกแบบโปรแกรม 
      2.1.1 การแปลงความต้องการอย่างเร่งด่วนเป็นความต้องการระดับมหภาค 
      2.1.2 การแปลงความต้องการระดับให้เป็นวัตถุประสงค์มหภาค 
      2.1.3 การชี้เฉพาะกลยุทธ์ทางการศึกษาและกิจกรรมการเรียนรู้ 
      2.1.4 การชี้เฉพาะผลที่ตามมาระดับมหภาคของโปรแกรม 
     2.2 การนำโปรแกรมท่ีวางไว้แล้วไปปฏิบัติ 
      2.2.1 การประเมินผลและการตรวจสอบ 
      2.2.2 การกำหนดและการวัดผลลัพธ์ของโปรแกรม 
      2.2.3 การประเมินผลลัพธ์ของโปรแกรม 
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    2.3 การใช้ข้อค้นพบจากการประเมินสำหรับการปรับปรุงโปรแกรมการ 
เปลี่ยนแปลงองค์การและสำหรับการตรวจสอบได้จากสาธารณะองค์การที่เหนือขึ้นไปผู้ให้เงินทุน 
องค์การวิชาชีพและรัฐบาล 
                Houle (1996) ได้นำเสนอการวางโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรซึ่งประกอบไปด้วย 7 
ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 
                        1. ขั้นที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมและระบุกิจกรรมที่เป็นไปได้ 
                        2. ขั้นที่ 2 การตัดสินใจทางด้านกระบวนการที่จะนำมาใช้ 
                        3. ขั้นที่ 3 การระบุวัตถุประสงค์และการปรับให้เหมาะสม 
                        4. ขั้นที่ 4 การออกแบบรูปแบบที่เหมาะสมทางด้านทรัพยากรผู้นำวิธีการตาราง 
กำหนดการลำดับเรื่องการเสริมแรงทางสังคมการทำให้อยู่ในรูปปัจเจกบุคคลบทบาทและ
ความสัมพันธ์เกณฑ์ทางด้านประเมินผลและความชัดเจนของการออกแบบ 
                        5. ขั้นที่ 5 รูปแบบที่ใช้มีความเหมาะสมกับแบบแผนของชีวิตที่ใหญ่กว่าทั้งด้าน 
การแนะนำผู้เรียนรูปแบบของการดำเนินชีวิตของผู้เรียนงบประมาณการเงินที่สนับสนุนและการ
ตีความหมาย 
                        6. ขั้นที่ 6 นำแผนไปสู่ผลกระทบเชิงบวกท่ีจะเกิดข้ึนในองค์การทั้งในระดับบุคคล 
ระดับกลุ่มบุคคลและระดับองค์การ 
                        7. ขั้นที่ 7 การวัดผลลัพธ์และการประเมินประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจากการพัฒนา
ตามกระบวนการของโปรแกรม 
                Boyle (1981) ได้เสนอขั้นตอนของการพัฒนาโปรแกรมไว้ ดังนี้  
                        1. ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ความจำเป็นในการฝึกอบรม (Analyze the 
Training Need) เมื่อมีการพัฒนาโปรแกรมการอบรมเพ่ือพัฒนางานต้องคำนึงถึง อะไรคือความรู้ 
อะไรคือทักษะ และทัศนคติของผู้ที่รับการอบรม ที่จะทำให้โปรแกรมการอบรมมีความสมบูรณ์ และ
ให้สามารถเชื่อมโยงช่องว่างระหว่างผู้เข้ารับการอบรม นอกจากนี้ยังต้องมีการพิจารณาระยะเวลาของ
การฝึกอบรม พร้อมทั้งวิธีการ แนวโน้มที่ดีท่ีสุดที่ผู้เข้ารับการอบรมจะได้เรียนรู้และเครื่องมือหรือ
ทรัพยากรที่มีให้คุณ  
                         2. ขั้นตอนที่ 2 การอออกแบบโปรแกรมการอบรม (Design the Training 
Program) โดยจะต้องออกแบบให้อยู่บนพ้ืนฐาน ซึ่งเป็นผลจากข้ันตอนการวิเคราะห์ ขั้นตอนนี้
ประกอบด้วยการระบุวัตถุประสงค์การเรียนรู้ ซึ่งอธิบายในลักษณะที่สามารถวัดผู้เข้าฝึกอบรมได้ตาม  
จุดประสงค์ เมื่อเสร็จสิ้นการฝึกอบรม นอกจากนี้ยังต้องกำหนดวิธีการอบรมแสดงเป็นวิธีการฝึกอบรม
ให้ ผู้เข้าอบรมได้เห็นชัดเจน อาจนำเสนอได้หลายวิธี เช่น โดยการสอนในห้องเรียน ทางออนไลน์ หรือ
ใช้วิธีการผสมผสานทั้งสองแบบก็ได้ โดยการออกแบบในขั้นตอนนี้อาจสร้างเค้าร่างหรือเค้าโครง 
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เนื้อเรื่องที่จะช่วยในการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม  
                         3. ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม (Develop the Training 
Program) ในขั้นตอนการพัฒนาเป็นการใช้วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายและวัสดุอ่ืน ๆ ที่สร้างขึ้นใน
ระหว่างขัน้ตอนการออกแบบเพ่ือพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม วัสดุนี้อาจรวมถึงส่วนประกอบของ 
การฝึกอบรมออนไลน์และวัสดุสำหรับการฝึกอบรมและผู้เข้ารับการฝึกอบรม ในช่วงนี้ยังอาจจะพัฒนา 
วิธีการทดสอบการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาการของผู้เข้ารับการอบรมเกี่ยวกับความรู้ทักษะหรือ
ทัศนคติขึ้นอยู่กับการฝึกอบรม  
                         4. ขั้นตอนที่ 4 การใช้โปรแกรมการฝึกอบรม (Implement the Training 
Program) ขั้นตอนการนำโปรแกรมไปใช้นี้บางครั้งเรียกว่า ขั้นตอนการจัดส่งหรือขั้นตอนการส่งมอบ 
ในขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่จะต้องทำการการฝึกอบรมให้กับผู้เข้าร่วมฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นคำสั่งหรือ
การฝึกที่ใช้ทางออนไลน์ในห้องเรียนหรือผ่านวิธีอ่ืน ๆ ครั้งแรกของการวิธีการฝึกอบรมหรือวิธีการ
สอนบางครั้งจะถูกเรียกว่า "การนำร่อง" 
                          5. ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลโปรแกรมการฝึกอบรม (Evaluate the 
TrainingProgram) ขั้นตอนการประเมินผลเป็นขั้นตอนที่จะสามารถตรวจสอบว่าผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมได้รับความรู้ทักษะหรือทัศนคติตามที่ระบุเป้าหมายไว้ในขั้นตอนของการวิเคราะห์ความ
จำเป็นในการฝึกอบรม โดยใช้ข้อมูลที่ได้รับในระหว่างข้ันตอนการประเมินผล สามารถทำการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ิมเติมในการออกแบบการพัฒนาโปรแกรม การฝึกอบรมในครั้งต่อไปที่นำเสนอให้กับผู้
เข้ารับการฝึกอบรม 
                Caffarella (2002) ได้นำเสนอการวางแผนโปรแกรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนไว้ใน
หนังสือซึ่งประกอบไปด้วย 9 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 
                          1. ขั้นที่ 1 การสร้างข้อมูลพื้นฐานสาหรับกระบวนการวางแผน 
                          2. ขั้นที่ 2 การระบุแนวความคิดของโปรแกรม 
                          3. ขั้นที่ 3 การจัดลำดับแนวความคิดของโปรแกรม 
                          4. ขั้นที ่4 การพัฒนาวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
                          5. ขั้นที่ 5 การเตรียมการสำหรับถ่ายโอนการเรียนรู้ 
                          6. ขั้นที่ 6 การสร้างแผนการประเมินผลการกำหนดรูปแบบตารางเวลาและ 
ความต้องการทางด้านเจ้าหน้าที่ 
                          7. ขั้นที ่7 การออกแบบแผนการสอน 
                          8. ขั้นที ่8 การประสานงานผู้เกี่ยวข้อง 
                          9. ขั้นที ่9 การศึกษาคุณค่าของโปรแกรม 
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                จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยได้สังเคราะห์การพัฒนาโปรแกรมได้ 
ดังนี้ 
 
ตาราง 4 การวิเคราะห์และการสังเคราะห์กรอบกระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
 

 
                 นักวิชาการ 
 
 
 กรอบกระบวนการพัฒนา
โปรแกรม 
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าม

ถี่ 

1. การจัดบรรยากาศสำหรับการ
เรียนรู้ 

√       1 

2. การจัดตั้งโครงสร้างองค์การ
สำหรับการวางแผน 

√ √  √  √  4 

3. การวินิจฉัยความต้องการ
สำหรับการเรียนรู้ 

√       1 

4. การจัดสร้างทิศทางเป้าหมาย 
วัตถุประสงค์สำหรับการเรียนรู้ 

√  √  √ √  4 

5. การใช้โปรแกรม √ √ √  √   5 
6. การออกแบบด้านประสบการณ์
ในการเรียนรู้ 

√  √ √ √ √ √ 6 

7. การประเมินผล √ √ √  √ √ √ 7 
8. การตัดสินใจ  √   √   2 
9. การจัดการทรัพยากร   √     1 
10. การประเมินสิ่งแวดล้อม   √     1 
11. ระบุแนวความคิดของ
โปรแกรม 

     √  2 

12. การจัดลำดับแนวความคิดของ
โปรแกรม 

     √  1 
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                 นักวิชาการ 
 
 
 กรอบกระบวนการพัฒนา
โปรแกรม 
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คว
าม

ถี่ 

13. การเตรียมการสำหรับถ่ายโอน
การเรียนรู้ 

     √  1 

14. การประสานงานผู้เกี่ยวข้อง      √  1 
15. การศึกษาคุณค่าของโปรแกรม      √  1 

 
จากตาราง 3 พบว่า ค่าคะแนนความถี่ของการประเมินผล มีค่าสูงสุดรองลงมาการ

ออกแบบด้านประสบการณ์การเรียนรู้ การใช้โปรแกรม การจัดตั้งโครงสร้างองค์การและการจัดสร้าง
ทิศทางเป้าหมายวัตถุประสงค์สำหรับการเรียนรู้ ซึ่งผู้วิจัยสังเคราะห์และใช้เกณฑ์ความถี่ตั้งแต่ 4 ขึ้น
ไป จากแหล่งข้อมูลที่มาเป็นเกณฑ์ในการเลือกกรอบกระบวนการพัฒนาโปรแกรมและได้กรอบ
กระบวนการพัฒนาโปรแกรม และผู้วิจัยได้นำมาปรับและกำหนดขั้นตอนใหม่ ดังนี้ 1) ศึกษาสภาพ
ปัจจุบัน ปัญหา ความต้องการ 2) การวางแผนในการจัดทำโปรแกรม 3) การประเมินผลโปรแกรมเพ่ือ
นำผลการประเมินที่ได้มาพัฒนาโปรแกรม 
               สรุปได้ว่าโปรแกรม คือ ชุดกิจกรรมที่มีการวางแผนไว้อย่างเป็นระบบมีข้ันตอนในการ 
พัฒนาที่ออกแบบมาจากการนำเอาองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กับหลักการแนวคิดทฤษฎีที่เป็น 
พ้ืนฐาน เพื่อนำไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายภายใต้บริบทของการพัฒนาในแต่
ละองค์กรให้เกิดความคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
                   โปรแกรมประกอบด้วย 1) องค์ประกอบของโปรแกรม 2) กระบวนการพัฒนา
โปรแกรม 

   องค์ประกอบโปรแกรมประกอบด้วย 1) หลักการและเหตุผล 2) วัตถุประสงค์ 3) 
กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การดำเนินการ 6) การประเมินผล  
                   กรอบกระบวนการพัฒนาโปรแกรมประกอบด้วย 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันปัญหา ความ
ต้องการ 2) การวางแผนในการจัดทำโปรแกรม 3) การประเมินผลโปรแกรมเพ่ือนำผลการประเมินที่
ได้มาพัฒนาโปรแกรม 
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บริบทท่ัวไปของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

 
            สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด  ตั้งอยู่อาคารเลขที่ 46  ถนนเทวาภิบาล 
ตำบลในเมือง อำเภอเมืองร้อยเอ็ด จังหวัดร้อยเอ็ด 45000 จังหวัดร้อยเอ็ดตั้งอยู่ตอนกลางของภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ อยู่ห่างจากกรุงเทพมหานคร โดยทางรถยนต์ประมาณ 512 กิโลเมตร 
รับผิดชอบการบริหารจัดการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษาของพ้ืนที่บริการ 20 อำเภอ ได้แก่ 
อำเภอเมืองร้อยเอ็ด อำเภอเกษตรวิสัย อำเภอปทุมรัตต์ อำเภอธวัชบุรี อำเภอจตุรพักตรพิมาน อำเภอ
พนมไพร  อำเภอโพนทอง อำเภอโพธิ์ชัย อำเภอหนองพอก อำเภอเสลภูมิ อำเภอเมยวดี อำเภอ
สุวรรณภูมิ อำเภอเมืองสรวง อำเภอโพนทราย อำเภออาจสามารถ อำเภอศรีสมเด็จ อำเภอจังหาร 
อำเภอเชียงขวัญ อำเภอหนองฮี และอำเภอทุ่งเขาหลวง โรงเรียนในสังกัดจำนวน  60  โรงเรียนมี
พ้ืนที่ทั้งสิ้น 8,299.46 ตารางกิโลเมตร หรือ 5,187,156 ไร่ 
 
ตาราง 5 จำนวนโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
 

ขนาดโรงเรียน จำนวนนักเรียน จำนวน
โรงเรียน 

จำนวนครู จำนวน
ผู้บริหาร 

ขนาดเล็ก ตั้งแต่ 1 – 499 คน 37 712 45 
ขนาดกลาง ตั้งแต่ 500 – 1,499 คน 13 557 32 
ขนาดใหญ่ ตั้งแต่ 1,500 – 2,499 คน 5 466 20 

ขนายใหญ่พิเศษ ตั้งแต่ 2,500 คนขึ้นไป 5 693 24 
รวม 60 2,422 119 

(ข้อมูล  ณ  วันที่  25  พฤษภาคม  2563) 
 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด กำหนด วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ 
กลยุทธ์ ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กรคำขวัญในการทำงาน  จุดเน้น มาตรการและตัวชี้วัดความสำเร็จ
โดยที่ประชุมได้ร่วมกันกำหนด ทิศทางการจัดการศึกษาสาระสำคัญ  ดังนี้ 
 
วิสัยทัศน์     
       
  สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด เป็นองค์กรขับเคลื่อนและยกระดับ
คุณภาพมาตรฐาน การศึกษา น้อมนำศาสตร์พระราชาสู่การปฏิบัติในสถานศึกษาอย่างยั่งยืน 
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พันธกิจ            
 1. จัดการศึกษาเพื่อเสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติและการปกครองใน
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข  
 2. พัฒนาศักยภาพผู้เรียนให้มี ความรู้ ทักษะวิชาการ ทักษะชีวิต ทักษะวิชาชีพ 
คุณลักษณะในศตวรรษที่ 21 เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน 
 3. พัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นมืออาชีพ  
 4. ลดความเหลื่อมล้ำสร้างโอกาสให้ผู้เรียนทุกคนได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 
  5. จัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม โดยยึดหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน  
 6. พัฒนาระบบบริหารจัดการแบบบูรณาการ และส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการ
จัดการศึกษา 
 
วัฒนธรรมองค์กร  
 
  “ป้องกันการทุจริต มีจิตอาสา นำพาประสิทธิภาพและโปร่งใส คือหัวใจการทำงาน”  
 
เป้าประสงค์   
          

1. ผู้เรียน มีทักษะความรู้ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และคุณลักษณะของผู้เรียนในศตวรรษที่ 
21 มีสุขภาวะที่เหมาะสมตามวัย มีความสามารถในการพ่ึงพาตนเอง และปรับตัวต่อการเป็นพลเมือง
และพลโลกที่ดี  
 2. ผู้เรียนทุกคนได้รับการศึกษาอย่างเท่าเทียม และมีคุณภาพมาตรฐาน  
 3. ครู มีจิตวิญญาณของความเป็นครู มีความแม่นยำทางวิชาการ จัดการเรียนรู้ที่
หลากหลายตอบสนองผู้เรียนเป็นรายบุคคล เป็นผู้สร้างสรรค์นวัตกรรม และทักษะในการใช้เทคโนโลยี  
 4. ผู้บริหารสถานศึกษา มีความเป็นเลิศในความคิดเชิงกลยุทธ์และนวัตกรรม มีภาวะผู้นำมี
สำนึกความรับผิดชอบ (Accountability) และการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
 5. สถานศึกษามีความสามารถในการบริหารจัดการเรียนรู้ร่วมมือกับชุมชน ภาคเอกชนและ
ผู้เกี่ยวข้อง ในการจัดการศึกษาระดับพ้ืนที่ จัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียนเพื่อการเรียนรู้ในทุกมิติ 
สามารถสร้างนวัตกรรมในการจัดการเรียนได้อย่างเหมาะสม  
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 6. สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการบริหารงานเชิงบูรณาการเป็นสำนักงานแห่งนวัตกรรม
ยุคใหม่ ใช้ข้อมูลสารสนเทศและการวิจัยในการขับเคลื่อนพัฒนาและยกระดับคุณภาพการศึกษา และ
มีการกำกับ ติดตามประเมิน และรายงานผลอย่างเป็นระบบ  
 7. กระจายอำนาจการบริหารงานและการจัดการศึกษาให้สถานศึกษา บริหารเชิงบูรณาการ
มีระบบข้อมูล สารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ 
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
 งานวิจัยในประเทศ 

 
               สมคิด สกุลสถาปัตย์ (2552) ได้ศึกษารูปแบบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผล
ในการปฏิรูปการศึกษาแบบยั่งยืนเพื่อศึกษารูปแบบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผลและ
องค์ประกอบของการปฏิรูปการศึกษาแบบยั่งยืนและรูปแบบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มี
ประสิทธิผลในการปฏิรูปการศึกษาแบบยั่งยืน ในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ จำนวน 234 แห่ง ที่เป็นสถานศึกษานำร่องพัฒนาผู้นำแห่งการ
เปลี่ยนแปลงของกระทรวงศึกษาธิการ กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ผู้อำนวยการสถานศึกษา รองผู้อำนวยการ
สถานศึกษา และครูจำนวน 936 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาได้แก่ แบบวิเคราะห์เอกสารแบบสัม
ภาษณแบบไม่มีโครงสร้าง และแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อย
ละ ค่าเฉลี่ย คามัชฌิมาเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจการ
วิเคราะห์เส้นทาง และการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบของภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผล ประกอบด้วยการสร้างสื่อกลางที่มีศักยภาพ การใช้ความฉลาดทาง
อารมณ์เป็นฐาน การสร้างแรงบันดาลใจ การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
และการใช้อิทธิพล อย่างมีอุดมการณ์ สำหรับองค์ประกอบของการปฏิรูปการศึกษาแบบยั่งยืน
ประกอบด้วยกระบวนการเปลี่ยนแปลงอย่างสมดุลต่อเนื่องเน้นผู้เรียนปัจจัยนำเข้ามีพลังขับเคลื่อน
ผลผลิตมีคุณภาพผลลัพธมีดุลยภาพเชิงพลวัต บริบทเหมาะสมเอื้อต่อการเรียนรู้แบบพอเพียงรูปแบบ
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผลในการปฏิรูปการศึกษาแบบยั่งยืนเป็นความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของพหุตัวแปรที่ประกอบด้วยองค์ประกอบที่สำคัญ 11 องค์ประกอบกล่าวคือ การสร้าง
สื่อกลางที่มีศักยภาพการใช้ความฉลาดทางอารมณ์เป็นฐาน การส้รางแรงบันดาลใจ การคำนึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล การกระตุ้นทางการใช้ปัญญาและการใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ซึ่งมีอทิธิพลต่อ
ปัจจัยนำเข้ามีพลังขับเคลื่อนกระบวนการเปลี่ยนแปลงสมดุลต่อเนื่องเน้นผู้เรียนผลผลิตมีคุณภาพ
ผลลัพธ์มีดุลยภาพเชิงพลวัตบริบทเหมาะสมเอ้ือตอการเรียนรู้แบบพอเพียงโดยทางตรงและทางอ้อมอ
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ยางมีนัยสำคัญ 
              สมเกียรติ บาลลา (2554) ได้ศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ที่ส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาอำเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษาประถมศึกษาปทมุธานี เขต 1 มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 2) ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 3) ความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา 4) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษาอำเภอเมืองปทุมธานีสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก ่ครูผู้สอนจำนวน 300 คน เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วยค่าเฉลี่ยและส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
ขั้นตอนผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา อำเภอเมือง
ปทุมธานี สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยภาพรวมและราย
ด้านอยูในระดับมาก 2) ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา อำเภอเมืองปทุมธานี 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยภาพรวมและรายด้านอยูใน
ระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาอำเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา อำเภอเมือง
ปทุมธานี สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนทกี่ารศึกษาประถมศึกษา ปทุมธานี เขต 1 3 ด้าน คือ ด้านการ
คำนึงถึงปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นทางปัญญาและด้านการสร้างแรงบันดาลใจ สามารถร่วมกัน
ทำนายการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาอำเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ในภาพรวมได้ร้อยละ 59.40 
               สิริลักษณ์ สามารถ (2554) ทำการวิจัยเรื่องโปรแกรมพัฒนาครูเพ่ือการปฏิรูปการเรียนรู้ 
ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ครูโรงเรียนบ้านโนนลาน สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 
การวิจัยครั้งนี้ มีจุดมุ่งหมายเพ่ือวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาครูเพื่อการปฏิรูปการเรียนรู้ใน
โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กโดยกระบวนการวิจัยและพัฒนา 5 ขั้นตอน คือ 1) การตรวจสอบ
แนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรม 2) การปรับปรุงแก้ไขและจัดทำเอกสารประกอบโครงการ 3) การ
ตรวจสอบและปรับปรุงโปรแกรม 4) การสร้างเครื่องมือประเมินโปรแกรมในภาคสนามและ 5) การ
ทดลองโปรแกรมในภาคสนามโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบกึ่งทดลอง ผลการวิจัยพบว่าโปรแกรมพัฒนา
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ครูเพ่ือการปฏิรูปการเรียนรู้ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ประกอบด้วยโครงการแบบตาราง
สมเหตุสมผล (Logical Framework : Log Frame) ที่มีคุณภาพจำนวน 3 โครงการ คือ 1) โครงการ
ร่วมคิดร่วมผูกพันร่วมตั้งปณิธาน 2) โครงการรวมพลังสร้างสรรค์มุ่งม่ันสู่จุดหมายและ 3) โครงการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้เปิดประตูสู่เครือข่ายโดยมีเอกสารเสริมความรู้ประกอบโครงการ จำนวน 5 เล่ม 
และคู่มือการใช้โปรแกรม จำนวน 1 เล่ม ผลการทดลองโปรแกรมในภาคสนามพบว่า 1) ผลการ
ดำเนินการตามโครงการร่วมคิดร่วมผูกพันร่วมตั้งปณิธาน ครูมีความรู้ความเข้าใจเจตคติและทักษะ
ด้านหลักสูตร ด้านบริหารจัดการชั้นเรียน ด้านการจัดการเรียนรู้ และด้านการประเมินผลเพิ่มมากข้ึน 
2) ผลการดำเนินการตามโครงการรวมพลังสร้างสรรค์มุ่งม่ันสู่จุดหมาย ทำให้ครูสามารถพัฒนาและ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มตามศักยภาพ 3) ผลการดำเนินการตามโครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เปิดประตูสู่
เครือข่ายทำให้ครูพัฒนาและปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล เงื่อนไขความสำเร็จในการดำเนินงาน 
ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนต้องมีภาวะผู้นำทางวิชาการคำนึงถึงหลักการเรียนรู้ ผู้ใหญ่นิเทศกำกับติดตาม
สนับสนุนการปฏิบัติงานเสริมพลังอำนาจและส่งเสริมประสิทธิภาพในตนอย่างเอาจริงเอาจัง สม่ำเสมอ
และต่อเนื่อง ผลการประเมินโปรแกรมโดยใช้เครื่องมือประเมินผล 5 ประเภท พบว่า หลังจากการ
ทดลองโปรแกรมผลการประเมินสูงขึ้นทุกประเภท 
              ลลิดา ชาเรืองเดช (2555) ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2) เพ่ือพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานและ 3) เพ่ือศึกษา 
ผลการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จากการนำรูปแบบที่พัฒนาขึ้นไปใช้การวิจัยประกอบด้วย 3 ระยะ คือ 
ระยะที ่1 การศึกษาสภาพปัจจุบันโดยการใช้แบบสอบถามสภาพปัจจุบันจากผู้บริหารโรงเรียน 
จำนวน 380 คน และครูจำนวน 380 คน ระยะที่ 2 การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงและประเมินรูปแบบที่พัฒนาขึ้นโดยผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 15 คน และระยะที่ 3 นำ
รูปแบบที่พัฒนาขึ้นไปใช้พัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
จำนวน 25 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ t-test ผลการวิจัย 
พบว่า 1. สภาพปัจจุบันภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายองค์ประกอบ
พบว่า ผู้บริหารมีภาวะผู้นำอยู่ในระดับมาก 2 องค์ประกอบ คือ การเข้าใจในการเปลี่ยนแปลงและการ
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง 2 องค์ประกอบ คือ การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์และการสร้างแรงบันดาลใจและอยู่ในระดับน้อย 1 องค์ประกอบ คือ การกระตุ้นการใช้
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ปัญญา 2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเป็นรูปแบบเชิงระบบประกอบด้วย 1) บริบท (Context) ได้แก่ 
หลักการสำคัญ วัตถุประสงค์ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสภาพปัจจุบันที่พึงประสงค์และวิธีการพัฒนา
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 2) ตัวป้อน (Input) ได้แก ่องค์ความรู้เกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
5 องค์ประกอบ 3) กระบวนการ (Process) ได้แก่ การประชุมปฏิบัติการแบบเข้ม (Intensive 
Workshop) ประกอบด้วย 4 โมดูล ได้แก่ โมดูล 1 การให้องค์ความรู้ โมดูล 2 การปฏิบัติการเขียน
แผนพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง โมดูล 3 การปฏิบัติการตามแผนพัฒนาในสภาพจริง โมดูล 4 
การประเมินผลการพัฒนาในสภาพจริง 3) ผลผลิต (Output) ได้แก่ ผู้บริหารที่เข้ารับการพัฒนามี
ความรู้และมีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง และ 4) ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ได้แก ่ผู้บริหารที่เข้า
รับการพัฒนามีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสูงขึ้นอย่างต่ำอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารที่เข้ารับการพัฒนา
ต้องทบทวนและพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 3. ผลการประเมินการใช้รูปแบบการ
พัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครพนม 
เขต 1 จำนวน 25 คน โดยผู้บริหารประเมินตนเองและประเมินโดยครู และประธานคณะกรรมการ
สถานศึกษาพบว่า ผู้บริหารมีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงหลังการประชุมปฏิบัติการแบบเข้มโดยรวม
และรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาก่อนและหลังการประชุมปฏิบัติการแบบเข้มมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 
.01 สรุปรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่พัฒนาขึ้นมีความ
เหมาะสมในการนำไปใช้พัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารควบคู่ไปกับการบริหารงานใน
สถานศึกษา จึงควรส่งเสริมให้นำรูปแบบไปใช้ในการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงต่อไป 
             พิมพ์พร พิมพ์เกาะ (2557) ได้ศึกษาการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้นำเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อาทิ โรงเรียนเทศบาลเมือง 
โรงเรียนเทศบาลนคร และโรงเรียนสังกัดองค์ปกครองส่วนจังหวัด สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
จำนวน 899 โรง การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้นำเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 2) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ในการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 3) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 4) เพ่ือศึกษาผลการนำโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์
ที่ได้พัฒนาขึ้นนำไปใช้พัฒนาภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ผู้วิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์ การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและ
ความต้องการในการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น โดยการใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง คือโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองส่วน
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ท้องถิ่น จำนวน 197 โรง แต่ละโรงเรียนเก็บข้อมูลจากผู้อำนวยการ รองผู้อำนวยการ และครูหัวหน้า
บริหารงานวิชาการโรงเรียน สำหรับกลุ่มตัวอย่างใช้โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์ 
ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดอุดรธานี จำนวน 12 คน ที่
สมัครใจเข้าร่วมพัฒนาตนเองเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วยแบบแบบสอบถาม
ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไป
ได้ของโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าเฉลี่ย (x̅) ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) 
และ ดัชนีเรียงลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModifiled) ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 1. 
องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบหลัก 
และ 9 องค์ประกอบย่อย องค์ประกอบด้านจินตนาการ (Imagination) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ
ย่อย มีความคิดเชิงสร้างสรรค์มีอารมณ์ขันในการทำงานมีสติปัญญาในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์
องค์ประกอบด้านมีความยืดหยุ่น (Flexibility) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย ความสามารถใน
การคิดหาคำตอบได้อย่างอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้กฏเกณฑ์ความคุ้นเคยความสามารถในการปรับตัวตาม
สถานการณ์ต่างๆ การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ อย่างอิสระและองค์ประกอบด้าน วิสัยทัศน์ 
(Vision) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ 2. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและความต้องการในการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 2.1 การวิเคราะห์ความสำคัญของความ
ต้องการจำเป็นขององค์ประกอบภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์ท่ีมีความสำคัญต่อการเสริมสร้างภาวะผู้นำ
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากที่สุดคือด้านการมีความ
ยืดหยุ่น (PNI = 0.501) รองลงมาคือ ด้านการมีจินตนาการ (PNI = 0.498) และด้านการมีวิสัยทัศน์ 
(PNI = 0.478) เป็นลำดับสุดท้าย 3. ผลการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจากผู้เชี่ยวชาญ 3.1 ผลการตรวจสอบความ
เหมาะสมของคู่มือโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนจาก
ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 9 คน โดยรวมอยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณารายข้อพบว่าความเหมาะสมของคู่มือ
โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับมากที่สุด จำนวน 4 
ข้อ เรียงลำดับจากมากท่ีสุดไปหาน้อยที่สุด 3 ลำดับแรก คือ ความสมเหตุสมผลที่ต้องการพัฒนา
โปรแกรม ความจำเป็นที่ต้องการพัฒนาโปรแกรม ปัญหาสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง และการ
จัดเรียงเนื้อหาตามลำดับ ส่วนข้อที่เหลืออยู่ในระดับมากทุกข้อ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 3 ข้อ
สุดท้าย คือ เนื้อหาเหมาะสมกับระยะเวลา การกระตุ้นภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์และความเป็นไปได้
และวัตถุประสงค์และตรวจสอบการบรรลุวัตถุประสงค์ได้ตามลำดับ 3.2 ค่าดัชนีความสอดคล้องของ
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ผู้ทรงคุณวุฒิต่อโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมีค่าความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.67–1.00 เป็นไปตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ 4. ผล
การศึกษาการนำโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์ไปใช้พัฒนาภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง 4.1 การวิเคราะห์ค่ามัธยฐาน
ของคะแนนหลังการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์สูงกว่ามัธยฐานของคะแนนก่อนใช้
โปรแกรมของผู้บริหารโรงเรียนอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4.2 การวิเคราะห์ความพึงพอใจ
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และการวิเคราะห์ผลการประเมิน
พฤติกรรมภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และมากที่สุด
ตามลำดับ ผู้อำนวยการโรงเรียนระดับมากท่ีสุด รองผู้อำนวยการโรงเรียนระดับมาก และครูหัวหน้า
งานวิชาการระดับมากท่ีสุด 
              ศักดิ์ดา คำโส (2557) ได้ศึกษาการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างพลัง 
อำนาจทีมงานในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานการ ของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ปี
การศึกษา 2554 จำนวน 2,362 โรง วิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพ
ที่พึงประสงค์การเสริมสร้างพลังอำนาจทีมงานในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2) พัฒนาโปรแกรมการ
เสริมสร้างพลังอำนาจทีมงานในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 3) ศึกษาผลการใช้โปรแกรมการเสริมสร้าง
พลังอำนาจทีมงานในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระเบียบวิธีวิจัยใช้การวิจัยและพัฒนาดำเนินการเป็น 3 
ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การเสริมสร้างพลังอำนาจทีมงาน
ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหาร หัวหนากลุ่มสาระการเรียนรู้ และครูผู้สอนใน
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษารวมทั้งสิ้น 848 คน 
ระยะที ่2 การพัฒนาโปรแกรมการการเสริมสรางพลังอำนาจทีมงานในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
ผู้ทรงคุณวุฒิที่ประเมิน จำนวน 9 คน ระยะที่ 3 การศึกษาผลการใช้โปรแกรมการเสริมสร้างพลัง
อำนาจทีมงานในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหาร คณะครูโรงเรียนจักราชวิทยา 
อำเภอจักราช จังหวัดนครราชสีมา จำนวน 120 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ประกอบด้วยแบบสอบถาม แบบประเมิน แบบสัมภาษณ์ และแบบสังเกต สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ความถี ่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยสรุปดังนี้ 1. ผล
การศึกษาสภาพปัจจุบันการเสริมสร้างพลังอำนาจทีมงานในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานโดยรวม และราย
ด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยทุกด้าน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์การเสริมสรางพลังอำนาจทีมงาน
ของครูโดยรวมและรายด้านมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด 2. โปรแกรมการเสริมสร้างพลังอำนาจ
ทีมงานในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยรวมและรายด้านพบว่ามีองค์ประกอบของโปรแกรมคือ 1) ที่มา
และความสำคัญ 2) วัตถุประสงค์ วิธีการพัฒนา 4) โครงสร้าง 5) เนื้อหา ประกอบด้วย 3 Module 
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คือ 1. การประชุมเพ่ือสร้างความตระหนัก 2. การประชุมวินิจฉัยสภาพการณ์ 3. การประชุมเพ่ือสร้าง
ทีมแก้ไขปัญห ระยะเวลา 63 ชั่วโมง วิธีการพัฒนา ได้แก่ 1) การศึกษาด้วยตนเอง 2) การประชุม
ชี้แจงเพ่ือสร้างความตระหนัก 3) การอบรม 4) การปฏิบัติจริงโดยมีข้ันตอน การดำเนินการพัฒนา 4 
ขั้น คือ 1) การประเมินก่อนการพัฒนา 2) การพัฒนา 3) การบรูณาการ และ 4) การประเมินหลังการ
พัฒนาและคู่มือประกอบการใช้โปรแกรมผลการประเมินโปรแกรมการเสริมสร้างพลังอำนาจทีมงานใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 9 คน พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นสอดคล้องกันว่า
โปรแกรมมีเนื้อหาครบถ้วน มีความเป็นไปได้ มีความเหมาะสม มีความถูกต้อง และมีความเป็น
ประโยชน์โดยมีความสอดคล้อง 0.78-1.00 และผลการประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้
โปรแกรมพบว่ามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก 3. ผลการศึกษาการนำโปรแกรมการเสริมสร้างพลัง
อำนาจทีมงานในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง พบว่า 3.1 ทีมงานมีพฤติกรรมในการ
ทำงานเป็นทีมในการพัฒนาโรงเรียน 6 ด้าน มากขึ้นกว่าก่อนการใช้โปรแกรมการเสริมสร้างพลัง
อำนาจทีมงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3.2 ครูมีความพึงพอใจต่อโปรแกรมการ
เสริมสร้างพลังอำนาจทีมงานในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานโดยรวมอยูในระดับมมาก 3.3 ทีมงานครูใน
กลุ่มสาระการเรียนรู้ทั้ง 8 กลุ่มสาระ มีพฤติกรรมการทำงานเป็นทีมความมุงม่ันตั้งใจและมีการ
รายงานผลต่อที่ประชุม มีการรายงานความก้าวหน้าของการแก้ปัญหาตามที่ตั้งเป้าหมาย 
วิธีดำเนินการและภาพแห่งความสำเร็จ และส่งผลต่อผู้เรียนทำให้มีผลสมัฤทธิ์สูงขึ้นทุกกลุ่มสาระ 
จำนวนนักเรียนที่มีผลการเรียนไม่ผ่านลดลงและมีการแก้ไขให้เสร็จสิ้นก่อนปิดภาคเรียน ครูมีความ
พยายามที่จะส่งผู้เรียนเข้าร่วมการแข่งขันด้านวิชาการในทุกระดับการศึกษา ที่สำคัญความขัดแย้ง
น้อยลง มีความสามัคคีกลมเกลียวกันในกลุ่มสาระเป็นอย่างดี 
              เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำแบบมุ่งบริการ
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของ
ภาวะผู้นำแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่
พึงประสงค์ของภาวะผู้นำแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 3) เพ่ือพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้นำแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ 4) เพ่ือประเมินผลการนำ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานไปใช้ การศึกษา
องค์ประกอบภาวะผู้นำแบบมุ่งบริการโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 9 คน และการ
สนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 18 คน การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะ
ผู้นำแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยการใช้แบบสอบถามจากลุ่มตัวอย่างที่เป็ผู้
บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน จำนวน 378 คน และนำโปรแกรมไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย ผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 1 จำนวน 30 คน 
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โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ประกอบด้วยแบบสัมภาษณ์ แบบสอบถาม และแบบประเมิน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ 
ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบราค สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
อย่างง่ายของเพียร์สัน เทคนิค Modified Priority Needs Index (PNIModified) และ Independent 
t-testผลการวิจัยพบว่า  1. องค์ประกอบของภาวะผู้นำแบบมุ่งบริการมี 4 ด้าน ได้แก่ การเห็นอกเห็น
ใจและใส่ใจผู้อ่ืน (Empathy) การมองการณ์ไกล (Foresight) การให้การดูแล (Stewardship) และ
การสร้างชุมชนการเรียนรู้ (Building Learning Community) 2. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้นำแบบ
มุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ระดับภาวะผู้นำแบบมุ่ง
บริการที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และระดับความ
ต้องการจำเป็นเรียงลำดับจากมากไปน้อยคือการให้การดูแลการเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน การสร้าง
ชุมชนการเรียนรู้และการมองการณ์ไกล 3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานประกอบด้วย 4 โมดูล คือ 1) การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 2) การมองการณ์ไกล 3) 
การให้การดูแล 4) การสร้างชุมชนการเรียนรู้ระยะเวลา 73 ชั่วโมง รูปแบบในการพัฒนาเน้นการสร้าง
องค์ความรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้ร่วมกันโดยการทำกิจกรรมกลุ่มและเน้นการเรียนรู้โดยการปฏิบัติ
จริง มีการประเมินก่อนการพัฒนา ระหว่างการพัฒนา และหลังการพัฒนา โดยผู้เข้ารับการพัฒนา
ประเมินตนเองและประเมินจากบุคคลอ่ืน โดยมีเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน 4. ผลการนำโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้นำแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้ปรากฏ ดังนี้ 4.1 ผู้เข้ารับ
การพัฒนาประเมินตนเองและประเมินโดยบุคคลอ่ืนพบว่า มีภาวะผู้นำแบบมุ่งบริการหลังการพัฒนา
โดยรวมอยู่ในระดับมาก 4.2 ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและประเมินโดยบุคคลอ่ืนพบว่า ภาวะ
ผู้นำแบบมุ่งบริการหลังการพัฒนาสูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
4.3 ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อโปรแกรมโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 4.4 ผู้เข้ารับ
การพัฒนามีผลการประเมินกิจกรรมระหว่างการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
              พิมพิกา จันทไทย (2558) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาทีมงานครูที่
มีประสิทธิผลสำหรับโรงเรียนเทศบาล การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อ 1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน
และปัญหาในการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลสำหรับโรงเรียนเทศบาล 2) เพ่ือพัฒนาโปรแกรม
การพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลสำหรับโรงเรียนเทศบาล 3) เพ่ือศึกษาผลของการนำโปรแกรม
การพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลสำหรับโรงเรียนเทศบาลที่พัฒนาขึ้นไปใช้มีการดำเนินการ 3 
ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและปัญหาในการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลสำหรับ
โรงเรียนเทศบาล กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูในโรงเรียนในสังกัดเทศบาล จำนวน 395 คน ได้มาโดยการ
สุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน ระยะท่ี 2 การพัฒนาโปรแกรมและประเมินโปรแกรมโดยผู้เชี่ยวชาญ 
จำนวน 7 คน ระยะที่ 3 ศึกษาผลการนำโปรแกรมไปใช้กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
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จำนวน 50 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลประกอบด้วย แบบสอบถาม แบบประเมิน และ
แบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ผลการวิจัยปรากฏ ดังนี้ 1. สภาพปัจจุบันในการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลสำหรับโรงเรียน
เทศบาลโดยรวมอยู่ในระดับน้อยและรายด้านพบว่า อยู่ในระดับน้อยทุกด้านส่วนปัญหาการพัฒนา
ทีมงานครูที่มีประสิทธิผลสำหรับโรงเรียนเทศบาลโดยรวมอยู่ในระดับมากและรายด้านอยู่ในระดับ
มากทุกด้าน 2. โปรแกรมการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลสำหรับโรงเรียนเทศบาลที่พัฒนาขึ้นมี 6 
องค์ประกอบ คือ  1) ความสำคัญของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) โครงสร้างของ
โปรแกรมระยะเวลาการพัฒนา 136 ชั่วโมง 4) วิธีดำเนินการพัฒนามีกระบวนการพัฒนา 3 ขั้น คือ 
ขั้นที่ 1 เตรียมการ ขั้นที่ 2 การพัฒนา ขั้นที่ 3 ขั้นประเมินผล 5) เนื้อหาและสาระสำคัญของ
โปรแกรมประกอบด้วยหน่วยการเรียนรู้ 2 หน่วยการเรียนรู้ได้แก่หน่วยการเรียนรู้ที่ 1 ทีมงานที่มี
ประสิทธิผล หน่วยการเรียนรู้ 2กระบวนการพัฒนาทีมงานโดยมีวิธีการพัฒนา ได้แก่ การศึกษาดูงาน 
การฝึกอบรม และการเรียนรู้ระหว่างปฏิบัติงาน 6) การประเมินผลและคู่มือประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1 บทนำ ส่วนที่ 2โปรแกรมการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลสำหรับโรงเรียนเทศบาล ส่วนที่ 
3 การประเมินผลผลการประเมินโปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน พบว่า มีความเหมาะสมและมี
ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากทุกด้าน 3. ผลการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลสำหรับโรงเรียน
เทศบาลจากการนำโปรแกรมที่พัฒนาขึ้นไปใช้พบว่า 3.1 ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาทีมงานครูที่มี
ประสิทธิผลของครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาลมีคะแนนหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนาและผ่าน
เกณฑ์ร้อยละ 80 ทุกคน 3.2 ผลการประเมินการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลก่อนพัฒนาโดย
รวมอยู่ในระดับมาก หลังพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 3.3 ผลการประเมินความพึงพอใจของ
ครูที่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับ
มาก 
              รัชฎาภรณ์ ตรีกุล (2558)ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับ 
การบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา การวิจัยในครงั้นี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษา 
ระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลกับการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 3) เพ่ือเสนอแนวทางการส่งเสริมการ
บริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษารอย
เอ็ด เขต 3 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ครูในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 จำนวน 388 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-
Stage Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ 1) แบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ
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การเปลี่ยนแปลงและการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ .93 2) การศึกษารายกรณี (Case 
Study) ในโรงเรียนที่มีแนวปฏิบัตที่เป็นเลิศจำนวน 3 โรงเรียน สถิตพ้ืนฐานที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของเพียร์สันพบว่า 1. 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 
และการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษาท้ังโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2. ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงมากกับการบริหารงาน
วิชาการในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3. แนวทางการส่งเสริมการบริหารงานวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ควรดำเนินการดังนี้ 
ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงแบบครูพ่ีเลี้ยงในการบริหารงานวิชาการด้านต่าง 
ๆ ดังนี้ 1) ส่งเสริมให้โรงเรียนมีการใช้หลักสูตรแกนกลางควบคูกับหลักสูตรท้องถิ่นโดยให้ชุมชนและ
ทองถิ่นมีส่วนร่วม 2) ส่งเสริมให้ครูพัฒนากระบวนการเรียนรู้จัดหาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่
ทันสมัย 3) มีการนิเทศภายในแบบกัลยาณมิตรอย่างต่อเนื่องและ 4) มีแผนพัฒนาการประกันคุณภาพ
ภายใน และควรสร้างเครือข่ายความร่วมมือด้านวิชาการ เพ่ือแลกเปลี่ยนการบริหารงานวิชาการซึ่งกัน
และกัน 
              ปิยนันท์ จันทราลักษณ์ (2558) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 19 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสามารถส่งผลต่อการ
บริหารงานวิชาการของสถานศึกษา งานวิจัยนี้มีจุดมุ่งหมาย เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นครู จำนวน 688 คน และผู้บริหาร
สถานศึกษา จำนวน 109 คน ซึ่งได้มาโดยการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random 
Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) โดยมีค่าอำนาจ-จำแนกตั้งแต ่.21–.73 และมีค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือเท่ากับ 
.93 สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (rXY) ผลการวิจัยพบว่า 1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 19 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 มี
พฤติกรรมที่ทำให้เพ่ือนร่วมงานเกิดการยอมรับศรัทธาสามารถชักนำโน้มน้าวให้ผู้อื่นมีความคิดเห็น
คล้อยตามมีความเต็มใจและกระตือรือร้นที่จะทำงานให้บรรลุผลโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยระดับภาวะ
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ผู้นำจากอันดับสูงสุดลงมา คือ ด้านการเป็นแบบอย่างที่ดีในการนำ ด้านการสร้างบารมี ด้านการ
กระตุ้นการใช้ปัญญา ด้านการคำนึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
2. การบริหารงานวิชาการในสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากงานวิชาการเป็นภารกิจหลักของสถานศึกษาซึ่ง
เกี่ยวข้องกับกิจกรรมทุกชนิดในสถานศึกษา โดยเฉพาะการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนโดย
เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากสูงสุดลงมา คือ ด้านการนิเทศการศึกษา ด้านการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
ด้านการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ และด้านการพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในและ
มาตรฐานการศึกษา 3. สำหรับสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับการบริหารงานวิชาการ
ของสถานศึกษาอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 

 งานวิจัยต่างประเทศ 

 
               Hater (1988) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน
สภาพของผู้บริหารจากการประเมินของผู้บังคับบัญชาและการรับรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยศึกษาใน
ผู้บริหารที่ผ่านการประเมินว่ายอดเยี่ยม 28 คน และให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ของผู้บริหารแต่ละคนจำนวน 306 คนเป็นผู้ประเมินผลการวิจัยพบว่า 1. ภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพ
ของผู้บริหารที่ยอดเยี่ยมตามการรับรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชาสูงกว่าผู้บริหารทั่วไปโดยเฉพาะด้าน
บุคลิกภาพที่น่านับถือและการยอมรับความแตกต่างของบุคคล ส่วนภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนใน
ผู้บริหารทั้ง 2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน 2. ปัจจัยด้านภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพเป็นปัจจัยพยากรณ์ผล
การปฏิบัติงาน และความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ดีกว่าปัจจัยด้านภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน 
               Koh (1991) ได้ศึกษาและทดสอบสมมติฐานหลายสมมติฐานเกี่ยวกับภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงของประเทศสิงคโปร์ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ศึกษาเป็นผู้บริหารและอาจารย์จากโรงเรียน 
มัธยมศึกษาในประเทศสิงคโปร์ จำนวน 90 โรงเรียน โรงเรยีนละ 20 คน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนสามารถทำนายพฤติกรรมการเป็นพลเมืองดีของ
องค์การความผูกพันกับองค์การความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานขององค์กรโดยรวมอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงทำนายความพึงพอใจและความผูกพันได้เพ่ิมจาก
ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน 

   McDaniel (1992) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพของผู้บริหารการพยาบาล 
โดยศึกษาในหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลโดยศึกษาในหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลผู้บริหารการพยาบาล
ระดับกลาง 11 คน และพยาบาลวิชาชีพ 77 คน ที่ปฏิบัติในสถานพยาบาลทางใต้ของเพนซิลวาเนีย
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โดยใช้ MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการวิจัยผลการวิจัยพบว่า 
1. ภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลตามการรับรู้
ของตนเองสูงกว่าผู้ที่การบริหารการพยาบาลระดับกลางรับรู้ 2. ภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพตามการ
รับรู้ของหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลสูงกว่าผู้บริหารการพยาบาลระดับกลาง และการรับรู้ของผู้บริหาร
การพยาบาลระดับกลางสูงกว่าพยาบาลวิชาชีพ 3. ภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพของผู้บริหารการ
พยาบาลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจและการคงอยู่ของพยาบาล 
               Yamarino F.J. (1993) ได้ทำการศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและผลการปฏิบัติงาน
กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนนายทหารเรือของสหรัฐอเมริกาท่ีจบมาจากโรงเรียนนายเรือและได้รับ
แต่งตั้งให้ทำงานในหน่วยรบบนผิวน้ำ ผลการศึกษาพบว่า สนับสนุนแนวคิดท่ีเป็นรูปแบบเกี่ยวข้อง
ระยะยาวระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและผลการปฏิบัติงานของทหารเรือ ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นำปล่อยตามสบายสามารถทำนายผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
สามารถทำนายผลการปฏิบัติงานทางทหารขณะที่กำลังเป็นนักเรียนที่ USNA ทำนายภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นำที่ปล่อยตามสบายที่ตามมาระยะหลังทำนายผลการปฏิบัติที่ได้รับการ
แต่งตั้งให้ทำงานในหน่วยรบบนผิวน้ำได้และทำนายผลกระทบพฤติกรรมผู้นำของทหารเรือได้ 
               Bishop (2003) ได้ศึกษาการเลือกภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียนที่ปฏิบัติงานในกลุ่ม
โรงเรียนตอนกลางของรัฐ Alabama ในการศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสำรวจที่พัฒนาจาก Hersey และ 
Blanchard (1982) จากการวิจัยพบว่าการใช้บุคคลอ่ืนเป็นเครื่องมือได้จะทำให้ได้งานที่มีคุณภาพสูง
และพบว่าการปฏิบัติงานที่สำเร็จจะต้องอาศัยความสามารถของผู้นำเป็นอันดับแรกโดยเฉพาะแบบ
ภาวะผู้นำมีผลในระดับปานกลางซึ่งสามารถปรับได้แบบภาวะผู้นำทรัพยากรมนุษย์และการ
เปลี่ยนแปลง 
               Duckworth (2005) ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การใช้ภาวะผู้นำใน 
การเปลี่ยนแปลงของผู้อำนวยการในโรงเรียนรัฐบาลที่ประสบความสำเร็จ การบูรณาการระบบ
เทคโนโลยีมีวัตถุประสงค์เพ่ือที่จะระบุยุทธศาสตร์การใช้ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนที่
ประสบความสำเร็จในการบรูณาการระบบเทคโนโลยีตามความเข้าใจของผู้อำนวยการโรงเรียนรัฐบาล
ประจำอำเภอในรัฐแคลิฟอร์เนีย นอกจากนี้ยังต้องการะบุระดับความเข้าใจและการเล็งเห็นถึง
ความสำคัญของการใช้ระบบเทคโนโลยีของผู้อำนวยการอีกด้วย เครื่องมือวิจัยแบบสอบถาม แบบ
สัมภาษณ์ ผลการวิจัยพบว่า ผู้อำนวยการมีการใช้ยุทธศาสตร์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงทั้ง 7 อย่าง
เพียงพอ แต่อาจจะมากน้อยไม่เทากัน ข้อค้นพบในเชิงลึกพบว่าวิสัยทัศน์การกล้าเสี่ยงหรือการกล้า
เผชิญกับสถานการณ์ปัจจุบันและการกระตุ้น การดลใจ การเป็นแบบอย่างและการนำผู้อื่นเป็น 3 กล
ยุทธที่ ผู้อำนวยการเห็นว่าสำคัญมากและใช้บ่อยที่สุด นอกจากนี้ยังค้นพบอีกว่าผู้อำนวยการทุกคน
ต่างตระหนักในทักษะหรือความสามารถในการใช้ระบบเทคโนโลยีเพียงแต่ไม่ต้องถึงกับจะต้องเป็น
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ผู้เชี่ยวชาญเสียเอง และผลจากการวิจัยพบว่าผู้อำนวยการส่วนใหญ่สามารถใช้เทคโนโลยีระดับการ
รับส่งข้อมลูข่าวสารทางอิเลคทรอนิกส์ได้เป็นอย่างดี 
              Davis (2007) การวิจัยครั้งนี้ทำการสำรวจคุณลักษณะด้านภาวะผู้นำแบบ 
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารหญิง ผลการวิจัยพบว่าคุณลักษณะด้านภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนแปลงไม่ใช้สิ่ง
ที่แตกต่างไปจากกรอบของความเป็นเพศหญิงเท่าใดนักคุณลักษณะด้านภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนแปลงที่ 
สำคัญที่สุดคือการมีความมั่นใจในตนเอง, การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์, การมีความสามารถในการสร้าง
แรงจูงใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา, การเป็นผู้ให้ความสำคัญกับภารกิจ,การเป็นนักสร้างทีม, การเห็น
คุณค่าและให้ความก้าวหน้าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา,สามารถกำหนดคุณสมบัติด้านภาวะผู้นำในตัวของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้และยังต้องมีความสามารถและเต็มใจที่จะรับฟัง,รับรู้และยอมรับในสิ่งที่
ผู้ใต้บังคับบัญชานำมาบอกกล่าวอีกด้วย ในส่วนของอุปสรรคท่ีพวกเขามักจะได้พบเจอบ่อยที่สุดถูก
มองในมุมที่แตกต่างออกไปจากผู้บริหารที่เป็นผู้ชายกล่าวคือเพศหญิงมักจะถูกมองว่าเป็นผู้ที่ต้องคอย
ดูแลคนในครอบครัวด้วยความคาดหวัง เช่นนี้จึงทำให้ผู้หญิงมีโอกาสแสดงความเป็นผู้นำน้อยลง 
อย่างไรก็ตามการเอาชนะอุปสรรคในข้อนี้สามารถทำได้โดยการใช้วิธีการยืนกรานในจุดยืนของตนเอง
และยึดถือในคุณค่าและหลักการที่ถูกต้อง ปัจจัยสำคัญที่จะส่งผลให้ประสบความสำเร็จในการเอาชนะ
อุปสรรคเหล่านี้ในการพัฒนาภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารหญิงก็คือการมีผู้ที่คอยให้
คำปรึกษาและการมีต้นแบบของบทบาทในด้านบวกนั่นเอง 
              Jonathan (2007) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้นำทางการศึกษาในบริบทการเปลี่ยนแปลงของ
สังคมแอฟริกาใต้ในการวิจัยนี้มุ่งศึกษาประเด็นภาวะผู้นำทางการศึกษาในบริบทการเปลี่ยนแปลงของ
สังคมแอฟริกาใต้ไปสู่ยุคประชาธิปไตยหลังยุคการแบ่งแยกคนตามความแตกต่างของสีผิว การศึกษา
ในครั้งนี้มุ่งเป้าหมายที่ผู้นำที่กล้าท้าทายและพร้อมที่จะเผชิญกับความยากลำบากจากการสัมภาษณ์
ของผู้นำทางการศึกษาจำนวน 3 คน ซึ่งเป็นคนผิวขาว 2 คนและเป็นคนผิวดำ 1 คน โดยเป็นผู้ที่มี
ความเข้าใจในความซับซ้อนและเป็นผู้ที่กล้าท้าทายกับการเปลี่ยนแปลงที่ต้องต่อสู้กับวัฒนธรรมดั้งเดิม
ของสังคมชุมชนหรือแม้แต่ความคาดหวังของสถาบันผู้นำทั้งสามคนมีความเห็นตรงกันในเรื่องการหล่อ
หลอมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงนั้นต้องอาศัยคุณลักษณะพ้ืนฐานของผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ควรมี 5 
ประการดังนี้ 1) ความชอบธรรม 2) การเข้าใจในเพ่ือนมนุษย์โดยเฉพาะผู้ที่อ่อนแอกว่า 3) ความรู้สึก
ในการรวมเชื้อชาติ 4) ความเข้าใจความซับซ้อนทางการเมือง 5) ความเข้าใจในความต้องการที่จะ
เติบโตของแต่ละบุคคล จากการศึกษาเขาได้ข้อค้นพบว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมักจะตามมาด้วย
ปัญหาที่จะต้องพิสูจน์อีกมากมายและจากกรณีศึกษาจากผู้นำทั้งสามรายที่กล่าวมาสามารถก่อรูปแบบ
ทางความคิดเก่ียวกับคุณลักษณะภาวะผู้นำในยุคหลังสังคมแห่งความขัดแย้งได้ดังนี้ 1) บริบทเป็น
ตัวกำหนดคุณลักษณะของภาวะผู้นำ 2) ผู้นำควรให้ความสำคัญกับความซับซ้อนของงานมากกว่าการ
แสดงความเป็นคนที่มีอำนาจเหนือคนอ่ืน 3) ผู้นำต้องมีความกล้าหาญในการเผชิญกับสิ่งใหม่ๆและ
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พร้อมที่จะรับการเปลี่ยนแปลง 4) ผู้นำไม่นำความขัดแย้งระหว่างบุคคลมาทำให้การตัดสินใจที่ตั้งอยู่
บนความถูกต้องเปลี่ยนไป 5) ผู้นำไม่ควรนำความเชื่อส่วนตัวมาเป็นข้อจำกัดในการตัดสินใจต่างๆ 6) 
ผู้นำควรมีบุคลิกที่น่าเชื่อถือในด้านคุณธรรมที่เด่นชัดมากกว่าคุณสมบัติด้านอ่ืน 7) ผู้นำควรมี
ความสามารถในการประนีประนอมเพ่ือให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ 
              Roger (2008) ได้ศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับผู้นำการเปลี่ยนแปลงแรงบันดาลใจให้ 
ผู้ติดตามที่จะประสบความสำเร็จมากข้ึนโดยมุ่งเน้นที่คุณค่าของลูกศิษย์และช่วยให้ลูกศิษย์จัดค่า
เหล่านี้ที่มีค่าขององค์กร วัตถุประสงค์ของการนี้การทบทวนวรรณกรรมเพ่ือศึกษาผลกระทบของ
รูปแบบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับองค์กรผลลัพธ์และผลส่วนตัวของลูกศิษย์รีวิวนี้จะ
ตรวจสอบต่อไปขององค์กรผลลัพธ์ : พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรประสิทธิภาพวัฒนธรรม
องค์กรและองค์กรวิสัยทัศน์คิดเห็นยังสำรวจผลส่วนบุคคลต่อไปนี้ของลูกศิษย์ : เพิ่มขีดความสามารถ
ในงานความพึงพอใจของความมุ่งมั่นความไว้วางใจความเชื่อตนเองประสิทธิภาพและแรงจูงใจโดยการ
ทำความเข้าใจผลกระทบของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงต่อผลลัพธ์เหล่านี้ผู้นำการเปลี่ยนแปลง
สามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานเพ่ือให้การทำงานมีผลกระทบในเชิงบวกต่อองค์กร 
              Schippers (2008) ได้ศึกษาบทบาทของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงในการยกระดับทีม
โดยใช้ปฏิกิริยาสะท้อนกลับโดยขั้นตอนแรกได้ทำการพัฒนารูปแบบและเน้นการทำความเข้าใจกับการ
ใช้ปฏิกริยาสะท้อนกลับของทีมโดยมุ่งไปที่พฤติกรรมของผู้นำโดยทำการสำรวจภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อปฏิกิริยาสะท้อนกลับของทีมผลการปฏิบัติงานของทีมผลการศึกษาระหว่าง 
32 ทีมงานใน 9 องค์กรพบว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสัมพันธ์ต่อการนำมาซึ่งการสร้างวิสัยทัศน์
ร่วมของทีมลำดับต่อมาสัมพันธ์กับปฏิกิริยาสะท้อนของทีมซึ่งนำไปสู่ผลการปฏิบัติงานของทีมท่ีสูงมาก
ขึ้น 
               Wolfram (2009) ได้ทำการฝึกภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงการทำให้เกิดความเข้าใจใน
เป้าหมายของทีมและความพึงพอใจในการทำงานของผู้ตามผลที่ได้มีความสอดคล้องกันระหว่าง
ผู้จัดการจำนวน 117 คนและผู้ตามจำนวน 403 คนซึ่งมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันระหว่างภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลงและผลลัพธ์ ผู้วิจัยได้อธิบายถึงความสอดคล้องกันในด้านการให้ความหมายเกี่ยวกับ
งานของตนเอง ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองเก่ียวกับอาชีพและพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความ
รำคาญเก่ียวกับอารมณ์ พบว่าพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความรำคาญมีผลด้านลบระหว่างภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงและการทำให้เกิดความเข้าใจในเป้าหมายของทีมคะแนนของผู้ตามสูงกว่าผู้จัดการใน
ด้านการให้ความหมายเกี่ยวกับงานของตนเองและคะแนนของพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความรำคาญของ
ผู้ตามจะสูงกว่าผู้จัดการ 
               Zhu (2009) ได้ศึกษาบทบาทที่เหมาะสมของคุณลักษณะของผู้ตามกับภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงและความผูกพันนั้น การทำงานของผู้ตามจาก 
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กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ตามจำนวน 140 คน และผู้ควบคุมดูแลจำนวน 48 คนจากสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรมในแอฟริกาใต้พบว่าคุณลักษณะของผู้ตามมีความสัมพันธ์ในด้านบวกกับภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลงและความผูกพันในการทำงานของผู้ตามและภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งผล
ทางด้านบวกต่อความผูกพันในการทำงานของผู้ตาม 
               Li (2011) ได้ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์และความเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหน้าพยาบาลในมหาวิทยาลัยการแพทย์คุนหมิงในสาธารณรัฐประชาชนจีนโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาระดับของความฉลาดทางอารมณ์และความเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงและการประเมิน
ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับความเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง เก็บข้อมลูเมื่อเดือน
มีนาคม 2011 จากมหาวิทยาลัยการแพทย์ในคุนหมิงจำนวน 8 แห่งกล่มุตัวอย่างเป็นหัวหน้าพยาบาล 
216 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมที่เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะความเป็นผู้นำ และความ
ฉลาดทางอารมณ์ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมของหัวหน้าพยาบาลอยู่ใน
ระดับสูง การช่วยเหลือและให้กำลังใจผู้ร่วมงานอยู่ในระดับสูง การมีวิสัยทัศน์และการสร้างแรง
บันดาลใจในการทำงานอยูในระดับปานกลาง 2) ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมของหัวหน้า
พยาบาลอยูใระดับสูง การมีความสามารถในการประเมินตนเองและการใช้อารมณ์ตนเองอยู่ใน
ระดับสูง การควบคุมอารมณ์ความรู้สึกของตัวเองอยู่ในระดับปานกลาง 3) ความฉลาดทางอารมณ์กับ
ความเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่คำนวณเท่ากับ 
0.05 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทรี่ะดับ .01  
               Timothy N.A. and T. Pilgreen (2011) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงความเป็น
ผู้นำเป็นหัวข้อที่เป็นที่นิยมในหมู่นักวิชาการเป็นผู้นำ แต่สำหรับการวิจัยผู้บริหารภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงอาจจะดูเหมือนลึกลับ วิธีการที่กำหนดในบริบทต่าง ๆ ผู้บริหารงานวิจัยอาจจะคิดว่า
วิธิการเปลี่ยนแปลงเป็นเพียงการผู้บริหารระดับสูงหรือว่าพวกเขาไม่ได้มีเจ้าหน้าที่เพียงพอที่จะเรียก
ตัวเองว่าเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง หรือที่แปลงเป็นองค์กรที่ระดับผู้บริหารระดับสูงหรือ
คณะกรรมการเสียงทุ้มตั้งข้อสังเกตว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสามารถสอนได้เรียนรู้และฝึกฝน
ดังต่อไปนี้ ส่งเสริมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเป็นวิธีการที่ยอมรับได้สำหรับผู้บริหาร การวิจัยแสดงให้
เห็นว่านักปรัชญาที่แตกต่างกันสามารถรวมเข้ากับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและแสดงให้เห็นจาก
รูปแบบต่าง ๆ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสามารถนำมาใช้ในการส่งเสริมและพัฒนางานวิชาการให้
เกิดประสิทธิภาพได้ 
                จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ

ผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

มัธยมศึกษา เขต 27 ทั้งงานวิจัยในประเทศและต่างประเทศผู้วิจัยสามารถสรุปได้ ดังนี้ 1. ภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการของผู้นำที่ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์กรจากเดิมให้ดีข้ึนด้วย
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การพัฒนาศักยภาพขีดความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกล

ยุทธ์ขององค์กรโดยการเปลี่ยนสภาพ หรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้ตระหนักใน

ภารกิจและวิสัยทัศน์ มีเป้าหมายที่สูงกว่าปกติ ตลอดจนการที่ผู้นำกระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกอยาก

เปลี่ยนแปลงและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ไปสู่ความเป็น

ผู้นำที่มีวิสัยทัศน์ หรือเสริมสร้างพลังจูงใจในการปฏิบัติงานขององค์กรให้มีประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 

เพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรที่ตั้งไว้ได้สำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2. องค์ประกอบของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมี 4 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) การมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 4) การคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล 3. ขอบข่ายของโปรแกรม ประกอบด้วย 1) หลักการและเหตุผล 2) วัตถุประสงค์ 3) 

กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การดำเนินการ 6) การประเมินผล 4. กรอบกระบวนการพัฒนา

โปรแกรม ประกอบด้วย 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา ความต้องการการ 2) วางแผนในการจัดทำ

โปรแกรม 3) การประเมินผลโปรแกรมเพ่ือนำผลการประเมินที่ได้มาพัฒนาโปรแกรม



 

 

 

บทที ่3 

 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 
 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ผู้วิจัยได้ดำเนินการใน
ลักษณะของการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) มีข้ันตอนและวิธีการวิจัยเป็น 2 
ระยะ ดังนี้ 
 ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง เพื่อเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
 ระยะที่ 2 พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
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     ระยะการวิจัย                    ขั้นตอนการดำเนินการ               ผลทีค่าดหวัง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

             

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3  ระยะของการวิจัย ขั้นตอนดำเนินการ และผลที่คาดหวัง 

ระยะที่  1 

ศึกษาสภาพปัจจุบัน 

และสภาพที่พึง

ประสงค์ วิธีการ

เสรมิสร้างภาวะผู้นำ

การเปลีย่นแปลง เพื่อ

เสรมิสร้างภาวะผู้นำ

การเปลีย่นแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษา

สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

 

1. ศึกษาเอกสาร ตำรา และงานวจิัยที่ 

เกี่ยวขอ้ง 

2. สร้างแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและ 

สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

3. เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอยา่งที่เป็นผู้บริหาร คร ู

และคณะคณะคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน จำนวน 344 คน 

4. วิเคราะห์หาค่าเฉลีย่และสว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐานสภาพปจัจุบัน และสภาพทีพ่ึงประสงค์

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

5. วิเคราะห์ความต้องการจำเป็นสภาพปัจจุบัน 

และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง และได้ลำดับความต้องการจำเป็น

ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

 6. วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ร้อยละของวธิกีาร

เสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

6. วิเคราะห์ความต้องการจำเป็นสภาพปัจจุบัน 

และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 

 

ทราบสภาพปัจจุบัน และ

สภาพที่พึงประสงค์ของ

ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง/ ลำดับ

ความต้องการจำเป็น

ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 

 และได้วิธกีารเสริมสร้าง

ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหาร 

ระยะที่  2 

พัฒนาโปรแกรมการ

เสรมิสร้างภาวะผู้นำ

การเปลีย่นแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษา

สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

1. ศึกษา Best Practies การพัฒนาภาวะ
ผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
2. ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง 
3. ประเมินโปรแกรมโดยผู ้ทรงคุณวุฒิ
จำนวน 5 คน ประกอบด้วย ผู้อำนวยการ
สถานศึกษา รองผู ้อำนวยการถานศึกษา 
และหัวหน้างานวิชาการ 

ได้โปรแกรม

เสรมิสร้างภาวะผู้นำ

การเปลีย่นแปลงของ

ผู้บริหาร 
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ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

 
           1. ขั้นตอนดำเนินการ 
              1.1 สร้างแบบสอบถามเพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ การพัฒนาภาวะ
ผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด  
              1.2 เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
              1.3 วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
            2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
              2.1 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 119 คน  ครู จำนวน  
2,422 คน และคณะคณะคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จำนวน 678 คน ที่ปฏิบัติหน้าที่ใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ปีการศึกษา 2563 
จำนวนทั้งสิ้น 3,219 คน 
              2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 12 คน 
คร ูจำนวน 259 คน และคณะคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จำนวน 73 คน รวมทั้งสิ้น 344 
คน ที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
 
ตาราง 6 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

ขนาดของ
สถานศึกษา 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 
คร ู คณะ

คณะกรรมการ
สถานศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน 

ผู้บริหาร
สถานศึกษา 

คร ู คณะ
คณะกรรมการ
สถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน 

เล็ก 37 756 333 7 37 23 
กลาง 32 527 195 3 62 20 
ใหญ ่ 25 441 75 1 80 15 
ใหญ่พิเศษ 25 698 75 1 80 15 
รวม 119 2,422 678 12 259 73 
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 ซึ่งผู้วิจัยได้ดำเนินการเพ่ือให้ได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้  
                  2.2.1 กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยการเปิดตาราง Krejcie และ Morgan 
(อรนุช ศรีสะอาด และคณะ. 2558) ไดก้ลุม่ตัวอย่าง จำนวน 344 คน โดยผู้วิจัยได้ทำการกำหนด
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และระดับความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอยา่งที ่
.05  
                  2.2.2 การสุ่มตัวอยา่งโดยใช้เทคนิคการสุ่มแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified Random 
Sampling) และใช้ขนาดของสถานศึกษาเป็นหน่วยของการสุ่ม  
                  2.2.3 กำหนดสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างตามขนาดของประชากรที่สังกัดในสถานศึกษา 
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ และขนาดใหญ่พิเศษ และใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Straitified 
Random Sampling) เพ่ือสุ่มผู้บริหาร คร ูและคณะคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด จำนวน 344 คน 
            3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
              3.1 ลักษณะของเครื่องมือ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะที่ 1 นี้ เป็น
แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
ประกอบด้วย 2 ขั้นตอน 
                    ตอนที่ 1 แบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) สอบถามเก่ียวกับ
สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามในเรื่อง สถานภาพ ขนาดโรงเรียน เป็นแบบเลือกตอบที่
กำหนดไว้ให้เป็นตัวเลือก (Force Choice) 
                    ตอนที่ 2 แบบสอบถามแบบมาตราส่วน (Rating Scale) สอบถามเกี่ยวกับสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดย
จำแนกข้อคำถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ของลิเคอร์ท (Likert) กำหนดค่าคะแนน
เป็น 5 ระดับ ซึ่งมีความหมาย ดังนี้ 
                         ระดับ 5 หมายถึง มีระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าน้ำหนักเท่ากับ 5 คะแนน  
                         ระดับ 4 หมายถึง มีระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับมาก มีค่าน้ำหนักเท่ากับ 4 คะแนน 
                         ระดับ 3 หมายถึง มีระดับภาวะผู้นำกรเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าน้ำหนักเท่ากับ 3 คะแนน  
                         ระดับ 2 หมายถึง มีระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับน้อย มีค่าน้ำหนักเท่ากับ 2 คะแนน  
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                         ระดับ 1 หมายถึง มีระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับน้อยที่สุดมีค่าน้ำหนักเท่ากับ 1 คะแนน  
              3.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
   3.2.1 ศึกษาหลักเกณฑ์ และวิธีการสร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
   3.2.2 ร่างแบบสอบถามโดยใช้ประเด็นขององค์ประกอบที่ได้จากผลการศึกษา มาเป็น
กรอบการสร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดและครอบคลุมขอบเขตของการวิจัย ได้ข้อคำถาม
เกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
         3.2.3 นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบ 
และให้คำแนะนำ 
                 3.2.4 การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา (Content Validity) ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามฉบับร่างที่ผู้วิจัยสร้างข้ึน และผ่านการพิจารณา
จากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แล้วนำไปเสนอผู้เชี่ยวชาญทางด้านวิจัย หรือวัดผล หรือประเมิน
และดา้นเนื้อหา เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ความเหมาะสม และความชัดเจนของข้อ
คำถาม ดำเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยวิธีการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) ใช้เทคนิค IOC (Index of Item-Objective Congruence) หรือดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างข้อคำถาม ไดค้่าความสอดคล้อง (IOC) ตั้งแต ่.80-1.00 
                       ผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัยและพิจารณาให้ความเห็นเกี่ยวกับความ
สอดคล้องของข้อคำถาม โดยใช้เทคนิค IOC (Index of Item-Objective Congruence) ผู้เชี่ยวชาญ 
จำนวน 5 คน ประกอบด้วย 
                           1. นางสมบัติ  ประชุมศรี วุฒิการศึกษา (ค.ม.) สาขาวิชาวิจัยและประเมินผล
การศึกษา เชี่ยวชาญด้านวิจัย วัดผล และประเมิน 
                           2. นางสาวเกษศิรินทร์  ยอดภิรมย์ วุฒิการศึกษา (ศษ.ม.) สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา เชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษา 
                           3. นางสาวจงใจ  กองสุข วุฒิการศึกษา (กศ.ม.) สาขาวิชาหลักสูตรและการ
เรียนการสอน เชี่ยวชาญด้านหลักสูตรและการเรียนการสอน 
                           4. ดร.สุขุมาลย์ อนุเวช วุฒิการศึกษา (ค.ด.) สาขาวิชาหลักสูตรและการเรียน
การสอน เชี่ยวชาญด้านหลักสูตรและการเรียนการสอน 
                           5. นายอินทศักดิ์  เสนาใน วุฒิการศึกษา (ค.ม.) สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
เชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษา 
                  3.2.5 การตรวจสอบค่าอำนาจจำแนก ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามฉบับร่างที่ผ่านการ
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ตรวจสอบความเที่ยงตรงและการพิจารณาจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แล้วไปทดลองใช้ (Try 
Out) กับผู้บริหารสถานศึกษา  คร ูและคณะคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ที่ไม่ใช่กลุม่
ตัวอย่างในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด จำนวน 30 คน โดยใช้สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน โดยพิจารณาจากค่าความสัมพันธ์จากคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม 
(Item Total Correlation) และเลือกข้อคำถามที่มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (บุญชม ศรีสะอาด, 
2553) ซึ่งมคี่าอำนาจจำแนกรายขอ้ของสภาพปัจจุบันตั้งแต่ .230 - .905 และสภาพที่พึงประสงค์
ตั้งแต ่.208 - .860 
                  3.2.6 การตรวจสอบค่าความเชื่อมั่น ผู้วิจัยได้นำข้อคำถามที่มีค่าอำนาจจำแนกตาม 
เกณฑ์ไปหาค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับตามวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบราค (Cronbach’ 
Alpha Coefficient) ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับของสภาพปัจจุบันเท่ากับ .951 และสภาพที่พึง
ประสงคเ์ท่ากับ .961 
                  3.2.7 จัดทำแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ และนำไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
                ผูว้ิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยดำเนินการตามขั้นตอน
ดังต่อไปนี้  
                     4.1 ผูว้ิจัยขอหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากคณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์จากผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษาของโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเพ่ือแจ้งให้โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างให้ความอนุเคราะห์ในการ
ตอบแบบสอบถาม 
                     4.2 ติดต่อโรงเรียนที่ทำการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยส่งหนังสือขอความ 
อนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามถึงโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยที่ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามกับ 
หนังสือขอความร่วมมือและขอความอนุเคราะห์พร้อมทั้งมีการติดต่อเป็นการส่วนตัวถึงผู้ประสานงาน 
ในการเก็บข้อมูล ใช้ระยะเวลา จำนวน 15 วัน ได้แบบสอบถามกลับคืนมาจำนวน 344 ชุด จาก
จำนวนแบบสอบถามทั้งหมด 344 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 
            5. การจัดกระทำข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล  
               5.1 การจัดกระทำกับข้อมูล ผู้วิจัยดำเนินการดังต่อไปนี้  
                   5.1.1 ตรวจสอบความถูกต้อง ครบถว้นสมบูรณ์ของแบบสอบถาม  
                   5.1.2 ให้คะแนน และบันทึกข้อมูลในคอมพิวเตอร์ 
               5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถาม  
                   5.2.1 ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้การวิเคราะห์ความถ่ี  
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และรอ้ยละ  
                   5.2.2 ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
ใช้การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยเทียบเกณฑ์ Midpoint (อรนุช ศรีสะอาด 
และคณะ. 2558)  
                      4.51-5.00 หมายความว่า มีการปฏิบัติในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์อยู่ในระดับ 
มากที่สุด  
                      3.51-4.50 หมายความว่า มีการปฏิบัติในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก  
                      2.51-3.50 หมายความว่า มีการปฏิบัติในปจัจุบัน/ที่พึงประสงค์อยู่ในระดับ 
ปานกลาง  
                      1.51-2.50 หมายความว่า มีการปฏิบัติในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์อยู่ในระดับน้อย  
                      1.00-1.50 หมายความว่า มีการปฏิบัติในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์อยู่ในระดับน้อย
ที่สุด 
 6. วิเคราะห์ดัชนีความต้องการจำเป็นในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำ 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
                6.1 ผูว้ิจัยนำข้อมูลผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ การเสริมสร้าง
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในระยะที่ 1 มาหาค่าดัชนีความต้องการจำเป็น 
(Priority Needs Index) เพ่ือจัดลำดับความต้องการจำเป็น โดยการคำนวณสูตรต่อไปนี้ 
                        ค่า PNImodified หมายถึง (I-D)/D 
                        ค่า PNImodified หมายถึง ดัชนีความต้องการจำเป็น 
                        I                 หมายถึง ความรู้/ทักษะ/เจตคติ ที่คาดหวัง 
                        D                หมายถึง ความรู้/ทักษะ/เจตคติ ที่มีในปัจจุบัน 
                 6.2 นำผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ไปร่างโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
            7. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
              7.1 สถิติพ้ืนฐาน  
                  7.1.1 ร้อยละ  
                  7.1.2 ค่าเฉลี่ย  
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                  7.1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
                  7.1.4 ความถี ่
 
ระยะที่ 1 ศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
            1. ขั้นตอนดำเนินการ 
               1.1 ศึกษาเอกสารตำรา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำ 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
               1.2 สังเคราะห์ข้อมูล และสรุปผลที่ได้ จากข้อ 1 เพ่ือให้ได้วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำ 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
               1.3 ให้ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ แก้ไข้ และปรับปรุงวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำ 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา แล้วนำมาจัดทำเป็นแบบสอบถามหาร้อยละเพ่ือจัดลำดับ 
ความต้องการวิธีการพัฒนา 3 ลำดับ 
            2. ผู้วิจัยได้นำข้อมูลวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามา 
วิเคราะห์ข้อมูล ค่าร้อยละ เพ่ือให้ได้ค่าความถ่ีและร้อยละมากท่ีสุด 3 อันดับจากจำนวนแบบสอบถาม 
วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโดยกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 344 
คน ไดแ้ก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 12 คน คร ูจำนวน 259 คน และคณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน จำนวน 73 คน ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
ร้อยเอ็ด ค่าร้อยละ และค่าความถ่ีที่ต้องการวิธีการเสริมสร้าง 3 อันดับมากสุด ได้แก่ การอบรม 
จำนวน 295 คน คิดเป็นร้อยละ 24.00 รองลงมา คือ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ จำนวน 294 คน คิด
เป็นร้อยละ 23.92 และลำดับที่สาม คือ การศึกษาดูงาน จำนวน 246 คน คิดเป็นร้อยละ 20.02 
            3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม 
               เป็นแบบสอบถามความต้องการวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการการเปลี่ยนแปลงของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยเลือกตอบ 3 ลำดับมากที่สุดที่ต้องการวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการ 
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 27 
            4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
               ผูว้ิจัยทำการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยทำหนังสือขอความอนุเคราะห์ร่วมมือในการเก็บ
ข้อมูลจากมหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่าง ในสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด พร้อมทั้งส่งแบบสอบถามวิธีการพัฒนาภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
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มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด จำนวน 60 โรงเรียน 344 ฉบับ 
            5. การจัดกระทำข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล 
               ผูว้ิจัยตรวจสอบความครบถ้วน สมบูรณ์ของแบบสอบถามความต้องการวิธีการเสริมสร้าง 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด แจกไป 344 ฉบับ ได้กลับมา 344 ฉบับ คิดเป็น ร้อยละ 100 ผู้วิจัยได้
ทำการวิเคราะห์ข้อมูล หาจำนวน ความถี่ และร้อยละของวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
จากลำดับที่เลือกวิธีการเสริมสร้างมากที่สุด 3 ลำดับ โดยดูจากค่าความถ่ี และค่าร้อยละสูงสุด 
            6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 
 

ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

 
            1. ขั้นตอนดำเนินการ 
                1.1 ศึกษาวิธีปฏบิัติที่ดีเยี่ยม (Best Practices) โดยดำเนินการ ดังนี้ 
                   1.1.1 เกณฑ์ท่ีใช้ในการพิจาราณาโรงเรียนที่มีวิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) 
                       1.1.1.1 โรงเรียนที่ได้รับรางวัลเป็นศูนย์การเรียนรู้ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
ด้านการศึกษาสถานศึกษา หรือ 
                       1.1.1.2 โรงเรียนได้รับรางวัล Obec QA จำนวน 3 โรง 
เนื่องจากรางวัลศูนย์การเรียนรู้ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงด้านการศึกษาสถานศึกษา เป็นรางวัล
ระดับชาติ ผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงในการเตรียมรับการประเมิน เช่น มีวิสัยทัศน์
และมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ กล่าวคือ มีการกำหนดนโยบาย มีการสร้างข้อตกลงร่วมกันที่จะ
นำไปสู่วิสัยทัศน์ การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์ มีการสื่อสารวิสัยทัศน์ ตลอดทั้งสร้างความเชื่อมั่น ศรัทธา
ไว้วางใจจนเกิดความภูมิใจที่ได้ร่วมงานกันโดยอาศัยวิสัยทัศน์ร่วมกันเพื่อนำองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 
มีการกระจายอํานาจความรับผิดชอบ การกําหนดตําแหน่งการมอบอํานาจที่ชัดเจน โดยผู้บริหารจะมี
การประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน เสียสละเพ่ือส่วนรวมและผลประโยชน์ขององค์กร การ
สร้างแรงบันดาลใจ กล่าวคือ โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทาย กระตุ้นการ
ทำงานร่วมกันเป็นทีมให้มีชีวิตชีวา รวมถึงการสร้างความร่วมมือในองค์กรและมีความยินดีต่อ
ความสำเร็จ การกระตุ้นการใช้ปัญญา กล่าวคือ กระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชา มีการปรับเปลี่ยนวิธีการเก่า 
ๆ ด้วยวิธีทางแบบใหม่ มีการสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหา และการหาคำตอบ 
โดยใช้ระยะเวลาที่สั้นที่ใช้ในการสร้างโอกาสแห่งความสำเร็จทำให้ผู้ตามเกิดความมั่นใจในการทำงาน 
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และเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล กลา่วคือ การสร้างความสัมพันธ์
เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะผู้นำมีการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีสร้างความเชื่อมั่นในตัวผู้ตาม เห็น
ความสำคัญของการพัฒนาผู้อื่น สามารถบริหารจัดการความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายในองค์กร พร้อมทั้งมี
การสร้างพันธะความผูกพันในองค์กร 
                   1.1.2 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ 
                       1.1.2.1 นายบุญเยี่ยม  ศรีสุขกาญจน์ ตำแหน่ง ผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ 
โรงเรียนทรายทองวิทยา 
                      1.1.2.2 นายปฐากรณ์  มิรัตนไพร ตำแหน่ง รองผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ  
โรงเรียนทรายทองวิทยา 
                      1.1.2.3 นายอุดมศักดิ์  พรมพิลา ตำแหน่ง ผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียน
สามขาท่าหาดยาววิทยา 
                      1.1.2.4 นายศุภชัย  เหรา  ตำแหน่งรองผู้อำนวยการโรงเรียนจตุรพักตรพิมาน
รัชดาภิเษก 
                      1.1.2.5 นางรุนนี  งอยภูธร ตำแหน่ง ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนทรายทองวิทยา 
                  1.1.3 ผู้วิจัยไดร้่างแบบสัมภาษณ์โดยใช้กลุ่มตัวอย่างในการสัมภาษณ์ ได้แก่ 
ผู้อำนวยการโรงเรียน รองผู้อำนวยการโรงเรียน และครูหัวหน้าวิชาการ 
                  1.1.4 จัดกิจกรรมโดยการสัมภาษณ์ 
                      ผู้วิจัยได้นำกรอบแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา มาใช้เป็นประเด็นในการสัมภาษณ์ โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) คือ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูหัวหน้าวิชาการ เพ่ือร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
                  1.1.5 เครื่องมือที่ใช้ เป็นแบบสัมภาษณ์ ข้อคำถามเกี่ยวกับวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำ 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยเลือกแบบเจาะจง 
              1.2 ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
(จัดทำคู่มือการใช้โปรแกรม) 
              1.3 ร่างโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
เสนอผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน ประกอบด้วย ผู้อำนวยการสถานศึกษา รองผู้อำนวยการสถานศึกษา
และหัวหน้างานวิชาการ เพ่ือประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของโปรแกรมและปรับปรุง
แก้ไขตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิเสนอแนะ เพื่อได้โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร



 

 

  105 

สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ฉบับสมบูรณ์  
            2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
              2.1 ลักษณะของเครื่องมือ  
                 แบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำการ 
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษ
มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด คือ แบบสอบถามชนิดประมาณค่า 5 ระดับ ซึ่งผู้วิจัยได้ดำเนินการพัฒนาขึ้นโดย
ศึกษาจากเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้องขององค์ประกอบโปรแกรมแล้วกำหนดประเด็นสำคัญท่ีจะ
ประเมินจากข้อมูลที่ได้จากการศึกษา แล้วนำมาสร้างเป็นข้อคำถามให้ครอบคลุมประเด็น 
              2.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
                  2.2.1 ศึกษารายละเอียดของส่วนประกอบของโปรแกรม  
                  2.2.2 กำหนดประเด็นสำคัญที่จะประเมิน คือ ขอบข่ายของโปรแกรม ประกอบด้วย 
1) หลักการและเหตุผล 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การดำเนินการ และ6) การ
ประเมินผล นำมาเขียนคำถามให้ครอบคลุมประเด็นทุกประเด็น  
                  2.2.3 นำแบบประเมินโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ที่สร้างขึ้นไป
ให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้อง ของสำนวนภาษา และปรับปรุงตามคำแนะนำ 
                  2.2.4 นำแบบประเมินโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ไปให้
ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ความเหมาะสม และความชัดเจนของข้อคำถาม  
ดำเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยวิธีการตรวจสอบ ความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) โดยใช้เทคนิค IOC (Index of Item-Objective Congruence) ได้ค่าความสอดคล้อง 
(IOC) 1.00 ทุกข้อ  
            3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
               ผูว้ิจัยนำแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำ 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 27 ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ โดยผู้วิจัยได้
ดำเนินการประสานกับผู้ทรงคุณวุฒิด้วยตนเอง 
            4. การจัดกระทำข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
               นำข้อมูลที่ได้จากแบบประเมินโปรแกรม มาตรวจสอบความถูกต้องความสมบูรณ์ในการ
ตอบแบบสอบถาม จากนั้นนำข้อมูลมาประมวลผลทางสถิติ เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูล ระดับความคิดเห็นที่
มีต่อโปรแกรมโดยการวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือหาระดับความคิดเห็นที่มีต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ของ
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โปรแกรมว่ามีความเหมาะสม และความเป็นไปได้เพียงใดโดยใช้การประเมินผลทางสถิติ นำค่าเฉลี่ย
มาแปลความหมาย โดยใช้เกณฑ์การแปลค่าความหมายเฉลี่ย ดังนี้ (อรนุช ศรีสะอาด และคณะ. 
2558)  
                    4.51-5.00 หมายความว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ระดับมากท่ีสุด 
                    3.51-4.50 หมายความว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ระดับมาก 
                    2.51-3.50 หมายความว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ระดับปานกลาง 
                    1.51-2.50 หมายความว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ระดับน้อย 
                    1.00-1.50 หมายความว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ระดับน้อยที่สุด 
            5. สถิติใช้วิเคราะห์ข้อมูล 
               ผูว้ิจัยดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิต ิโดยเลือกเฉพาะวิธี 
วิเคราะห์ข้อมูลที่สอดคล้องกับการทดสอบการศึกษาการวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้ 
                   5.1 สถิติพ้ืนฐาน  
                       5.1.1 ร้อยละ (Percentage) (อรนุช ศรีสะอาด และคณะ. 2558) 
 

                              P = 

fx100

n  
 
                            เมื่อ P แทน ร้อยละ  
                                  f แทน ความถี่ท่ีต้องการแปลงให้เป็นร้อยละ  
                                  n แทน จำนวนความถี่ทั้งหมด 
                       5.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) คำนวณจากสูตร (อรนุช ศรีสะอาด และคณะ. 2558) 
          

                                    x̅ =
∑x

N
 

 

                            เมื่อ  x̅     แทน  ค่าเฉลี่ย  

                                     ΣX       แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด  
                                     n          แทน  จำนวนคนทั้งหมด 
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                       5.1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คำนวณจากสูตร (อรนุช ศรีสะอาด 
และคณะ. 2558) 
                    

                               S.D. =  √
n∑ x2−(∑ x)2

n(n−1)
 

 
                             เมื่อ S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

                                   Σx   แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละกลุ่ม 

                                   Σx2   แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกกำลังสอง 
                                   n     แทน  จำนวนประชากรในกลุ่มตัวอย่าง



 

 

 

บทที ่4 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

            ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ดลำดับการนำเสนอ ดังนี้ 

               1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

               2. ลำดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

               3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

             ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยกำหนดสัญลักษณ์แทนความหมายต่าง ๆ ดังนี้ 

                   x̅         แทน   ค่าเฉลี่ย 

        S.D.         แทน   ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

        D (Degree of Success)แทน   สภาพปัจจุบัน 

        I (Important)      แทน   สภาพที่พึงประสงค์ 

        PNIModified              แทน   ค่าดัชนีความต้องการจำเป็น 

ลำดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

             การวิเคราะห์ข้อมูลมีลำดับขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

                 ระยะที่ 1 เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด  
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                 ระยะที ่2 เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
             ระยะที ่1 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
                 1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างผู้บริหารสถานศึกษา ครู และ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ปรากฏดังตาราง 7 
 
ตาราง 7 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ขนาดโรงเรียน 

ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

คร ู คณะกรรมการ

สถานศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน 

รวม 

จำนวน ร้อยละ จำนวน ร้อยละ จำนวน ร้อยละ จำนวน ร้อยละ 

ขนาดเล็ก 7 2.03 37 10.75 23 6.69 67 19.48 

ขนาดกลาง 3 0.87 62 18.02 20 5.81 85 24.71 

ขนาดใหญ่ 1 0.29 80 23.25 15 4.36 96 27.91 

ขนาดใหญ่พิเศษ 1 0.29 80 23.25 15 4.36 96 27.91 

โดยรวม 12 3.49 259 75.29 73 21.22 344 100.00 

 

                 จากตาราง 7 พบว่า สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ ตำแหน่งตัวอย่าง 

ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด จำนวน 344 คน แยกเป็น ผู้บริหารสถานศึกษา 

จำนวน 12 คน คร ูจำนวน 259 คน และคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จำนวน 73 คน 

จำแนกตามขนาดสถานศึกษาที่สังกัด พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และคณะกรรมการสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสถานศึกษาขนาดเล็ก จำนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 19.48 สถานศึกษาขนาดกลาง 
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จำนวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 24.71 สถานศึกษาขนาดใหญ่ จำนวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 27.91 

และสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ จำนวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 27.91 ตามลำดับ 

ตาราง  8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ระดับภาวะผู้นำ 
            การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่ 
            การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด โดยรวม 
 

องค์ประกอบ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ 

1. การมีวิสัยทัศน์และการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ 

3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

4. การคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล 

3.43 

 

2.53 

2.45 

2.27 

0.16 

 

0.27 

0.11 

0.15 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

น้อย 

น้อย 

4.41 

 

4.57 

4.45 

4.41 

0.74 

 

0.65 

0.11 

0.69 

มาก 

 

มากที่สุด 

มาก 

มาก 

รวม 2.67 0.52 ปานกลาง 4.46 0.08 มาก 

 

จากตาราง 8 พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด โดยรวมอยู่

ในระดับปานกลาง (x̅ = 2.67) ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด โดยรวมอยู่

ในระดับมาก (x̅ = 4.46) 
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ตาราง  9  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ระดับภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลง    ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด รายข้อ ด้านการมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

 

การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจใน
กระบวนการและข้ันตอนที่จะทำให้
วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมาย 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาคำนึงถึงแนวโน้ม
ความสำเร็จในอนาคต 

3.43 
 

3.43 

0.53 
 

0.53 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

4.43 
 

4.57 

0.53 
 

0.53 

มาก 
 

มากที่สุด 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาได้มีการ
ติดต่อสื่อสารที่ชัดเจน 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถใน
การสร้างข้อตกลงนำไปสู่วิสัยทัศน์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
5. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ชี้นำทำให้
คนอ่ืนเห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มี
ร่วมกัน 
6. ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนด
นโยบายในการจัดทำแผนกำหนดกลยุทธ์
ของสถานศึกษา 
7. ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมาย
งาน มีการกระจายอำนาจความ
รับผิดชอบในการตัดสินใจได้ 
8. ผู้บริหารสถานศึกษาทำให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับ มีความ
ไว้วางใจได้ 

3.29 
 

3.57 
 
 

3.43 
 
 

3.43 
 
 

3.43 
 
 

3.14 
 
 
 
 

0.49 
 

0.53 
 
 

0.53 
 
 

0.53 
 
 

0.53 
 
 

0.69 
 
 
 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 
 
 
 

4.00 
 

4.43 
 
 

4.43 
 
 

4.43 
 
 

4.43 
 
 

4.57 
 
 
 
 

1.41 
 

0.53 
 
 

0.53 
 
 

1.51 
 
 

0.53 
 
 

0.53 
 
 
 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มากที่สุด 
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การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ 
9. ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตนให้
เกิดประโยน์แก่ผู้อ่ืน เสียสละเพ่ือส่วนรวม
และผลประโยชน์ขององค์กร 

3.71 0.49 มาก 4.43 0.53 มาก 

รวม 3.43 0.16 ปานกลาง 4.41 0.74 มาก 

 

จากตาราง 9 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ด้านการมวีิสัยทัศน์และ

การมอิีทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่าสภาพปัจจุบัน อยู่ในระดับปานกลาง ( x̅  = 3.43)  และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก 2 ข้อ ระดับปานกลาง 7 ข้อ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะ

ผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยม สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด อยู่ในระดับมาก (x̅  = 4.41) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก

ที่สุด 2 ข้อ ระดับมาก 7 ข้อ 

ตาราง 10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ระดับภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด รายข้อ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาเน้น
กระตุ้นจิตวิญญาณของทีมหรือ
การทำงานเป็นทีม 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติ
ในทางสร้างแรงจูงใจทำให้เกิด
แรงบันดาลใจของผู้ตาม 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาท้าทาย
ในเรื่องงานให้มีชีวิตชีวามีการ
แสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น
โดยการสร้างเจตคติท่ีดี 

2.71 
 
 

2.14 
 
 

2.71 
 
 
 

0.49 
 
 

0.38 
 
 

0.49 
 
 
 

ปานกลาง 
 
 

น้อย 
 
 

ปานกลาง 
 
 
 

4.57 
 
 

4.71 
 
 

4.43 
 
 
 

0.53 
 
 

0.49 
 
 

0.79 
 
 
 

มากที่สุด 
 
 

มากที่สุด 
 
 

มาก 
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การสร้างแรงบันดาลใจ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาแสดง
ความยินดีต่อความสำเร็จของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

2.57 0.53 ปานกลาง 4.57 0.79 มากที่สุด 

รวม 2.53 0.27 ปานกลาง 4.57 0.65 มากที่สุด 

 

จากตาราง 10 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนมัธยม สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ด้านการสร้างแรงบันดาลใจอยู่

ในระดับปานกลาง (x̅  = 2.53) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 3 ข้อ 

ระดับน้อย 1 ข้อ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด อยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅  = 

4.57) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 3 ข้อ ระดับมาก 1 ข้อ 

ตาราง 11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ระดับภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 รายข้อ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถกระตุ้น
ให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้น
ในหน่วยงาน 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาทำให้ผู้ตาม
ต้องการหาแนวทางแก้ปัญหาทำให้เกิดสิ่ง
ใหม่และสร้างสรรค์ นวัตกรรม 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้นำทีม่ีการ
คิดแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบมีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ 

2.43 
 
 

2.43 
 
 

2.57 
 
 

0.53 
 
 

0.53 
 
 

0.53 
 
 

น้อย 
 
 

   น้อย 
 
 

ปานกลาง 
 
 

4.43 
 
 

4.57 
 
 

4.57 
 
 

0.53 
 
 

0.53 
 
 

0.53 
 
 

มาก 
 
 

มากที่สุด 
 
 

มากที่สุด 
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การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนแนวคิด
ใหม่ๆ กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและ
เหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนด
ระยะเวลาที่สั้นที่ใช้ในการสร้างโอกาส
แห่งความสำเร็จของสถานศึกษาทำให้ผู้
ตามเกิดความมั่นใจในการทำงาน 
6. ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถ
กระตุ้นในการเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

 
 

2.29 
 
 

2.43 
 
 
 

2.57 

 
 

0.49 
 
 

0.53 
 
 
 

0.53 

 
 

น้อย 
 
 

น้อย 
 
 
 

ปานกลาง 

 
 

4.43 
 
 

4.29 
 
 
 

4.43 

 
 

0.53 
 
 

0.49 
 
 
 

0.53 

 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
รวม 2.45 0.11 น้อย 4.45 0.11 มาก 

 

จากตาราง 11 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ด้านการกระตุ้นการใช้

ปัญญา อยู่ในระดับน้อย (x̅ = 2.45) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 2 ข้อ 

ระดับน้อย 4 ข้อ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด อยู่ในระดับมาก (x̅ = 

4.38) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 2 ข้อ ระดับมาก 4 ข้อ 
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ตาราง 12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ระดับภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด รายข้อ ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจ
ใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาคำนึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคลพร้อมทั้งส่งเสริม
เข้ารับการพัฒนา 
3. ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อม่ัน
พร้อมทั้งให้ความไว้วางใจในการทำงาน
ของบุคลากร 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีในสถานศึกษาไม่มีการ
แบ่งแยกแบ่งพรรคแบ่งพวก 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการและ
แนวทางในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง
ที่เกิดขึ้นในองค์กร 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาทำให้ผู้ตามมี
ความรู้สึกมีคุณค่ามีความสำคัญ 
7. ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนา
ศักยภาพผลสัมฤทธิ์ของแต่ละบุคคลให้
สูงขึ้น 
8. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างโอกาส
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆตามความสามารถของแต่
ละบุคคล 

2.14 
 

2.29 
 
 

2.29 
 
 

2.43 
 
 

2.00 
 
 

2.43 
 

2.43 
 
 

2.29 
 
 
 
 

0.38 
 

0.49 
 
 

0.76 
 
 

0.53 
 
 

0.00 
 
 

0.53 
 

0.79 
 
 

0.49 
 
 
 
 

น้อย 
 

น้อย 
 
 

น้อย 
 
 

น้อย 
 
 

น้อย 
 
 

น้อย 
 

น้อย 
 
 

น้อย 
 
 
 
 

4.57 
 

4.29 
 
 

4.43 
 
 

4.29 
 
 

4.43 
 
 

4.43 
 

4.43 
 
 

4.57 
 
 
 
 

0.53 
 

0.76 
 
 

0.79 
 
 

0.76 
 
 

0.79 
 
 

0.53 
 

0.79 
 
 

0.53 
 
 
 
 

มากที่สุด 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มากที่สุด 
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การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ 

9. ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเน้นการเป็น
พ่ีเลี้ยง เป็นโค้ชและเป็นที่ปรึกษาของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

2.14 0.38 น้อย 4.29 0.76 มาก 

รวม 2.27 0.15 น้อย 4.41 0.69 มาก 

 

จากตาราง 12 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ด้านการคำนึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับน้อย (x̅ = 2.27) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับน้อยทุก

ข้อ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด อยู่ในระดับมาก (x̅= 4.41) และเม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อพบว่าระดับมากที่สุด 2 ข้อ ระดับมาก 7 ข้อ 

1.2 วิเคราะห์ความต้องการจำเป็น ผู้วิจัยได้นำข้อมูลผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพ

ที่พึงประสงค์ในระยะที่ 1 มาหาค่าดัชนีความต้องการจำเป็น เพ่ือจัดลำดับความต้องการจำเป็น ผล

การวิเคราะห์ข้อมูลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ปรากฏผล ดังนี้ 

  2.1.1 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็น ในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ 

ผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด แสดงในตาราง 13 ถึง ตาราง 17 

ตาราง 13 ค่าเฉลี่ย สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา   โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
ค่าดัชนีความต้องการ PNIModified และลำดับความต้องการจำเป็นในการพัฒนาโดยรวม 

 

องค์ประกอบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง D I PNIModified 
ลำดับความ

ต้องการจำเป็น 
1. การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

3.43 
 

4.41 
 

0.286 
 

4 
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องค์ประกอบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง D I PNIModified 
ลำดับความ

ต้องการจำเป็น 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ 
3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

2.53 
2.45 
2.27 

4.57 
4.45 
4.41 

0.806 
0.816 
0.943 

3 
2 
1 

รวม 2.67 4.46 0.670  

 

จากตาราง 13 พบว่า ลำดับความต้องการจำเป็นในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ

ผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ค่า D = 2.67 ค่า I = 4.46 และ ค่า PNI = 0.670 โดยเรียงลำดับ

ความต้องการจำเป็นจากมากไปหาน้อย ลำดับแรก ได้แก่ การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

รองลงมา คือ การกระตุ้นการใช้ปัญญา  และลำดับสุดท้ายคือการมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์  

ตาราง 14 ค่าเฉลี่ย สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
ค่าดัชนีความต้องการ PNIModified และลำดับความต้องการจำเป็นในการพัฒนา รายข้อ ด้าน
การมวีิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 

ด้านการมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

D I PNIModified 
ลำดับความ

ต้องการจำเป็น 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจใน
กระบวนการและข้ันตอนที่จะทำให้วิสัยทัศน์
บรรลุเป้าหมาย 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาคำนึงถึงแนวโน้ม
ความสำเร็จในอนาคต 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาได้มีการติดต่อสื่อสาร
ที่ชัดเจน 

3.43 
 
 

3.43 
 

3.29 
 
 
 

4.43 
 
 

4.57 
 

4.00 
 
 
 

0.291 
 
 

0.332 
 

0.216 
 
 
 

3 
 
 
2 
 
5 
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ด้านการมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

D I PNIModified 
ลำดับความ

ต้องการจำเป็น 

4. ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการ
สร้างข้อตกลงนำไปสู่วิสัยทัศน์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
5. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ชี้นำทำให้คนอ่ืน
เห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มีร่วมกัน 
6. ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดนโยบาย
ในการจัดทำแผนกำหนดกลยุทธ์ของ
สถานศึกษา 
7. ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงาน 
มีการกระจายอำนาจความรับผิดชอบในการ
ตัดสินใจได้ 
8. ผู้บริหารสถานศึกษาทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
มีการยอมรับ มีความไว้วางใจได้ 
9. ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตนให้เกิด
ประโยน์แก่ผู้อื่น เสียสละเพ่ือส่วนรวมและ
ผลประโยชน์ขององค์กร 

3.57 
 
 

3.43 
 

3.43 
 
 

3.43 
 
 

3.14 
 

3.71 

4.43 
 
 

4.43 
 

4.43 
 
 

4.43 
 
 

4.57 
 

4.43 

0.241 
 
 

0.291 
 

0.291 
 
 

0.291 
 
 

0.455 
 

0.194 

4 
 
 
3 
 
3 
 
 
3 
 
 
1 
 
6 

รวม 3.43 4.41 0.286  

 

จากตาราง 14 พบว่า ลำดับความต้องการจำเป็นในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ

ผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด รายข้อ ด้านการมวีิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เรียงลำดับความ

ต้องการจำเป็นจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ได้แก่ 1) ผู้บริหารสถานศึกษาทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการ

ยอมรับ มีความไว้วางใจได้ 2) ผู้บริหารสถานศึกษาคำนึงถึงแนวโน้มความสำเร็จในอนาคต 3) 

ผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจในกระบวนการและขั้นตอนที่จะทำให้วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมาย 

ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ชี้นำทำให้คนอ่ืนเห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มีร่วมกัน ผู้บริหาร

สถานศึกษามีการกำหนดนโยบายในการจัดทำแผนกำหนดกลยุทธ์ของสถานศึกษาและผู้บริหาร

สถานศึกษามีการมอบหมายงาน มีการกระจายอำนาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจได้ 
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ตาราง 15  ค่าเฉลี่ย สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
สถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
ค่าดัชนีความต้องการ PNIModified และลำดับความต้องการจำเป็นในการพัฒนารายข้อ 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

 

 

จากตาราง 15 พบว่า ลำดับความต้องการจำเป็นในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ

ผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด รายข้อ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ เรียงลำดับความต้องการจำเป็นจากมากไป

หาน้อย 3 ลำดับ ได้แก่ 1) ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติในทางสร้างแรงจูงใจทำให้เกิดแรงบันดาลใจ

ของผู้ตาม 2) ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความยินดีต่อความสำเร็จของผู้ใต้บังคับบัญชา 3) ผู้บริหาร

สถานศึกษาเน้นกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมหรือการทำงานเป็นทีม ตามลำดับ 

 

 

 

 

 

ด้านสร้างแรงบันดาลใจ D I PNIModified 
ลำดับความ

ต้องการจำเป็น 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นกระตุ้นจิต
วิญญาณของทีมหรือการทำงานเป็นทีม 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติในทางสร้าง
แรงจูงใจทำให้เกิดแรงบันดาลใจของผู้ตาม 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาท้าทายในเรื่องงานให้
มีชีวิตชีวามีการแสดงออกซ่ึงความ
กระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติท่ีดี 
4. ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความยินดีต่อ
ความสำเร็จของผู้ใต้บังคับบัญชา 

2.71 
 

2.14 
 

2.71 
 
 

2.57 

4.57 
 

4.71 
 

4.43 
 
 

4.57 

0.686 
 

1.201 
 

0.635 
 
 

0.778 

3 
 
1 
 
4 
 
 
2 

รวม 2.53 4.57 0.806  
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ตาราง 16 ค่าเฉลี่ย สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา  โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
ค่าดัชนีความต้องการ PNIModified และลำดับความต้องการจำเป็นในการพัฒนารายข้อ ด้าน
การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

 

 

 จากตาราง 16 พบว่า ลำดับความต้องการจำเป็นในการพัฒนาโปรแกรมภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา D I PNIModified 
ลำดับความ

ต้องการจำเป็น 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถกระตุ้นให้ผู้
ตามตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่เกิดข้ึนใน
หน่วยงาน 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาทำให้ผู้ตามต้องการหา
แนวทางแก้ปัญหาทำให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค์ นวัตกรรม 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้นำทีม่ีการคิด
แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบมีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์
4. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนแนวคิด
ใหม่ๆ กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและ
เหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนด
ระยะเวลาที่สั้นที่ใช้ในการสร้างโอกาสแห่ง
ความสำเร็จของสถานศึกษาทำให้ผู้ตามเกิด
ความมั่นใจในการทำงาน 
6. ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถ
กระตุ้นในการเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลงการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

2.43 
 
 

2.43 
 
 

2.57 
 
 

2.29 
 
 

2.43 
 
 
 

2.57 

4.43 
 
 

4.57 
 
 

4.57 
 
 

4.43 
 
 

4.29 
 
 
 

4.43 

0.823 
 
 

0.881 
 
 

0.778 
 
 

0.934 
 
 

0.765 
 
 
 

0.724 

          3 
 
 
2 
 
 
4 
 
 
1 
 
 
5 
 
 
 
6 

รวม 2.45 4.45 0.816  
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มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด รายข้อ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา เรียงลำดับความต้องการจำเป็นจากมากไป

หาน้อย 3 ลำดับ ได้แก ่1) ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนแนวคิดใหม่ๆ กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิด

และเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถกระตุ้นในการเป็น

ตัวเร่งการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 2) ผู้บริหารสถานศึกษาทำให้ผู้ตาม

ต้องการหาแนวทางแก้ปัญหาทำให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ นวัตกรรม 3) ผู้บริหารสถานศึกษา

สามารถกระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน 

 

ตาราง 17  ค่าเฉลี่ย สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
ค่าดัชนีความต้องการ PNIModified และลำดับความต้องการจำเป็นในการพัฒนารายข้อ 
ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล D I PNIModified 
ลำดับความ

ต้องการจำเป็น 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่ผู้
ตามเป็นรายบุคคล 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาคำนึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลพร้อมทั้งส่งเสริมเข้ารับการ
พัฒนา 
3. ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อม่ันพร้อม
ทั้งให้ความไว้วางใจในการทำงานของบุคลากร 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้าง
ความสัมพนัธ์ที่ดีในสถานศึกษาไม่มีการ
แบ่งแยกแบ่งพรรคแบ่งพวก 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการและแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นใน
องค์กร 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาทำให้ผู้ตามมี
ความรู้สึกมีคุณค่ามีความสำคัญ 
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ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล D I PNIModified 
ลำดับความ

ต้องการจำเป็น 

7. ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาศักยภาพ
ผลสัมฤทธิ์ของแต่ละบุคคลให้สูงขึ้น 
8. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างโอกาสเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆตามความสามารถของแต่ละบุคคล 
9. ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเน้นการเป็นพี่
เลี้ยง เป็นโค้ชและเป็นที่ปรึกษาของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

2.43 
 

2.29 
 

2.14 

4.43 
 

4.57 
 

4.29 

0.823 
 

0.996 
 

1.005 

7 
 
4 
 
3 

รวม 2.27 4.41 0.943  

 

จากตาราง 17 พบว่า ลำดับความต้องการจำเป็นในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ

ผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด รายข้อ ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เรียงลำดับความต้องการจำเป็น

จากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ได้แก่ 1) ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการและแนวทางในการแก้ไขปัญหา

ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กร 2) ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และ 

3) ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเน้นการเป็นพี่เลี้ยง เป็นโค้ชและเป็นที่ปรึกษาของผู้ใต้บังคับบัญชา 

ตามลำดับ 

            ระยะที่ 1 วิเคราะห์วิธีการในการเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ดำเนินการดังนี้ 

               1. ศึกษาเอกสารตำรา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

                2. สังเคราะห์ข้อมูล และสรุปผลที่ได้ จากข้อ 1 เพ่ือให้ได้วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

                3. ให้ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ แก้ไข และปรับปรุงวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา แล้วนำมาจัดทำเป็นแบบสอบถามหาร้อยละเพ่ือจัดลำดับความ

ต้องการวิธีการพัฒนา 3 ลำดับ 

                     3.1 วิเคราะห์หาค่าความถ่ี และร้อยละ วิธีการในการเสริมสร้างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยม สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด โดย
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นับจำนวนครั้งที่กลุ่มตัวอย่างเลือกตอบแต่ละวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 3 

ลำดับแรก 

ตาราง 18 ค่าความถี่ และร้อยละ วิธีการในการเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

 

วิธีการในการเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง จำนวน ร้อยละ 
การอบรม 
การสัมมนา 
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
การประชุมปฏิบัติการ 
การศึกษาดูงาน 
การศึกษาเอกสารตำรา 

295 
147 
294 
148 
246 
99 

24.00 
11.96 
23.92 
12.04 
20.02 
8.05 

 

จากตาราง 18 พบว่า วิธีการในการเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ลำดับแรก คือ การอบรม 

จำนวน 295 คน คิดเป็นร้อยละ 24.00 รองลงมาคือ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ จำนาน 294 คน คิด

เป็นร้อยละ 23.92 และลำดับที่สาม คือ การศึกษาดูงาน จำนวน 246 คน คิดเป็นร้อยละ 20.02 

ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

2.1 ผลการศึกษาการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน

สถานศึกษาท่ีมีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) ด้านการเป็นผู้นำ 

                ผูว้ิจัยได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน

สถานศึกษามีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) ด้านการเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ 

จำนวน 3 โรงเรียน โดยผูว้ิจัยได้ใช้วิธีการสัมภาษณ์ ผู้อำนวยการสถานศึกษา รองผู้อำนวยการ

สถานศึกษา และครูหัวหน้างานวิชาการ จำนวน 5คน เกี่ยวกับวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

           ผลการสัมภาษณ์ ผู้อำนวยการ รองผู้อำนวยการ และหัวหน้างานวิชาการโรงเรียน

ทรายทองวิทยา อำเภอโพนทราย จังหวัดร้อยเอ็ด 
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               ผู้อำนวยการ : การที่ผู้บริหารจะประสบความสำเร็จได้นั้นผู้บริหารต้องมีภาวะ

ผู้นำ มีวิสัยทัศน์ การที่ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์นั้น ก็เป็นการมองเห็นภาพความสำเร็จที่จะเกิดขึ้นใน

อนาคตร่วมกันมีการวางแผน กำหนดนโยบาย วัตถุประสงค์ของสถานศึกษาร่วมกันมีการประสาน

พูดคุย สื่อสารกันให้รู้ถึงปัญหาและหาทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน ถ้ารู้ว่าปัญหาที่เกิดข้ึนคืออะไร ตัว

ผู้บริหาร หรือบุคลากรขาดความรู้ด้านไหน ผู้บริหารก็จะส่งให้ครูที่ต้องการพัฒนา เข้ารับการอบรม 

สัมมนา ตลอดจนพาคณะครูไปศึกษาดูงานโรงเรียนที่เป็นต้นแบบ สิ่งหนึ่งที่สำคัญคือ ผู้นำต้องมีการ

สร้างขวัญและกำลังใจ มีการเสริมแรงทางบวก ใช้ทักษะการติดต่อสื่อสารรู้จักพูดเพ่ือโน้มน้าว รู้จัก

ประสานงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจและกำลังใจในการทำงาน เช่น สนับสนุนค่าใช้จ่ายในการ

ทำงาน มีการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนเมื่อบุคคลากรประสบความสำเร็จในหน้าที่การงานหรือได้รับ

รางวัลผู้นำหรือผู้บริหารควรยินดีกับความสำเร็จของผู้ใต้บังคับบัญชา 

รองผู้อำนวยการ : ผู้นำต้องสร้างศรัทธาให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา อย่าทำให้

ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกต่อต้าน วิธีที่จะทำให้งานสำเร็จ คือ ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องรักในงานนั้น 

ยกตัวอย่าง การใช้ให้เขากวาดบ้าน ต้องทำให้เขารู้สึกว่าบ้านนั้น คือบ้านของเขา เขาจะไม่กวาดเฉยๆ 

แต่เขาจะถูด้วย งานก็จะออกมาดี ผู้นำก็จะสนับสนุนให้เขาใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ 

หัวหน้างานวิชาการ : เราต้องสร้างศรัทธาให้กับเพ่ือนร่วมงาน ต้องเพียบพร้อม

ด้วยคุณวุฒิ วัยวุฒิ การทำงานต้องอาศัยประสบการณ์ท่ีผ่านมารู้ว่าอะไรดี ไม่ดี แล้วนำมาแก้ไข มี

ความจริงใจต่อเพ่ือนร่วมงาน อย่าหวงความรู้ ต้องหาวิธีถ่ายทอดความรู้ สร้างความเชื่อมั่น ศรัทธา 

สร้างความสามัคคี ทำงานร่วมกันเป็นทีม ยอมรับความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน สร้างแรงบันดาลใจ 

โดยร่วมทุกข์ร่วมสุขกับเพ่ือนร่วมงาน เสนอความดีความชอบ เพื่อนร่วมงานมีงานอะไรอยู่บ้านก็จะไป

ช่วย รับประทานอาหารด้วยกันตอนเที่ยง ถามทุกข์สุข เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้น ต้องรีบแก้ปัญหาช่วยเพื่อน

ร่วมงาน ต้องมอบหมายงานให้เหมาะสมกับบุคคล เช่น งานทะเบียนวัดผล ต้องให้ครูในพ้ืนที่ทำ 

เพราะงานทะเบียนวัดผลจะไม่ค่อยได้หยุด หากมอบหมายให้ครูนอกพ้ืนที่ทำ ก็จะทำให้งานทะเบียน

วัดผลขาดความต่อเนื่อง เนื่องมาจากบ้านครูกับโรงเรียนอยู่ห่างไกลกันมากยามครูกลับบ้าน 

นอกจากนีผู้้นำจะต้องปฏิบัติตามหลักธรรม สังคหวัตถุ 4 ประกอบด้วย 1. ทาน คือ การให้ 2. ปิย

วาจา คือ การพูดจาดี 3. อัตถจริยา คือ การบำเพ็ญประโยชน์เพื่อส่วนรวม 4. สมานัตตตา คือ เสมอ

ต้นเสมอปลายในการทำความดี  

ผลการสัมภาษณ์ ผู้อำนวยการโรงเรียนสามขาท่าหาดยาววิทยา อำเภอโพนทราย 

จังหวัดร้อยเอ็ด  
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ผู้อำนวยการ : ผู้บริหารอย่าหลงใน Connection จนไม่สนใจงานในโรงเรียน

ตนเอง ต้องรู้จักเข้าชุมชน สร้างฐานชาวบ้าน มาเช้ากลับช้า พยายามป้อนงาน สร้างระบบให้ระบบ

ทำงานแทนเรา ทำงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาดู ทฤษฎี 4 M คือ Man Material Money และ 

Management สิ่งที่สำคัญที่สุดคือ Man การบริหารต้องได้คนและได้งาน ไม่ใช่ได้คนอย่างเดียว คือ 

ต้องพาครูทำงาน ทำงานให้ครูดู อย่าไปเลี้ยงครูกลุ่มนั้น ครูกลุ่มนี้ เพื่อเอาใจครูให้ครูมารัก เราไม่มี

เวลาขนาดนั้น ให้ลงมานั่งกับเด็ก มานั่งกับครู อย่ากลัวเขาไม่เรียกว่า “ท่าน ผอ.” สอบถามเด็กว่า 

ตรงไหนอยู่แล้วไม่มีความสุข จะได้แก้ไข ต้องให้ความสำคัญกับ Input Process และ Output ,Input 

คือ ใช้ความสามารถทุกอย่างในการแนะแนวหานักเรียน โน้มน้าวคณะครูให้ออกแนะแนว จะอยู่เฉยๆ 

ให้นักเรียนมาสมัครเรียนอย่างเดียวไม่ได้ Process คือ ผู้บริหารต้องบริหารหลักสูตรโรงเรียน เพื่อให้

ได้จำนวนหน่วยที่เพียงพอให้นักเรียนสามารถนำไปสมัครเรียนต่อได้ ผู้บริหารต้องสนับสนุนกิจกรรม

ครู ครูขอเงินไม่มีต้องหาให้ Output คือ ดูมหาวิทยาลัยว่าต้องการอะไร เช่น GPA เกียรติบัตร วิชาที่

หน่วยกิตเยอะ แล้วตัด 0 ร หยุดได้ไหม ต้องทำความเข้าใจกับครู ต้องดึงเกรดให้สูงขึ้น ให้เด็กทำ 

Portfolio ตั้งแต่ ม.4 เป็นต้น อย่านั่งบนหัวครู ให้ครูจับไมค์เป็นทุกคน การประเมินอะไรก็ตามต้องให้

ทุกคนมีส่วนร่วม เพื่อสร้างความรู้สึกร่วมในการประเมินนักเรียนที่ไม่เก่งให้มาเสิร์ฟกาแฟ ผู้บริหาร

ต้องทำกฎหมายเอาไว้รองนั่ง หลังพิงระเบียบ ทำถูกแล้วไม่มีผิด ผู้บริหารที่ดีจะต้องทำให้ระเบียบ 

กฎหมายทางราชการไม่ออกแสง ให้นั่งทับไว้ ไม่ให้ไปเล่นงานใครได้ในองค์กร หากวันไหนระเบียบ 

กฎหมายออกแสงเพ่ือเล่นงานใครในองค์กร แสดงว่าผู้บริหารไม่มีฝีมือ หมดมวย หมดมุก หมดอำนาจ 

หมดบารมี สุดท้ายต้องมาอ้างกฎหมาย 

ผลการสัมภาษณ์ รองผู้อำนวยการโรงเรียนจตุรพักตรพิมานรัชดาภิเษก อำเภอจตุร

พักตรพิมาน จังหวัดร้อยเอ็ด 

รองผู้อำนวยการ :  เราต้องมีความเชื่อว่า ครูทุกคนมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ดูความถนัดของแต่ละคน คนสำราญงานสำเร็จ หมายถึง งานไหนที่เขามีความสุข เขาก็จะ

ทำงานอย่างเต็มที่ อย่าไปสั่งเขาว่าต้องทำอย่างนั้นอย่างนี้ ให้เขาได้คิดเอง ออกแบบเอง ทำเอง 

ผู้บริหารเป็นแค่ผู้แนะนำ แต่เป้าหมายมีร่วมกัน ผมก็เหมือนกัน เวลาท่านผู้อำนวยการมอบหมายงาน

มา ผมต้องมาคิดว่าต้องทำอย่างไร ผมต้องมีทีมงานที่มองตาแล้วรู้ใจ การทำงานอะไรก็ตามให้สำเร็จ 

เราต้องเชื่อมั่นในผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ไม่ใช่ว่ามอบหมายงานแล้วไม่ดูเลย ต้องกำกับ ติดตาม สอบถาม 

ให้กำลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารต้องหู ตา กว้างไกล รู้ว่าผู้ใต้บังคับบัญชาทำงานอยู่ที่ไหนบ้าง ชื่น

ชมในหมู่เพ่ือนฝูง สรรเสริญครูอยู่หน้าเสาธง  ชื่นชมแบบมีหลักฐาน คือ การออกเกียรติบัตรหรืออย่าง
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อ่ืน เช่น เกียรติบัตรไม่เคยขาด ลา มาสาย ทุ่มเทให้กับราชการ ผู้บริหารต้องได้ใจผู้ใต้บังคับบัญชา 

หากได้ใจแล้วประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครูจะสูงมาก แม้ไม่บอกก็ทำงาน ทำงานอย่างแข็งขัน 

รวมถึงช่วยปกป้องผู้บริหารด้วย สรุปคือ ผู้บริหารต้องมีทีมงาน คนรู้ใจ ไม่ทะเลาะกับใคร ใช้ทฤษฎีลิง 

3 ตัว คือ ปิดหู ปิดตา ปิดปาก ปิดหู หมายความว่า ฟังหูไว้หู ปิดตา หมายความว่า เรื่องบางเรื่องที่ไม่

รุนแรง ไม่เสียหายต่อราชการก็ปิดตาบ้าง ปิดปาก หมายความว่า ได้ยินมาก็ปิดปากไว้บ้าง อย่าพูด

มากเกินไป บางคนต้องใช้ไม้แข็ง บางคนต้องใช้ไม้อ่อน บางคนต้องขู่บ้าง ทั้งนี้ทั้งนั้นการบริหารต้องมี

ทั้งศาสตร์และศิลป์ คือ รู้หลักการ ทฤษฎีในการบริหาร แต่ต้องรู้การใช้หลักการ ทฤษฎีการบริหารให้

ถูกเวลา เหมาะสมกับบุคคล สถานการณ์ และบริบทต่างๆ ที่เรียกว่า ศิลป์ สำหรับผมแล้ว งานคืองาน 

จริงคือจริง เล่นคือเล่น 

                        ผู้วิจัยไดน้ำมาจัดทำร่างเนื้อหาของโปรแกรม ประกอบด้วย 4 โมดูล ได้แก่ โมดูล 

1 การมวีิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โมดูล 2 การสร้างแรงบันดาลใจ โมดูล 3 การ

กระตุ้นการใช้ปัญญา และโมดูล 4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

                        ผู้วิจัยไดน้ำผลการวิจัยในระยะที่ 1 จากการสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่

พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษา คร ูและคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด และนำมาวิเคราะห์จัดลำดับ

ความต้องการจำเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา นำผลที่

ได้มาใช้ในการจัดทำโปรแกรมในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างผู้บริหารสถานศึกษา นำผลที่ได้จาก

ระยะที่ 1 มาจัดทำร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด โดยมีรายละเอียดของ

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด มีส่วนประกอบดังนี้ 

                          1. หลักการและเหตุผล ประกอบด้วย เหตุผลและความจำเป็นในการสร้าง

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

                          2. วัตถุประสงค์ ประกอบด้วย เป้าหมายที่ต้องการให้บรรลุผลในการใช้

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

                          3. กลุ่มเป้าหมาย ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

                          4. เนื้อหา ประกอบด้วย 4 โมดูล ได้แก่ โมดูล 1 การมวีิสัยทัศน์และการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โมดูล 2. การสร้างแรงบันดาลใจ โมดูล3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา และ

โมดูล 4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

                           5. การดำเนินการ ในการดำเนินการก็จะแบ่งระยะการดำเนินการออกเป็น 3 

ระยะ ประกอบด้วย 1) การอบรม 2) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ และ 3) การศึกษาดูงาน  

                           6. การประเมินผล ประกอบด้วย 1) การประเมินผู้เข้ารับการพัฒนา และ 2) 

ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

          2.2 ผูว้ิจัยได้สรุปผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ดัง

ภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

หลักการและเหตุผล 

- ผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรยีน

มัธยมศึกษาใช้ความรู้ 

ความสามารถ และทกัษะในการ

บริหารงานในหน้าที ่

 

กลุ่มเป้าหมาย 

- ผู้บริหารสถานศกึษา 

โรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา

ร้อยเอ็ด 

วัตถุประสงคข์องโปรแกรม 

- เพื่อเสรมิสร้างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษา โรงเรยีนมัธยมศกึษา 

สังกัดสำนกังานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

เนื้อหา 

1. การมีวิสยัทัศน์และการมีอทิธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ (5 ช.ม.)  

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (7 ช.ม.)  

3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (8 ช.ม.) 

4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

(10 ช.ม.) 

การประเมนิผล 

ขั้นที ่1 การประเมนิผู้เข้ารับการพัฒนา 

การประเมนิกอ่นการพัฒนา  การ

ประเมนิระหว่างการพัฒนา และการ

ประเมนิหลังการพัฒนา  

ขั้นที ่2 ประเมินความพึงพอใจ ของผู้

เข้ารับการพัฒนาโปรแกรมเสรมิสร้าง

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษารอ้ยเอ็ด 

การดำเนนิการ 
  วิธกีารพัฒนาที่ 1 การอบรมประกอบด้วยกิจกรรมดังนี้ 
    1. กิจกรรมสร้างความสมัพันธร์ะหว่างผูเ้ข้าร่วมอบรม  
    2.  การบรรยายความรูแ้ละอธิบายถึงความเป็นมาของ
การพัฒนา 
    3.  กิจกรรมการสาธิต เพือ่ให้ผู้เข้าร่วมรบัการพัฒนาได้
เห็นถึงวธิีการ ในการพัฒนาในรูปแบบต่างๆ ซึ่งให้ผู้เข้ารับ
การพัฒนาได้มีส่วนรว่มในการดำเนินกิจกรรม  
วิธีการพัฒนาที่ 2 การเรยีนรู้จากการปฏิบัต ิใช้กิจกรรม
ดังนี ้
    1. มกีารศกึษาจากเอกสารตำรา ค้นคว้าหาความรู้ด้วย
ตนเอง 
    2. การปฏิบัติงานจริงเพื่อพัฒนาสถานศกึษาของตนเอง   
วิธีการพัฒนาที่ 3 การศกึษาดูงาน ใช้กจิกรรมดังนี้ 
    1. การศึกษากรณีตัวอย่าง การศึกษาโรงเรยีนที่มกีาร
บริหารจัดการเป็นเลิศ (Best practice) หรอืโรงเรยีน
ต้นแบบ  
    2.  การแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ การศกึษาเอกสาร หรือ
รูปแบบของงานทีเ่กีย่วข้อง  
    3.  การสอนงาน หรอืการรับคำแนะนำจากบุคลากรที่มี
ประสบการณ์และผลงานที่เป็นที่ประจกัษ์ 
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2.2.1 ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้ององค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้าง

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด แสดงในตาราง 19 

 

ตาราง 19 ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างความชัดเจนของข้อคำถามกับเนื้อหา
ขอบข่ายของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ตามความ
คิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 5 ท่าน 

 

ขอบข่ายของโปรแกรม IOC ความสอดคล้อง 
1. หลักการและเหตุผล 1.00 สอดคล้อง 
2. วัตถุประสงค์ 1.00 สอดคล้อง 
3. กลุ่มเป้าหมาย 1.00 สอดคล้อง 
4. เนื้อหา 1.00 สอดคล้อง 
5. วิธีดำเนินการ 1.00 สอดคล้อง 
6. การประเมินผล 1.00 สอดคล้อง 

รวม 1.00 สอดคล้อง 

 

จากตาราง 19 ผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินโปรแกรม เห็นว่า โปรแกรมเสริมสร้าง

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด โดยรวมมีความสอดคล้องเหมาะสม 1.00 
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2.2.2 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ

ผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษา ร้อยเอ็ด ปรากฏดังตาราง 20 

 

ตาราง 20 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรม   เสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ตามความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 ท่าน 

 

องค์ประกอบของโปรแกรม 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ 
1. หลักการและเหตุผล 4.73 0.28 มากที่สุด 4.47 0.18 มาก 
2. วัตถุประสงค์ 4.80 0.27 มากที่สุด 4.50 0.35 มาก 
3. กลุ่มเป้าหมาย 4.60 0.55 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 
4. เนื้อหา 4.76 0.21 มากที่สุด 4.78 0.19 มากที่สุด 
5. วิธีดำเนินการ 4.60 0.55 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 
6. การประเมินผล 4.85 0.22 มากที่สุด 4.75 0.18 มากที่สุด 

รวม 4.72 0.10 มากที่สุด 4.72 0.20 มากที่สุด 

 

จากตาราง 20 ผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินโปรแกรมเห็นว่า ความเหมาะสมของ

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅ = 4.72)  เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ และความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅  = 4.72) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด คือ ด้านวิธีดำเนินการ ด้านกลุ่มเป้าหมาย ด้านเนื้อหา และด้านการ

ประเมินผล อยู่ในระดับมาก คือ ด้านหลักการและเหตุผล และด้านวัตถุประสงค์ ตามลำดับ



 

 

 

บทที ่5 

 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ผู้วิจัยได้

ดำเนินการสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี้ 

                  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 

                  2. สรุปผล 

                  3. อภิปรายผล 

                  4. ข้อเสนอแนะ 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 

             1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด  

  2. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด  

 

สรุปผล 

 

              1. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา

ศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด โดยรวมอยู่ในระดับมาก และวิธีการใน

การเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด เรียงลำดับจากที่ต้องการใช้วิธีการเสริมสร้างสูงสุด 3 

อันดับแรก ได้แก่ การอบรม การเรียนรู้จากการปฏิบัติ และศึกษาดูงาน 
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              2. การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

                  2.1 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ประกอบด้วย 4 โมดูล คือ โมดูล 

1 การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โมดูล 2 การสร้างแรงบันดาลใจ โมดูล 3 การ

กระตุ้นการใช้ปัญญา และโมดูล 4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซึ่งโปรแกรมประกอบไปด้วย 6 

ขอบข่าย 1) หลักการและเหตุ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การดำเนินการ และ 

6) การประเมินผล  

                  2.2 การประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด โดยรวมมี

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และความเป็นไปได้ของโปรแกรมอยู่ในระดับมากที่สุด

เช่นเดียวกัน 

 

อภิปรายผล 

 

           จากการวิจัย การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด มีข้อค้นพบที่

น่าสนใจ เห็นควรนำมาอภิปราย ดังนี้ 

1. การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และสภาพที่พึง

ประสงค์ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด โดยรวมอยู่ในระดับมาก และการวิเคราะห์ลำดับความ

ต้องการจำเป็นของการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน

มัธยมศึกษา เรียงลำดับความต้องการจำเป็นจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การคำนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล การกระตุ้นการใช้ปัญญา และลำดับสุดท้ายการมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

ทั้งนี้เนื่องจากสมรรถนะของผู้บริหารเป็นดัชนีบ่งชี้ความสำเร็จของการบริหารการที่ผู้บริหารได้มีความ

เข้าใจในบทบาทหน้าที่ของการบริหารสถานศึกษาจะเป็นสิ่งที่จะช่วยให้การจัดการศึกษาสำเร็จลุล่วง
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ไปด้วยดี ผู้บริหารเป็นเสาหลักท่ีมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อหน่วยงาน ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และผลงาน

อันเป็นส่วนรวม คุณภาพและบทบาทของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดกับคุณภาพของ

สถานศึกษา รวมทั้งมีผลสะท้อนต่อผลงาน และวิธีปฏิบัติงานของสถานศึกษาแต่ละแห่งเป็นอันมาก 

ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทสำคัญต่อการบริหารสถานศึกษามาก โดยเฉพาะในด้านวิชาชีพเพราะ

สถานศึกษาเป็นระบบย่อยของระบบการศึกษาและระบบสังคม การจัดการศึกษาในสถานศึกษาจึง

ต้องสอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจและสังคม รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจาก

ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ผู้บริหารยังต้องเป็นผู้ชำนาญทางการเปลี่ยนแปลง 

รวมทั้งการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพ (กาญจน์ เรืองมนตรี และธรินธร นามวรรณ, 2554)  ซึ่งผู้บริหาร

เป็นบุคคลที่มีความสำคัญอย่างยิ่งในทุก ๆ ระดับของสังคม เพราะผู้นำเป็นบุคคลที่มีความสำคัญต่อกา

รอยูรอดขององค์การสังคมและประชาชาติจะเห็นได้ว่าผู้นำมีความสำคัญอย่างมาก โดยที่เราอาจจะ

คาดไม่ถึงเลย นอกจากนี้ในระดับองค์การหรือหน่วยงานย่อย ๆ ในสังคมเป็นที่ยอมรับเช่นกันว่า ผู้นำ

เป็นบุคคลที่สำคัญหรือเป็นกุญแจสำคัญของความมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลขององค์การ ไม่ว่า

จะเป็นองค์การในภาครัฐหรือภาคเอกชน เป็นองค์การระดับชาติหรือเป็นองค์การระดับท้องถิ่น 

องค์การที่มีโครงสร้าง องค์การชนิดที่มีสายการบริหารหลายขั้นตอน หรือสั่งการหลายชั้นภูมิจะอยู่

รอดได้ยากในอนาคตองค์การต่าง ๆ ต้องประสานความร่วมมือกันโยงใยเป็นเครือข่าย ในขณะเดียวกัน

โครงสร้างภายในองค์การก็จะต้องกระจายความสามารถในการตัดสินใจให้กับงานต่าง ๆ ให้มากที่สุด

และมีลำดับชั้นการบริหารน้อยที่สุด และต้องเปลี่ยนแปลงองค์การเพ่ือรองรับ และก้าวให้ทันความ

เจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ล้วนเป็นสิ่งท้าทายและมีอิทธิพลต่อความอยู่รอดของ

องค์การในศตวรรษที่ 21 เป็นอย่างมาก (ธวัช  บุญยมณี, 2550) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

กระบวนการที่ผู้นำที่ใช้อิทธิพลผ่านทางการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามในการสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้เกิดการ

สร้างความร่วมมือและการที่ผู้ตามทำงาน โดยคำนึงถึงผลประโยชน์ที่กลุ่มหรือองค์กรจะได้รับและ

มองข้ามผลประโยชน์ส่วนตน สร้างแรงจูงใจและการคาดหวังที่สูงเพ่ิมข้ึนให้กับผู้ตามและตลอดจนการ

ที่ผู้นำพยายามกระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลงและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนในกลุ่ม

หรือในองค์กร (สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์, 2554)  ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ ลลิดา ชาเรืองเดช (2555) ได้

ทำวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ

พิจารณารายองค์ประกอบ พบว่า ผู้บริหารมีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก 2 

องค์ประกอบ คือ เข้าใจในการเปลี่ยนแปลง และการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อยู่ในระดับ
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ปานกลาง 2 องค์ประกอบ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และการสร้างแรงบันดาลใจ และอยู่ใน

ระดับน้อย 1 องค์ประกอบ คือ การกระตุ้นการใช้ปัญญา  ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัย ปิยนันท์ จันทรา

ลักษณ์ (2558) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษากับการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 19  พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสามารถส่งผลต่อการบริหารงาน

วิชาการของสถานศึกษา 1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 19 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่าผู้บริหาร

สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 มีพฤติกรรมที่ทำให้เพ่ือน

ร่วมงานเกิดการยอมรับศรัทธาสามารถชักนำโน้มน้าวให้ผู้อ่ืนมีความคิดเห็นคล้อยตามมีความเต็มใจ

และกระตือรือร้นที่จะทำงานให้บรรลุผลโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยระดับภาวะผู้นำจากอันดับสูงสุดลงมา 

คือ ด้านการเป็นแบบอย่างที่ดีในการนำ ด้านการสร้างบารมี ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ด้านการ

คำนึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 2. การบริหารงานวิชาการใน

สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 โดยรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากงานวิชาการเป็นภารกิจหลักของสถานศึกษาซึ่งเกี่ยวข้องกับกิจกรรมทุกชนิด

ในสถานศึกษา โดยเฉพาะการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากสูงสุดลงมา 

คือ ด้านการนิเทศการศึกษา ด้านการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา ด้านการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

และด้านการพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 3. สำหรับสถานศึกษา

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ รัชฎาภรณ์ ตรีกุล (2558) ได้ทำการวิจัยเรื่อง 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของผู้บริหาร

สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 พบว่า ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และผลการศึกษาวิธีการเสริมสร้าง

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ประกอบไปด้วย 3 วิธีการเสริมสร้าง เรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ การอบรม 

การเรียนรู้จากการปฏิบัติ และศึกษาดูงาน เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้เกิดองค์ความรู้และเกิดการ

เรียนรู้ร่วมกันมากที่สุด ทั้งนี้เนื่องจากวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา เป็นวิธีการมี่จะนำพาผู้บริหารและบุคลากรในสถานศึกษาได้รับการพัฒนาขีด
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ความสามารถของตนเอง โดยพัฒนาบุคคลให้มีภาวะผู้นำที่สามารถนำพาองค์การสู่ความสำเร็จ 

(Megginson, 1972) วิธีการเสริมสร้างประกอบด้วย การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ การจัดประชุม

สัมมา การจัดพัฒนาจิต การจัดฝึกปฏิบัติงาน การบรรยาย การวิเคราะห์กรณีตัวอย่าง การจัด

อภิปรายในห้อง การแสดงบทบาทสมมติ (McCauley, 1986) ประกอบไปด้วย การเรียนรู้จากการ

ทำงาน การเรียนรู้จากผู้อ่ืน การเรียนรู้จากความผิดพลาด และการเรียนรู้จากการฝึกอบรม (Bolam, 

1994) ประกอบไปด้วย การศึกษาเพ่ือจัดการ และการฝึกอบรมเพ่ือการจัดการ (Dubrin, 2004) 

ประกอบไปด้วย การศึกษาประสบการณ์ (Anderson R.E. and others, 2010)  ประกอบไปด้วย 

การฝึกอบรมเชิงรุกการศึกษาเพ่ือการเรียนรู้ และการสร้างกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (เชษฐา ค้าคล่อง, 

2557) ประกอบไปด้วย การสร้างองค์ความรู้จากวิทยากร เอกสารและวีดีทัศน์ การแสดงบทบาท

สมมติ กรณีศึกษา การเล่นเกม การฝึกปฏิบัติจริง การศึกษาดูงาน การทำกิจกรรมเดี่ยวหรือกิจกรรม

กลุ่ม การสรุปและอภิปรายผล (พิมพิกา จันทไทย, 2558)  ประกอบไปด้วยการฝึกอบรม การเรียนรู้

ระหว่างปฏิบัติงาน และการศึกษาดูงาน 

                2. การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ประกอบด้วย 6 

ขอบข่าย ได้แก่ หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย เนื้อหา วิธีดำเนินการ และการ

ประเมิน สำหรับเนื้อหาประกอบด้วย 4 โมดูล ได้แก่ โมดูล 1 การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ โมดูล 2 การการสร้างแรงบันดาลใจ โมดูล 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา และโมดูล 4 การ

คำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล สำหรับวิธีการเสริมสร้างประกอบด้วย 3 วิธีการ ได้แก่ การอบรม การ

เรียนรู้จากการปฏิบัติ ศึกษาดูงาน เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้เกิดองค์ความรู้และเกิดการเรียนรู้

ร่วมกันมากที่สุด ทั้งนี้เนื่องจากโปรแกรมเป็นชุดกิจกรรมที่เป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีการวางแผนไว้เป็นอย่างเป็นระบบ มีข้ันตอนในการพัฒนาที่

ออกแบบมาจากการนำเอาองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กับหลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เป็นพื้นฐาน 

เพ่ือนำไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย ภายใต้บริบทของการพัฒนาในแต่ละ

องค์กรหรือรูปแบบในการเสริมสร้างภาวะผู้นำของผู้บิหารสถานศึกษา (เจนจิรา คงสุข, 2540) ได้

กล่าวถึงองค์ประกอบโปรแกรมประกอบด้วย หลักการ ความหมาย วัตถุประสงค์ เนื้อหา และ

วิธีดำเนินการ (หรรษา สุขกาล, 2543) ได้สรุปองค์ประกอบโปรแกรม ประกอบไปด้วย บริบท 

เป้าหมาย และแผนหรือวิธีปฏิบัติ (ปริญญา มีสุข, 2552)ได้ออกแบบการพัฒนาโปรแกรมการพัฒนา

แนวทางวิชาชีพครูแบบมีส่วนร่วม ประกอบด้วย สภาพปัญหา วัตถุประสงค์ โครงสร้างเวลา คุณสมบัติ

ของผู้เข้าร่วมโปรแกรม เนื้อหาที่ใช้ เอกสารที่ใช้ การประเมินผลโปรแกรม ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัย
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ของ เชษฐา ค้าคล่อง (2557)ได้ทำการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำแบบมุ่ง

บริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบว่า องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำ

แบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานมีองค์ประกอบทั้งหมด 5 ด้าน ประกอบไปด้วย 

หลักการและความสำคัญ วัตถุประสงค์ เนื้อหา กิจกรรมและเครื่องมือการพัฒนา และการวัดและ

ประเมินผล ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ ศักดิ์ดา คำโส (2557)ได้ทำการวิจัยเรื่อง การพัฒนา

โปรแกรมเสริมสร้างพลังอำนาจทีมงานในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบว่า องค์ประกอบของโปรแกรม

การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างพลังอำนาจทีมงานในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีองค์ประกอบ ทั้งหมด 5 

ส่วน ประกอบด้วย หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา วิธีดำเนินการ และการประเมินผลโปรแกรม  

ข้อเสนอแนะ 

 

            1. ข้อเสนอในการนำผลการวิจัยไปใช้ 

จากผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ดต้องการมากท่ีสุด คือ การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และวิธีการเสริมสร้าง

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ต้องการมากที่สุด 3 ลำดับแรก คือ การอบรม การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

และการศึกษาดูงาน ตามลำดับ ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยนี้ไปใช้ประโยชน์ ดังนี้ 

               1.1 ผู้บริหารควรพัฒนาตนเองเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงด้านการ

คำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เนื่องจากผู้บริหารสถานศึกษาเป็นหัวใจหลักเป็นผู้นำที่จะนำพา

สถานศึกษาให้พัฒนา ดังนั้นผู้บริหารจึงจำเป็นต้องศึกษาเรียนรู้ หลักการ วิธีการ และองค์ความรูใหม่ 

ๆ ตลอดจนแนวทางในการพัฒนาตนเองและพัฒนาสถานศึกษา พร้อมทั้งนำมาใช้ในงานเพื่อค้นหา

ความรู้ สร้างความรู้ใหม่ในวิชาชีพของตนเองอย่างต่อเนื่อง และพัฒนาสถานศึกษา ตลอดจนการ

พัฒนาการเรียนการสอน เพ่ือพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษาให้สูงขึ้น และเป็นไปตามมาตรฐานที่

กำหนด 

1.2 ผู้บริหารระดับสูงในสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรให้

ความสำคัญต่อการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอย่างจริงจัง โดยมีการกำหนดแนวทางการพัฒนา

ไว้อย่างเป็นรูปธรรมและชัดเจนในแผนงาน โครงการพัฒนาบุคลากรของสำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และงบประมาณอย่างต่อเนื่อง 
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1.3 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรจัดให้มีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นระยะและต่อเนื่องมีการจัดกิจกรรมเพ่ือกระตุ้นให้ผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษามีความตื่นตัวอยู่ตลอดเวลา 

1.4 สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาต้องมีนโยบายที่ชัดเจนในการกำหนดให้ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานทุกคนจะต้องเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมนี้ และ

กำหนดเกณฑ์การผ่านการพัฒนา รวมถึงการกำหนดเป็นนโยบายให้โปรแกรมนี้เป็นเกณฑ์หนึ่งในการ

พิจารณาคัดเลือกบุคคลเข้าสู่ตำแหน่งหรือวิทยฐานะที่สูงขึ้น และใช้เป็นเกณฑ์หนึ่งในการประเมินผล

การปฏิบัติงานเพ่ือใช้เลื่อนเงินเดือน 

                 1.5 สำหรับการนำโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงไปใช้ในการพัฒนา

เสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในสถานศึกษา สำนักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาควรพิจารณาบริบทควบคู่ไปกับการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

            2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป  

               2.1 ควรมีการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนในตำแหน่งอื่น เช่น ครู บุคลากร

ทางการศึกษา ผู้บริหารการศึกษา เป็นต้น 

               2.2 ควรมีการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้นำในระดับการศึกษาต่าง ๆ เช่น ระดับ

ประถมศึกษา ระดับอาชีวศึกษา และระดับมหาวิทยาลัย เป็นต้น 

               2.3 ควรมีการศึกษา วิจัย และพัฒนารูปแบบการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงในรูปแบบอ่ืน ๆ โดยมีวิธีการพัฒนาเสริมสร้างที่หลากหลาย 

               2.4 ควรให้มีการวิจัยเพื่อตรวจสอบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงอีกเป็นระยะ ๆ เพื่อใช้เป็น

แนวทางการพัฒนาตามหลักการพัฒนาแบบต่อเนื่องเพ่ือหาจุดเด่น จุดด้อยทั้งที่เป็นภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง และปัจจัยที่มีอิทธิพลเพื่อให้การพัฒนาเป็นไปอย่างสอดคล้องกับปัญหาและไม่หลงทาง 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและการหาคุณภาพเครื่องมือ



 

 

 

 

 

แบบประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถาม 

สภาพปัจจบุัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสำหรับการวิจัย 

เร่ือง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศกึษาร้อยเอ็ด 

 

คำชี้แจง 

             1. ชอความกรุณาให้ท่านพิจารณาว่า ข้อคำถามของแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและ

สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีกำหนดให้ วัดได้

สอดคล้องตรงตามนิยามท่ีกำหนดไว้หรือไม่ โดยกำหนดเนื้อหาการประเมินออกเป็น 4 

องค์ประกอบ ดังนี้ 

1.1 การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ 

1.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

1.4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

2. ขอความกรุณาให้ท่านทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยมี

เกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 

+ 1 หมายถึงข้อคำถามสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะที่ระบุไว้ 

   0 หมายถึงไม่แน่ใจว่าข้อคำถามสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะที่ระบุไว้ 

- 1 หมายถึงข้อคำถามไม่สอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะที่ระบุไว้ 

 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ ที่ได้รับความอนุเคราะห์จากท่านในครั้งนี้ 

 

จ.ส.ต.อนุชัย  วันศรีรัตน์ 

นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

 

(สำหรับผู้เชี่ยวชาญ) 
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นิยามศัพท์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ร้อยเอ็ด 

            1. โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ชุดกิจกรรมที่เป็นแนวทาง 

ในการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีการวางแผนไว้อย่างเป็นระบบ 

มีขั้นตอนในการพัฒนาท่ีออกแบบมาจากการนำเอาองค์ประกอบท่ีเช่ือมโยงสัมพันธ์กับหลักการ แนวคิด  

ทฤษฎี ท่ีเป็นพื้นฐาน เพื่อนำไปสู่การปฏิบัติใหไ้ดต้ามวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมาย ภายใต้บรบิทของการพัฒนาใน

แต่ละองค์กรหรือรูปแบบท่ีใช้ในการเสริมสร้างผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 

3) เป้าหมาย 4) เนื้อหา เป็นเนื้อหาสาระตามองค์ประกอบของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 5) การดำเนนิการ 

และ 6) การประเมินผล 

            2. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้นำที่ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์กรจาก

เดิมให้ดีขึ้นด้วยการพัฒนาศักยภาพขีดความสามารถของผูร้่วมงานและผูต้ามในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์

และกลยุทธ์ขององค์กร โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้ตระหนักในภารกิจ

และวิสยัทัศน์มีเป้าหมายทีสู่งกว่าปกติ ตลอดจนการที่ผู้นำกระตุ้นให้ผู้ตามรูส้ึกอยากเปลี่ยนแปลง และยอมรับ

การเปลีย่นแปลงท่ีเกดิขึ้นซึ่งประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี ้

                2.1 การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์หมายถึง การที่ผู้บรหิารสถานศึกษา

แสดงออกถึงการกำหนดนโยบาย มีการสร้างข้อตกลงร่วมกันท่ีจะนำไปสู่วสิัยทัศน์ การสร้างตัวแบบวิสยัทัศน์ มี

การสื่อสารวิสยัทัศน์ ตลอดทั้งสร้างความเชื่อมั่น ศรัทธาไว้วางใจจนเกิดความภมูิใจท่ีไดร้่วมงานกันโดยอาศัย

วิสัยทัศน์ร่วมกันเพื่อนำองค์กรให้บรรลเุป้าหมาย เป้าหมาย ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมออกมาใหผู้้ใต้บังคับบัญชามี

การยอมรับ มีความไว้วางใจ มีการกระจายอํานาจความรับผดิชอบ การกําหนดตําแหน่งการมอบอํานาจที่ชัดเจน 

โดยผู้บริหารจะมีการประพฤตตินเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่น เสยีสละเพื่อส่วนรวมและผลประโยชน์ขององค์กร                            

                2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้บรหิารสถานศึกษาแสดงออกถึงพฤติกรรม 

ในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทาย กระตุ้น

การทำงานร่วมกันเป็นทีมใหม้ีชีวิตชีวา รวมถึงการสร้างความร่วมมือในองค์กรและมีความยินดตี่อความสำเร็จ  

                2.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การทีผู่้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงการกระตุ้น

ผู้ใต้บังคับบัญชา มีการปรับเปลี่ยนวิธีการเก่า ๆ ด้วยวิธีทางแบบใหม่ มีการสนับสนุนความคิดริเริม่ใหม่ๆ ในการ

พิจารณาปญัหา และการหาคำตอบ โดยใช้ระยะเวลาที่สั้นท่ีใช้ในการสรา้งโอกาสแห่งความสำเร็จทำให้ผู้ตามเกิด

ความมั่นใจในการทำงาน และเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง 

                2.4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถงึ การสร้าง

ความสัมพันธ์เกีย่วข้องกับบุคคลในฐานะผู้นำมีการปฏบิัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีสร้างความเช่ือมั่นในตัวผู้ตาม เห็น

ความสำคญัของการพัฒนาผู้อื่น สามารถบรหิารจดัการความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายในองค์กร พร้อมทั้งมกีารสร้าง

พันธะความผูกพันในองค์กร 
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            3. การพัฒนาภาวะผู้นำการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร หมายถึง กระบวนการพัฒนาผูบ้ริหาร

สถานศึกษาให้มีความรู้ความเข้าใจ เพื่อให้เกิดพฤติกรรมการนำองค์การให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของ

องค์ประกอบภาวะผู้นำการเปลีย่นแปลง โดยมีกระบวนการพัฒนาซึ่งประกอบด้วย1) การศึกษาสภาพปจัจุบัน

ปัญหาและความต้องการ 2) การวางแผนในการจัดทำ และ 3) การประเมินผลโปรแกรมเพื่อนำผลการประเมินท่ี

ได้มาพัฒนาโปรแกรม 

            4. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา รองผู้อำนวยการ

สถานศึกษา หรือรักษาการในตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา และรองผู้อำนวยการสถานศึกษา สังกดั

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอด็ 

            5. ครู หมายถึง ข้าราชการครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษารอ้ยเอ็ด 

            6. คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หมายถึง ผู้ที่ดำรงตำแหน่งคณะคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด  

            7. สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอด็ หมายถึง หน่วยงานท่ีอยู่ภายใต้การกำกบัดูแลของ

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีหน้าท่ีดำเนินการใหเ้ป็นไปตามอำนาจหน้าท่ีของคณะกรรมการ

เขตพื้นท่ีการศึกษา รับผิดชอบในการบริหารจัดการการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีสถานศึกษาตั้งอยู่ คือ เขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ซึ่งครอบคลุมไปด้วย 20 อำเภอ ได้แก่ อำเภอเมืองร้อยเอ็ด อำเภอเกษตรวิสัย 

อำเภอปทุมรตัต์ อำเภอธวัชบุรี อำเภอจตรุพักตรพิมาน อำเภอพนมไพร  อำเภอโพนทอง อำเภอโพธ์ิชัย อำเภอ

หนองพอก อำเภอเสลภูมิ อำเภอเมยวดี อำเภอสุวรรณภูมิ อำเภอเมอืงสรวง อำเภอโพนทราย อำเภออาจ

สามารถ อำเภอศรสีมเด็จ อำเภอจังหาร อำเภอเชียงขวัญ อำเภอหนองฮี และอำเภอทุ่งเขาหลวง (สำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอด็. 2562) 
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แบบประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถาม 

สภาพปัจจบุัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสำหรับการวิจัย 

เร่ือง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยม สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

ข้อ

ที ่
ข้อคำถาม/พฤติกรรมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

ระดับ 

ความ

สอดคล้อง 

ข้อคิดเห็น/ 

เสนอแนะ 

+1 0 -1  

องค์ประกอบ การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์     

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจในกระบวนการและขั้นตอนท่ีจะทำให้

วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมาย 

    

2 ผู้บริหารสถานศึกษาคำนึงถึงแนวโน้มความสำเร็จในอนาคต     

3 ผู้บริหารสถานศึกษาไดม้ีการติดตอ่สื่อสารที่ชัดเจน     

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการสร้างข้อตกลงนำไปสู่วิสยัทัศน์

กับผู้ใต้บังคับบัญชาได ้

    

5 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ช้ีนำทำให้คนอ่ืนเห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจท่ี

มีร่วมกัน 

    

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดนโยบายในการจัดทำแผนกำหนดกล

ยุทธ์ของสถานศึกษา 

    

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงาน มีการกระจายอำนาจความ

รับผิดชอบในการตัดสินใจได ้

    

8 ผู้บริหารสถานศึกษาทำให้ผู้ใต้บังคบับัญชามีการยอมรับ มีความไว้วางใจ

ได ้

    

9 ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤตตินให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่น เสียสละเพื่อ

ส่วนรวม และผลประโยชน์ขององค์กร 

    

องค์ประกอบ การสร้างแรงบันดาลใจ     

10 ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นกระตุ้นจติวิญญาณของทีมหรือการทำงานเป็นทีม     

11 ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติในทางสร้างแรงจูงใจทำให้เกิดแรงบันดาลใจ

ของผู้ตาม 

    

12 ผู้บริหารสถานศึกษาท้าทายในเรื่องงานให้มีชีวิตชีวามีการแสดงออกซึ่ง

ความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติที่ด ี

    

13 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความยนิดีต่อความสำเร็จของผู้ใต้บังคับบญัชา     
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องค์ประกอบ การกระตุ้นการใช้ปัญญา     

14 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถกระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่

เกิดขึ้นในหน่วยงาน 

    

15 ผู้บริหารสถานศึกษาทำให้ผู้ตามตอ้งการหาแนวทางแก้ปัญหาทำให้เกิดสิ่ง

ใหม่และสร้างสรรค์ นวัตกรรม 

    

16 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้นำที่มีการคิดแก้ปญัหาอย่างเป็นระบบมี

ความคิดรเิริม่สร้างสรรค์ 

    

17 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนแนวคิดใหม่ๆ กระตุ้นใหผู้้ตามแสดง

ความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณค์วามคิดของผู้ตาม 

    

18 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดระยะเวลาทีส่ั้นท่ีใช้ในการสร้างโอกาส

แห่งความสำเร็จของสถานศึกษาทำให้ผู้ตามเกิดความมั่นใจในการทำงาน 

    

19 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถกระตุ้นในการเป็นตัวเร่งการ

เปลี่ยนแปลงการปฏบิัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

    

องค์ประกอบ การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล     

20 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล     

21 ผู้บริหารสถานศึกษาคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลพร้อมทั้งส่งเสรมิ

เข้ารับการพัฒนา 

    

22 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมัน่พร้อมทั้งให้ความไว้วางใจในการทำงาน

ของบุคลากร 

    

23 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในสถานศึกษาไม่มีการ

แบ่งแยกแบ่งพรรคแบ่งพวก 

    

24 ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการและแนวทางในการแก้ไขปัญหาความขดัแย้ง

ที่เกิดขึ้นในองค์กร 

    

25 ผู้บริหารสถานศึกษาทำให้ผู้ตามมคีวามรูส้ึกมีคณุค่ามีความสำคัญ     

26 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาศกัยภาพผลสมัฤทธ์ิของแต่ละคนใหสู้งขึ้น     

27 ผู้บริหารสถานศึกษาสรา้งโอกาสเรยีนรู้สิ่งใหม่ๆ ตามความสามารถของแต่

ละบุคคล 

    

28 ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเน้นการเป็นพ่ีเลี้ยง เป็นโค้ชและเป็นท่ีปรึกษาของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ข้อเสนอแนะ (เพ่ิมเติม) 

1.การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………....................

....................................................................................................................................................................................... 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………....................

....................................................................................................................................................................................... 

2.การสรา้งแรงบันดาลใจ 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………....................

....................................................................................................................................................................................... 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………....................

....................................................................................................................................................................................... 

3.การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………....................

....................................................................................................................................................................................... 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………....................

....................................................................................................................................................................................... 

4.การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………....................

....................................................................................................................................................................................... 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………....................

....................................................................................................................................................................................... 

 

ลงช่ือ ................................................................ผู้ประเมิน 

                                                                    (......................................................................) 

                                                                      ................../........................../..................... 
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แบบสอบถาม 

แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศกึษา 

คำชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้มีจดุประสงค์เพื่อสำรวจความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน และ

สภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

2. แบบสอบถามมีทั้งหมด 4 ตอนคือ 

ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศกึษา

ร้อยเอ็ด 

ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด ให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ

เพิ่มเตมิ 

ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามวิธีการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนมัธยมศึกษา 

3. การตอบแบบสอบถาม ขอความอนุเคราะห์ตอบตามความคิดเหน็ของท่าน ซึ่งการตอบ

แบบสอบถามครั้งนี้ไม่มผีลกระทบต่อหน้าท่ีการงานของท่านแต่อย่างใด เพราะคำตอบจากแบบสอบถามนี้ใช้

เป็นข้อมูลเพื่อการวิจัยเท่าน้ัน 

4. โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ แบบสอบถามจึงจะถือว่าสมบูรณ์ และสามารถนำไป

ประมวลผลได ้

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง ณ โอกาสนี้ ท่ีไดร้ับความอนุเคราะห์จากท่านในครั้งนี ้

 

 

 

 

 

                                                      จ.ส.ต.อนุชัย วันศรีรัตน์ 

                                                   นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

                                                      คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

                                                          โทรศัพท์ 065-5278948 
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แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ 

ของการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

เร่ือง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน 

มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศกึษาร้อยเอ็ด 

                          ……………………………………………………………………………………………………………… 

 

ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไป 

คำชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 

            1. สถานภาพ  ผู้บรหิารสถานศึกษา/รักษาการแทนผูบ้ริหารสถานศึกษา 

                              ครู 

                              คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

            2. ขนาดของโรงเรียน (ตามเกณฑ์ สพฐ.) 

                              โรงเรียนขนาดเล็ก จำนวนนักเรียน 1 - 499 คน  

                              โรงเรียนขนาดกลาง จำนวนนักเรียน 500 - 1,499 คน  

                              โรงเรียนขนาดใหญ่ จำนวนนักเรียน 1,500 – 2,499 คน  

                              โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จำนวนนักเรียน 2,500 คนขึ้นไป  

ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบนั และสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ

ผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

 

คำชี้แจง 1. แบบสอบถามเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 

            2. โปรดใช้ดุลพินิจของท่านพิจารณาเกี่ยวกับสภาพปัจจุบนั และสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนา

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาตามทัศนะของท่าน แล้วทำเครื่องหมาย √ 

ลงในช่องระดับความคิดเห็นโดยมเีกณฑ์การพิจารณา ดังนี ้

                          5 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับ มากท่ีสดุ  

                          4 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับ มาก  

                          3 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับ ปานกลาง  

                          2 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับ น้อย  

                          1 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับ น้อยท่ีสดุ 
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ข้อ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึง

ประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจในกระบวนการและขั้นตอน

ที่จะทำให้วิสัยทัศน์บรรลเุป้าหมาย 

          

2 ผู้บริหารสถานศึกษาคำนึงถึงแนวโน้มความสำเร็จในอนาคต           

3 ผู้บริหารสถานศึกษาไดม้ีการติดตอ่สื่อสารที่ชัดเจน           

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการสร้างข้อตกลง

นำไปสู่วสิัยทัศน์กับผู้ใต้บังคับบัญชาได ้

          

5 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ช้ีนำทำให้คนอ่ืนเห็นตามวิสัยทัศน์

หรือภารกจิที่มีร่วมกัน 

          

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดนโยบายในการจัดทำแผน

กำหนดกลยุทธ์ของสถานศึกษา 

          

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงาน มีการกระจาย

อำนาจความรับผิดชอบในการตดัสินใจได ้

          

8 ผู้บริหารสถานศึกษาทำให้ผู้ใต้บังคบับัญชามีการยอมรับ มี

ความไว้วางใจได ้

          

9 ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤตตินให้เกิดประโยน์แกผู่้อื่น 

เสียสละเพื่อส่วนรวมและผลประโยชน์ขององค์กร 

          

2. การสร้างแรงบันดาลใจ 

10 ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นกระตุ้นจติวิญญาณของทีมหรือการ

ทำงานเป็นทีม 

          

11 ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติในทางสร้างแรงจูงใจทำให้เกิด

แรงบันดาลใจของผูต้าม 

          

12 ผู้บริหารสถานศึกษาท้าทายในเรื่องงานให้มีชีวิตชีวามีการ

แสดงออกซึ่ง 

ความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติที่ด ี

          

ข้อคำถามสภาพปัจจุบนั สภาพทีพึ่งประสงค์ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 
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ข้อ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึง

ประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

13 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความยนิดีต่อความสำเร็จของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

          

3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

14 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถกระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถึง

ปัญหาต่างๆทีเ่กิดขึ้นในหน่วยงาน 

          

15 ผู้บริหารสถานศึกษาทำให้ผู้ตามตอ้งการหาแนวทางแก้ปัญหา

ทำให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ นวัตกรรม 

          

16 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้นำที่มีการคิดแก้ปญัหาอย่างเป็น

ระบบมีความคิดริเริม่สร้างสรรค ์

          

17 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนแนวคิดใหม่ๆ กระตุ้นใหผู้้ตาม

แสดงความคดิและเหตผุล และไมว่ิจารณ์ความคิดของผูต้าม 

          

18 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดระยะเวลาทีส่ั้นท่ีใช้ในการ

สร้างโอกาสแห่งความสำเรจ็ของสถานศึกษาทำให้ผู้ตามเกิด

ความมั่นใจในการทำงาน 

          

19 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถกระตุ้นในการเป็นตัวเร่ง

การเปลีย่นแปลงการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

          

4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 

20 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล           

21 ผู้บริหารสถานศึกษาคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล

พร้อมท้ังส่งเสริมเข้ารับการพัฒนา 

          

22 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมัน่พร้อมทั้งให้ความไว้วางใจ

ในการทำงานของบุคลากร 

          

23 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีใน

สถานศึกษาไม่มีการแบ่งแยกแบ่งพรรคแบ่งพวก 

          

24 ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการและแนวทางในการแก้ไขปัญหา

ความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในองค์กร 

          

25 ผู้บริหารสถานศึกษาทำให้ผู้ตามมคีวามรูส้ึกมีคณุค่ามี

ความสำคญั 
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ข้อ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึง

ประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

26 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาศกัยภาพผลสมัฤทธ์ิของแต่

ละบุคคลให้สูงข้ึน 

          

27 ผู้บริหารสถานศึกษาสรา้งโอกาสเรยีนรู้สิ่งใหม่ๆ ตาม

ความสามารถของแต่ละบุคคล 

          

28 ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเน้นการเป็นพ่ีเลี้ยง เป็นโค้ชและเป็น

ที่ปรึกษาของผู้ใต้บังคับบัญชา 

          

 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

คำชี้แจง โปรดแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา 

1. การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

.......................................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................................  

2.การสรา้งแรงบันดาลใจ  

.......................................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................................  

3.การกระตุ้นการใช้ปัญญา  

.......................................................................................................................................................................................

.....................................................................................................................................................................................  

4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล  

.......................................................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................................................... 

 

ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือ 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศกึษาร้อยเอ็ด 

 

คำช้ีแจง 

            1. แบบสอบถามนี้เป็นสว่นหน่ึงของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษามหาบณัฑติบัณฑติ สาขาวิชา

การบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เรื่อง การพัฒนาโปรแกรม

เสรมิสร้างภาวะผู้นำ 

การเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการเสริมสรา้ง

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศกึษา จึงขอความกรุณาจากท่านไดโ้ปรด

ตอบแบบสอบถามทุกข้อคำถาม ตามความเป็นจริงที่ปรากฏในโรงเรยีนของท่านให้ครบทุกประเด็น เพือ่ประ

โยชนในการศึกษาระดับภาวะผู้นำการ 

เปลี่ยนแปลงในปัจจุบันบันและความต้องการเสรมิสร้างภาวะผู้นำการเปลีย่นแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษา

โรงเรียนมัธยมศึกษา ผู้วิจัยขอรับรองว่าข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามนี้จะนำเสนอผลการวิจัยเป็น

ภาพรวมจะไมม่ีผลกระทบเชิงลบต่อตัวท่าน และการปฏิบตัิงานในหน้าท่ีแต่ประการใด  

            2. ผู้ตอบแบบสอบถามฉบับน้ี ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และคณะคณะกรรมการสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐานโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

            3.  แบบสอบถามมีทั้งหมด  3 ตอน ได้แก ่

                ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไป              

                ตอนท่ี 2 แบบสอบถามลำดับความต้องการของวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

                 ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม   

                 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะไดร้ับความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดีในการตอบแบบสอบถาม 

และเมื่อท่านตอบแบบสอบถามเรยีบร้อยแล้ว ขอความกรุณาส่งกลบัคืนผู้วิจัยโดยด่วนด้วย ผู้วิจยัขอขอบคุณ

ในความร่วมมืออันดยีิ่งมา ณ โอกาสนี ้

 

                         จ.ส.ต.อนุชัย  วันศรีรัตน ์

                       นิสิตปริญญาโท  สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

                        คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลยัมหาสารคาม 

                     065 5278948 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไป 

คำชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 

            1. สถานภาพ     ผู้บริหารสถานศึกษา/รักษาการแทนผู้บริหารสถานศึกษา 

                                 ครู 

                                 คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

            2. ขนาดของโรงเรียน (ตามเกณฑ์ สพฐ.) 

                                 โรงเรียนขนาดเล็ก นักเรยีนจำนวน 1 - 499 คน 

                                 โรงเรียนขนาดกลาง นักเรียนจำนวน 500 – 1,499 คน 

                                 โรงเรียนขนาดใหญ่นักเรียน จำนวน 1,500 – 2,499 คน 

                                 โรงเรียนขนาดใหญ่พเิศษ นักเรียน 2,500 คนขึ้นไป 

 

ตอนที่ 2 ข้อคำถามวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

 

คำชี้แจง 

            1. โปรดพิจารณาวิธีการเสรมิสร้างภาวะผู้นำการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีกำหนดให้มาหรือ

หากมีวิธีการอื่นที่ท่านเห็นว่าน่าจะมีประสิทธิผลในการเสรมิสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษา 

กรุณาระบุเพิม่เตมิ  

            2. ให้ท่านตัดสินใจเลือกวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ท่านมั่นใจ

ว่าเป็นวิธีที่มีประสิทธิภาพสูง 3 ลำดับแรก แล้วทำเครื่องหมาย ✓ลงในช่อง (   ) หน้าวิธีการที่ท่านเลือก ท้ัง 3 วิธี

นั้น ดังต่อไปนี้  

            วิธีการเสรมิสร้างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

                 (   ) การฝึกอบรม 

                 (   ) การสัมมนา  

                 (   ) การเรียนรูจ้ากการปฏิบัต ิ

                 (   ) การประชุมปฏบิัติการ  

                 (   ) การศึกษาดูงาน 

                 (   ) การศึกษาจากเอกสารตำรา 

                 (   ) อื่นๆ (โปรดระบุ) ……………………………. 
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ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

 

คำชี้แจง โปรดแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาลงในช่องว่างที่เว้นไว้ 

.......................................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................................  

....................................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................................... 
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แบบสัมภาษณ์เพ่ือใช้ในการวิจัย 

เร่ือง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศกึษาร้อยเอ็ด                  

………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

คำชี้แจง 

             1. แบบสัมภาษณ์นีส้ร้างขึ้นเพื่อใช้สอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา และครหูัวหน้างาน

วิชาการในสถานศึกษาที่มีวิธีการปฏิบัติที่ดี (Best Practice) เกี่ยวกบัการเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลีย่นแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

             2. ข้อมูลทีไ่ด้จากการสมัภาษณ์ในครั้งนี้ จะนำไปเป็นข้อมูลในการจดัทำโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศกึษาร้อยเอ็ด 

             3. แบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้

                 ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ ์

                 ตอนท่ี 2 รายการสมัภาษณ์ ประกอบด้วย การมีวสิัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การ

สร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

                 ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

 

 

 

ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูล 

จ.ส.ต.อนุชัย วันศรรีัตน ์

นิสิตปรญิญาโท สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

โทรศัพท์ 065 5278948  
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ตอนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

            1. ช่ือผู้ให้สัมภาษณ์ ………………………………………………………………….ตำแหน่ง…………………… 

            2. สถานท่ีทำการสัมภาษณ์…………………………………………………………………………………..……… 

            3. วัน เดือน ปี ที่สัมภาษณ์ ………………………………………………………………………………….……… 

            4. ผู้สัมภาษณ์……………………………………………………………………………………………………..……… 

ตอนที่ 2 : รายการสัมภาษณ์ 

             การเสรมิสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรยีนมัธยมศึกษาศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอด็ ควรมีวิธีการปฏิบตัิอย่างไร 

                 1. ท่านคิดว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในด้านการมีวิสัยทัศน์และการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ควรมีวิธกีารอย่างไร 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………....................

....................................................................................................................................................................................... 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………....................                  

2. ท่านคิดว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ควรมวีิธีการอย่างไร 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………....................

....................................................................................................................................................................................... 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………....................                   

3. ท่านคิดว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ควรมีวิธีการ

อย่างไร 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………....................

....................................................................................................................................................................................... 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………….................... 

                   4. ท่านคิดว่าภาวะผู้นำการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในด้านการคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล ควรมีวิธีการอย่างไร 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………....................

....................................................................................................................................................................................... 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………….................... 

ตอนที่ 3 : ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………....................

....................................................................................................................................................................................... 

 

ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูล 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 

ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา  

สังกัดสำนกังานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

(สำหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 

 

คำชี้แจง 

            1. แบบประเมินฉบบันี้มวีัตถุประสงค์เพื่อประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด 

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอด็ 

             2. ขอความกรุณาให้ท่านพิจารณาตรวจสอบในหัวข้อต่างๆ ว่ามีความความเหมาะสมและ 

ความเป็นไปไดเ้พียงใด โดยการทำเครื่องหมาย✓ ในช่องว่าง 5 ระดับต่อไปนี้  

                 ระดับ 5 หมายถึง มคีวามเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับมากท่ีสดุ 

                 ระดับ 4 หมายถึง มคีวามเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับมาก 

                 ระดับ 3 หมายถึง มคีวามเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับปานกลาง 

                 ระดับ 2 หมายถึง มคีวามเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับน้อย 

                 ระดับ 1 หมายถึง มคีวามเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับไมเ่หมาะสม 

             3. หากมีข้อสงสัยเสนอแนะเพิ่มเติมกรณุาระบุท้ายแบบประเมิน 

 

 

 

ขอขอบพระคุณคณุท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบประเมิน 

จ.ส.ต.อนุชัย วันศรรีัตน ์

นิสิตปรญิญาโท สาขาวิชาบรหิารและพัฒนาการศึกษา 

มหาวิทยาลยัมหาสารคาม 

โทรศัพท์ 065 5278948 
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คำชี้แจง ให้ท่านทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ระดับคะแนนท่ีท่านคิดว่ามีความเหมาะสม 

            และความเป็นไปได ้

ข้อ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม  ความเป็นไปได้ 

มา
กท

ี่สุด
 (5

) 

มา
ก 

(4
) 

ปา
นก

ลา
ง (

3)
 

น้อ
ย 

(2
) 

น้อ
ยท

ี่สุด
 (1

) 

มา
กท

ี่สุด
 (5

) 

มา
ก 

(4
) 

ปา
นก

ลา
ง (

3)
 

น้อ
ย 

(2
) 

น้อ
ยท

ี่สุด
 (1

) 

1. หลักการและเหตุผล 

 1.1 หลักการของโปรแกรม             

 1.2 ความเหมาะสมกับสภาพปัญหา            

 1.3 ความจำเป็นในการพัฒนา

โปรแกรม 
           

2. วัตถุประสงค ์

 2.1 มีความเหมาะสม            

 2.2 มีความชัดเจน            

3. กลุ่มเป้าหมาย 

 3.1 มีความคลอบคลมุ            

 3.2 กลุ่มเป้าหมายที่ชัดเจน            

4. เนื้อหา 

 4.1 มีความสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ 
           

 4.2 Module 1 

(การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์) 

           

 4.3 Module 2 

(การสร้างแรงบันดาลใจ) 
           

 4.4 Module 3 

(การกระตุ้นการใช้ปัญญา) 
           

 4.5 Module 4 

(การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล) 
           

 4.6 ระยะเวลาในการพัฒนา            

5. การดำเนินการ 
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ข้อ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม  ความเป็นไปได้ 

มา
กท

ี่สุด
 (5

) 

มา
ก 

(4
) 

ปา
นก

ลา
ง (

3)
 

น้อ
ย 

(2
) 

น้อ
ยท

ี่สุด
 (1

) 

มา
กท

ี่สุด
 (5

) 

มา
ก 

(4
) 

ปา
นก

ลา
ง (

3)
 

น้อ
ย 

(2
) 

น้อ
ยท

ี่สุด
 (1

) 

 5.1 ความเหมาะสมของกิจกรรม            

 5.2 การนำไปใช้ในการปฏิบัติงาน            

 5.3 การกระตุ้นให้เกิดภาวะผู้นำ 

การเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

           

 5.4 ความน่าสนใจของกิจกรรม            

 5.5 ใบความรู้ ใบงาน            

 5.6 สื่อเทคโนโลยี (วิดีทัศน์,Power 

point, โปรเจคเตอร์) 
           

 5.7 สื่อบุคคลหรือวิทยากร (เป็นที่

รู้จักในวงการพัฒนาภาวะผู้นำใน

องค์กรต่างๆ) 

           

6. การประเมินผล 

 6.1 การประเมินก่อนการพัฒนา            

 6.2 การประเมินระหว่างการพัฒนา            

 6.3 การประเมินหลังการพัฒนา            

 6.4 ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้า

รับการพัฒนา 
           

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

.......................................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................................... 

(ลงช่ือ)...........................................................ผู้ประเมิน 

                                         (...................................................................) 

                          ตำแหน่ง.......................................................................................... 

                            ขอขอบพระคณุเป็นอย่างสูง ในความกรุณาของท่านในครั้งนี้ 
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ผลการประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะ 

ผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา จากผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 5 ท่าน 

ข้อ ข้อคำถามภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ผู้เชี่ยวชาญ IOC ความ 

สอดคล้อง 1 2 3 4 5 

องค์ประกอบ 1 การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ ์

       

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจในกระบวนการและ

ขั้นตอนท่ีจะทำให้วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมาย 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1.00 

 

ใช้ได้ 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาคำนึงถึงแนวโน้มความสำเร็จใน

อนาคต 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1.00 

 

ใช้ได้ 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาไดม้ีการติดตอ่สื่อสารที่ชัดเจน 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการสร้าง

ข้อตกลงนำไปสู่วิสัยทัศน์กับผู้ใต้บงัคับบัญชาได ้

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1.00 

 

ใช้ได้ 

5 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ช้ีนำทำให้คนอ่ืนเห็นตาม

วิสัยทัศน์หรือภารกิจท่ีมรี่วมกัน 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1.00 

 

ใช้ได้ 

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดนโยบายในการ

จัดทำแผนกำหนดกลยุทธ์ของสถานศึกษา 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1.00 

 

ใช้ได้ 

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงาน มีการ

กระจายอำนาจความรับผดิชอบในการตัดสินใจได ้

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1.00 

 

ใช้ได้ 

8 ผู้บริหารสถานศึกษาทำให้ผู้ใต้บังคบับัญชามีการ

ยอมรับ มีความไว้วางใจได ้

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1.00 

 

ใช้ได้ 

9 ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤตตินให้เกิดประโยชน์แก่

ผู้อื่น เสียสละเพื่อส่วนรวม และผลประโยชน์ของ

องค์กร 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1.00 

 

 

ใช้ได้ 

องค์ประกอบ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ        

10 ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นกระตุ้นจติวิญญาณของทีม

หรือการทำงานเป็นทีม 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1.00 

 

ใช้ได้ 

11 ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติในทางสร้างแรงจูงใจทำ

ให้เกิดแรงบันดาลใจของผู้ตาม 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1.00 

 

ใช้ได้ 

12 ผู้บริหารสถานศึกษาท้าทายในเรื่องงานให้มีชีวิตชีวามี

การแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน้โดยการสรา้งเจต

คติที่ด ี

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

0 

 

 

1 

 

 

.80 

 

 

ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อคำถามภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ผู้เชี่ยวชาญ IOC ความ 

สอดคล้อง 1 2 3 4 5 

13 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความยนิดีต่อความสำเร็จ

ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1.00 

 

ใช้ได้ 

องค์ประกอบ 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา        

14 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถกระตุ้นให้ผู้ตามตระหนัก

ถึงปัญหาต่างๆที่เกดิขึ้นในหน่วยงาน 

 

1 

 

1 

 

1 

 

0 

 

1 

 

.80 

 

ใช้ได้ 

15 ผู้บริหารสถานศึกษาทำให้ผู้ตามตอ้งการหาแนวทาง

แก้ปัญหาทำให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ นวัตกรรม 

 

1 

 

1 

 

1 

 

0 

 

1 

 

.80 

 

ใช้ได้ 

16 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้นำที่มีการคิดแก้ปญัหา

อย่างเป็นระบบมีความคดิริเริ่มสรา้งสรรค ์

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1.00 

 

ใช้ได้ 

17 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนแนวคิดใหม่ๆ กระตุ้น

ให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณ์

ความคิดของผู้ตาม 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1.00 

 

 

ใช้ได้ 

18 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดระยะเวลาทีส่ั้นท่ีใช้

ในการสร้างโอกาสแห่งความสำเรจ็ของสถานศึกษาทำ

ให้ผู้ตามเกิดความมั่นใจในการทำงาน 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1.00 

 

 

ใช้ได้ 

19 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถกระตุ้นในการ

เป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

0 

 

 

1 

 

 

.80 

 

 

ใช้ได้ 

องค์ประกอบ 4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล        

20 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็น

รายบุคคล 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1.00 

 

ใช้ได้ 

21 ผู้บริหารสถานศึกษาคำนึงถึงความแตกต่างระหว่าง

บุคคลพร้อมท้ังส่งเสรมิเข้ารับการพัฒนา 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1.00 

 

ใช้ได้ 

22 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมัน่พร้อมทั้งให้ความ

ไว้วางใจในการทำงานของบุคลากร 

 

1 

 

1 

 

0 

 

1 

 

1 

 

.80 

 

ใช้ได้ 

23 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีใน

สถานศึกษาไม่มีการแบ่งแยกแบ่งพรรคแบ่งพวก 

 

1 

 

1 

 

1 

 

0 

 

1 

 

.80 

 

ใช้ได้ 

24 ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการและแนวทางในการแก้ไข

ปัญหาความขดัแย้งท่ีเกิดขึ้นในองค์กร 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1.00 

 

ใช้ได้ 



 

 

  171 

ข้อ ข้อคำถามภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ผู้เชี่ยวชาญ IOC ความ 

สอดคล้อง 1 2 3 4 5 

25 ผู้บริหารสถานศึกษาทำให้ผู้ตามมคีวามรูส้ึกมีคณุค่ามี

ความสำคญั 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1.00 

 

ใช้ได้ 

26 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาศกัยภาพผลสมัฤทธ์ิ

ของแต่ละคนให้สูงข้ึน 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1.00 

 

ใช้ได้ 

องค์ประกอบ 4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (ต่อ)        

27 ผู้บริหารสถานศึกษาสรา้งโอกาสเรยีนรู้สิ่งใหม่ๆ ตาม

ความสามารถของแต่ละบุคคล 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1.00 

 

ใช้ได้ 

28 ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเน้นการเป็นพ่ีเลี้ยง เป็นโค้ช

และเป็นที่ปรึกษาของผู้ใต้บังคับบญัชา 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1.00 

 

ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ข 

คู่มือการใช้โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสถานศึกษา 
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คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

พัฒนาโดย 

จ.ส.ต.อนุชัย  วันศรีรัตน์ 

 

 

 

นิสิตปริญญาโท หลกัสูตรการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

2564 
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คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผู้นำการเปลีย่นแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด เล่มนี้จดัทำขึ้นโดยมีความมุ่งหมายเพื่อพัฒนาให้ผู้บริหาร

สถานศึกษามีความรู้ ทักษะ เจตคติ และค่านยิมที่ดีทางด้านภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน เพื่อท่ีจะ

มุ่งมั่นพัฒนาตนเอง บุคลากร นักเรียน และชุมชนให้เกดิการเรียนรู้อย่างยั่งยืน ซึ่งเนื้อหาของโปรแกรมเสรมิสร้าง

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีวสิัยทัศน์และการมี

อิทธพิลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 4) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล โดยใช้วิธีการพัฒนาหรือวิธีเสรมิสร้าง ประกอบด้วย 3 วิธี ไดแ้ก่ 1) การอบรม 2) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

และ 3) การศึกษาดูงาน ซึ่งใช้เวลาในการพัฒนา จำนวน 30 ช่ัวโมง 

            โปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอด็ เลม่นี้ จะเป็นแนวทางให้ผู้บริหารสถานศึกษา หรือครูผูส้อน

นำไปใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

 

 

 

อนุชัย วันศรีรัตน ์

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คำนำ 
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โปรแกรมเสริมเสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา  

สังกัดสำนกังานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

 

1. หลักการ 

            ผู้นำเป็นบุคคลที่มีความสำคัญอย่างยิ่งในทุกๆระดับของสังคมเพราะผู้นำเป็นบุคคลที่มีความสำคัญต่อการ

อยู่รอดขององค์การสังคมและประชาชาติจะเห็นได้ว่าผู้นำมีความสำคัญอย่างมากโดยที่เราอาจจะคาดไม่ถึงเลย

นอกจากน้ีในระดับองค์การหรือหน่วยงานย่อยๆในสังคมเป็นที่ยอมรับเช่นกันว่าผู้นำเป็นบุคคลทีส่ำคญัหรือเป็น

กุญแจสำคญัของความมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลขององค์การ ไม่ว่าจะเป็นองค์การในภาครัฐหรือภาคเอกชน

เป็นองค์การระดับชาติหรือเป็นองค์การระดับท้องถิ่น องค์การที่มีโครงสร้างองค์การชนิดที่มสีายการบริหารหลาย

ขั้นตอนหรือสั่งการหลายชั้นภูมิจะอยู่รอดได้ยาก ในอนาคตองค์การต่างต้องประสานความร่วมมือกันโยงใยเป็น

เครือข่ายในขณะเดยีวกัน 

โครงสร้างภายในองค์การก็จะต้องกระจายความสามารถในการตัดสนิใจให้กับงานต่างๆให้มากท่ีสดุและมีลำดับชั้น

การบริหารน้อยที่สดุและต้องเปลีย่นแปลงองค์การเพื่อรองรับและกา้วให้ทันความเจรญิก้าวหน้าของเทคโนโลยี สิ่ง

ต่างๆเหล่านี้ล้วนเป็นสิ่งท้าทายและมีอิทธิพลต่อความอยู่รอดขององค์การในศตวรรษที่ 21 เป็นอย่างมาก ( ธวัช บุณ

ยมณี. 2550) จึงนับได้ว่าผลงานของสถานศึกษา ขึ้นอยู่กับผู้บริหารสถานศึกษาเป็นส่วนใหญ่ ดังนั้นผูบ้ริหารที่มภีาวะ

ผู้นำการเปลี่ยนแปลง จึงถือได้ว่าเป็นปัจจัยหลักความสำเรจ็ในการพฒันาคุณภาพของผูเ้รียนทีส่ำคัญ ด้วยเหตผุล

ดังกล่าวผู้บริหารจึงต้องมีทักษะด้านการบริหารจัดการ และทักษะภาวะผู้นำ โดยเฉพาะภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

เพราะบริบทการเปลี่ยนแปลงยุคปจัจุบันจำเป็นต้องอาศัยผู้บรหิารประเภทนี้เป็นอย่างยิ่ง โดยผู้บรหิารที่มีภาวะผู้นำ

มีความสำคัญต่อผู้ร่วมงาน ผู้นำจะพยายามทำให้ผูร้่วมงานเกดิการยอมรับและโน้มน้าวจติใจ เพื่อให้ผูต้ามปฏิบตัิตาม 

ทั้งนี้ศักยภาพของผู้นำยังมีผลต่อผูร้่วมงานในด้านความเชื่อมั่น ศรัทธา ความนับถือ กำลังใจและความอบอุ่นในการ

ทำงาน ผู้นำจึงถือได้ว่าเป็นพลังร่วมให้เกิดความร่วมมือในไปสู่การเปลี่ยนแปลง ดังนั้นผู้บริหารจึงควรได้รับการ

พัฒนาเพื่อเสรมิสร้างภาวะผู้นำการเปลีย่นแปลง ซึ่งจะส่งผลให้องคก์รประสบผลสำเรจ็ตามเป้าประสงค์ที่ตั้งไว้ 

            สมรรถนะของผู้บริหารเป็นดัชนีบ่งช้ีความสำเรจ็ของการบริหาร การที่ผู้บรหิารได้มคีวามเข้าใจในบทบาท

หน้าท่ีของการบริหารสถานศึกษาจะเป็นสิ่งท่ีจะช่วยให้การจัดการศกึษาสำเรจ็ลลุ่วงไปด้วยดี ผู้บริหารเป็นเสาหลักท่ี

มีความสำคัญอย่างยิ่งต่อหน่วยงานต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและผลงานอันเป็นส่วนรวม คุณภาพและบทบาทของผู้บริหาร

มีความสมัพันธ์กันอย่างใกล้ชิดกับคุณภาพของสถานศึกษารวมทั้งมผีลสะท้อนต่อผลงานและวิธีปฏิบัตงิานของ

สถานศึกษาแตล่ะแห่งเป็นอันมาก ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทสำคัญต่อการบริหารสถานศึกษามากโดยเฉพาะใน

ด้านวิชาชีพเพราะสถานศึกษาเป็นระบบย่อยของระบบการศึกษาและระบบสังคม การจดัการศึกษาในสถานศึกษาจึง

ต้องสอดคล้องกับความเปลีย่นแปลงทางสภาพเศรษฐกิจและสังคม รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากความก้าวหน้า 

ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ผูบ้ริหารยังต้องเป็นผู้ชำนาญทางการเปลีย่นแปลง รวมทั้งการจัดการศึกษาให้มี

คุณภาพ (กาญจน์ เรืองมนตรี และธรินธร นามวรรณ. 2554) 

            ผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะผู้นำแห่งการเปลีย่นแปลงจะเปลี่ยนแปลงทั้งองค์กร จากสภาวะหรือ

วัฒนธรรมหนึ่ง ไปเป็นสภาวะหรือวัฒนธรรมอีกอย่างหนึ่ง ผู้นำแห่งการเปลีย่นแปลงจะเกี่ยวพันกับความเป็นผู้นำเชิง
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บารมสีูงมาก เพราะว่าผู้นำแห่งการเปลีย่นแปลงจะสรา้งความรูส้ึกของความไว้วางใจและความศรัทธาที่เข้มแข็ง ผู้นำ

สามารถกระตุ้นการปฏิรูปหลายอย่างภายในขององค์กรได้ ผู้นำแห่งการเปลีย่นแปลงจะปฏิบัติงานท่ีสำคัญหลาย

อย่าง จะเพิ่มความตระหนักของผูต้ามต่อปญัหาและผลที่ตามมาของปัญหาขององค์กร สมาชิกองค์กรจะต้องเข้าใจ

ปัญหาที่มลีำดับความสำคญัสูงต่อองค์กร ว่าอะไรจะเกิดขึ้น ถ้าปญัหาไมไ่ด้ถูกแก้ไขใหส้ำเร็จ ผู้นำแห่งการ

เปลี่ยนแปลงจะสร้างวิสยัทัศน์ของสิ่งที่องค์กรควรจะเป็นโดยสร้างความผูกพันต่อวิสัยทัศน์น้ันท่ัวท้ังองค์กรและ

สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงท่ัวท้ังองค์กรที่สนับสนุนวิสัยทัศน์องค์ประกอบท่ีสำคัญของกระบวนการปฏิรูป(สมยศ นาวี

การ. 2540) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง จึงเป็นกระบวนการที่ผู้นำท่ีใช้อิทธิพลผ่านทางการมีปฏสิัมพันธ์กับผู้ตามใน

การสร้างแรงจูงใจเพื่อให้ เกิดการสร้างความร่วมมือและการที่ผู้ตามทำงานโดยคำนึงถึงผลประโยชน์ท่ีกลุ่มหรือ

องค์กรจะได้รับและมองข้ามผลประโยชน์ส่วนตน สร้างแรงจูงใจและการคาดหวังที่สูงเพิม่ขึ้นให้กับผู้ตามและ

ตลอดจนการที่ผู้นำพยายามกระตุน้ให้ผู้ตามรู้สึกอยากเปลีย่นแปลงและยอมรับการเปลีย่นแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในกลุ่ม

หรือในองค์กร (สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ . 2554)  

            ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง คือ พฤติกรรมทีผู่้บริหารแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นในการบรหิารหรือ 

การปฏิบัติงานเป็นกระบวนการทีผู่้บริหารกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความต้องการและมีความพึงพอใจมากกว่าท่ีมี

อยู่ โดยจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบญัชามองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของตนเองไปสู่ประโยชน์ของสถานศึกษาและเกดิเป็น

ความภาคภูมิใจในตนเอง ผู้บริหารต้องแสดงวิสยัทัศน์ และถ่ายทอดวิสัยทัศนไ์ปยังผู้ใต้บังคับบญัชาให้มีความมุ่งมั่น

และทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ กล้าเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง สร้างเจตคติทีด่ีในการปฏิบตังิาน มีการ

ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นอยา่งหลากหลายและสร้างสรรค์ สามารถวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตผุล

และข้อมลูหลักฐาน มคีวามสามารถในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล และมีเทคนิคการมอบหมายงานที่ดี ภาวะ

ผู้นำการเปลี่ยนแปลงตามหลักทฤษฎีของ Fullan (2006) ได้สรุปความหมายของ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 

ควรรู้จักการบริหารความสัมพันธ์ (Relationship Management) ใน 7 ด้าน ได้แก่ การสร้างแรงบันดาลใจ 

(Inspirational) การมีอิทธิพลต่อผู้อื่น (Influence) การพัฒนาผู้อื่น (Developing Others) การเป็นตัวเร่งการ

เปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) การบริหารจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) การสรา้งพันธะความ

ผูกพัน (Building Bonds) 

และการทำงานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือกัน (Teamwork and Collaboration) (รัตติกรณ์ จงวิศาล. 2550) 

           จากการศึกษาความต้องการที่จะพัฒนาภาวะผู้นำการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอด็ พบว่า ผู้บริหารส่วนใหญม่ีความตอ้งการที่จะ

พัฒนาตนเองให้มีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอด็ อยูใ่นระดับมาก และในปัจจุบันยังไมม่ีหลักสูตร หรือกระบวนการใดในการพัฒนา

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

           ดังนั้น จึงมีความจำเป็นท่ีต้องสร้างโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำการเปลีย่นแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษา

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ข้ึน เพื่อเสริมสร้างให้ผูบ้รหิาร

สถานศึกษาทุกคนเป็นผู้บริหารที่มภีาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเลือกวิธีการในการพัฒนาคือ การอบรม การเรยีนรู้
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จากการปฏิบตัิและการศึกษาดูงาน โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรยีน

มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอด็ ใช้เวลาทั้งสิ้นจำนวน 30 ช่ัวโมง  

 

2. วัตถุประสงค ์

           การพัฒนาโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด มีวตัถุประสงค์เพื่อพัฒนาให้ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้ 

ความเชี่ยวชาญทางด้านการบริหารและการปฏิบตัิงานในหน้าท่ี รวมทั้งมีทักษะด้านอุปนิสัยและดา้นความฉลาดทาง

อารมณ์ของการสร้างวสิัยทัศน์ในการบริหารร่วมกันกับเพื่อนครูและผู้บริหารด้วยกัน ส่งเสริมการกระตุ้นการใช้

ปัญญา พัฒนาวิชาชีพผู้บริหาร พัฒนาบุคลากร พัฒนาสถานศึกษา เป็นแบบอย่างท่ีดีในองค์กรและเปน็ผู้นำทาง

วิชาการ และมีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาสถานศึกษาให้เกิดการเรียนรูอ้ย่างยั่งยืน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1) การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 4) 

การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

3. กลุ่มเป้าหมาย 

           ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 

 

4. เนื้อหา 

           เนื้อหาของโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด แบ่งออกเปน็ 

              Module 1 การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ประกอบด้วยเนื้อหาสาระ ดังนี้  

                  1) การทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับ มีความไวว้างใจได ้

                  2) การคำนึงถึงแนวโน้มความสำเร็จในอนาคต  

              Module 2 การสรา้งแรงบันดาลใจ ประกอบด้วยเนื้อหา ดังนี้ 

                  1) การทำให้เกิดแรงบันดาลใจของผูต้าม 

                  2) ความยินดีต่อความสำเร็จ 

                  3) การกระตุ้นจิตวญิญาณของทีม การทำงานเป็นทีม 

              Module 3 การกระตุน้การใช้ปัญญา ประกอบด้วยเนื้อหา ดังน้ี 

                  1) การสนับสนุนแนวคิดใหม่ๆ กระตุ้นผู้ตามแสดงความคิด 

                  2) การทำให้ผู้ตามเกิดนวัตกรรม 

                  3) การกระตุ้นให้ผูต้ามตระหนักถึงปัญหาในหน่วยงาน 

                  4) เป็นผู้นำความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์
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              Module 4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ประกอบด้วยเนื้อหา ดังน้ี 

                  1) การบริหารความขัดแย้ง 

                  2) ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 

                  3) การเป็นพ่ีเลี้ยง โค้ช และที่ปรึกษาของผู้ใต้บังคับบญัชา 

                  4) สร้างโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ตามความสามารถของแต่ละบุคคล  

                  5) เชื่อมั่น และไว้วางใจในการทำงานของบุคลากร 

 

5. การดำเนินการ 

            วิธีการพัฒนา ใช้วิธีการพัฒนาท่ีหลากหลายเพื่อสร้างความรู้ ความเข้าใจ และทักษะการพฒันา เพื่อให้ผู้

เข้ารับการพัฒนาสามารถนำไปเปน็หลักการในการพัฒนาตนเองต่อไปอย่างต่อเนื่อง (Continuous Self 

Development) 

                5.1 ซึ่งวิธีการต่างๆที่นำมาใช้ดำเนินการพัฒนาตามโปรแกรม แบ่งออกเป็น 3 ระยะ (รวม 30 ช่ัวโมง) 

ได้แก่  

                    ระยะที่ 1 การอบรม (จำนวน 10 ช่ัวโมง) 

                        เป็นกระบวนการพัฒนาของหน่วยงานท่ีเป็นระบบเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะการ

ปฏิบัติงานรวมทั้งมีทัศนคติที่ดี ในการปฏิบัติงานซึ่งการอบรมจะมีประสิทธิภาพน้ันข้ึนอยู่กับกระบวนการ เทคนิค

การฝึกอบรม และจุดมุ่งหมายของการฝึกอบรม มีการจัดกิจกรรม ดงันี้ 

                           1) กิจกรรมสร้างความสมัพันธ์ระหว่างผู้เข้าร่วมอบรม  

                           2) การบรรยายความรู้และอธิบายถึงความเปน็มาของการพัฒนา 

                           3) กิจกรรมการสาธิต เพื่อให้ผู้เข้าร่วมรับการพัฒนาไดเ้ห็นถึงวิธีการในการพัฒนาในรูปแบบ

ต่างๆ ซึ่งให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้มสี่วนร่วมในการดำเนินกิจกรรม  

                   ระยะที่ 2 การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (จำนวน 10 ช่ัวโมง) 

                        เป็นกระบวนการพัฒนาท่ีเป็นที่นิยมในการพัฒนาบุคลากรเพราะเป็นการเรียนรู้จากการปฏิบตัิ

จริงที่เห็นผลโดยชัดเจน จากการพฒันาผลงานท่ีรูปธรรม อีกท้ังยังลดค่าใช้จ่าย หรือความเสีย่งท่ีจะเกดิขึ้นใน

หน่วยงาน ลดการผิดพลาดในการปฏิบัติงาน และยังเป็นการแนะแนวทางการทำงานให้กับผู้ปฏิบัติอีกด้วยมีการจัด

กิจกรรม ดังน้ี 

                           1) มีการศึกษาจากเอกสารตำรา ค้นคว้าหาความรู้ด้วยตนเอง 

                           2) การปฏิบัติงานจริงเพ่ือพัฒนาสถานศึกษาของตนเอง 

                   ระยะที่ 3 การศึกษาดูงาน (จำนวน 10 ช่ัวโมง)  

                        เป็นการเปิดโลกทัศน์ให้รู้ว่าตนเองทำอะไรอยู่ จะไดไ้มด่ำเนินการไปไม่ถูกทิศทาง และยังเป็น

การนำเอาความรู้ที่ได้มาปรับปรุงแก้ไขในหน่วยงานของตนเองตามสภาพหรือบริบทท่ีเป็นอยู่ และต้องมีการประเมิน

ติดตามเพื่อต่อยอดในการพัฒนาตอ่ไป และทีส่ำคัญทำใหไ้ด้เครือข่ายการปฏิบตัิเพิ่มขึ้นอีกด้วย มีการจัดกิจกรรม 

ดังนี ้
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1) การศึกษากรณีตัวอยา่ง การศึกษาโรงเรยีนที่มีการบริหารจัดการเป็นเลิศ (Best practice) 

หรือโรงเรียนต้นแบบ 

                            2) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้การศึกษาเอกสาร หรือรูปแบบของงานท่ีเกี่ยวข้อง 

                            3) การสอนงานหรือการรับคำแนะนำจากบคุลากรที่มีประสบการณ์และผลงานท่ีเป็นที่

ประจักษ ์

                5.2 เครื่องมือ 

                    สื่อสิ่งพิมพ์ในการบรรยาย สไลด์นำเสนอ (Power point) ใบความรู้ ใบงาน วีดีทัศน์ โปรเจ็คเตอร์ 

กระดาษชาร์ทสำหรับเขียนผังความรู ้

 

6. การประเมินผล 

                6.1 การประเมินผู้เขา้รับการพัฒนา แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดังนี ้

                    1) การประเมินกอ่นการพัฒนา ได้แก่ การประเมินตนเอง และประเมินเพื่อน 

                    2) การประเมินระหว่างการพัฒนา ได้แก่ การสังเกตพฤติกรรม ความสนใจ การซักถาม ข้อคิดเห็น 

การทดสอบ และการประเมินใบงาน 

                     3) การประเมินหลังการพัฒนา ได้แก่ ประเมินการรายงานผลการเข้าร่วมกิจกรรม และ 

การประเมินจากการแลกเปลีย่นเรยีนรู้ของเพื่อนครู 

                6.2 ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลีย่นแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอด็ 
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Module 1 

การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ ์
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Module 1 การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 

หลักการ 

            ผู้บริหารจะพัฒนาองค์การให้สามารถบรรลสุู่เปา้หมายทีต่ัง้ไว้ได้นั้น ต้องมีความเข้าใจกระบวนการ และ

ขั้นตอนนำไปสู่วสิัยทัศน์ขององค์การมีส่วนสำคญัที่จะนำพาองค์การและนำพาบุคลากรไปสูเ่ป้าหมายแห่งความสำเร็จ

ได้ดั่งใจหวัง เมื่อผู้บริหารมีเทคนคิกระบวนการในการสร้างวิสัยทัศนท์ี่สามารถพัฒนาองค์การใหเ้กิดการเปลีย่นแปลง

ได้อย่างยั่งยืน การทีผู่้บริหารมีวสิยัทัศน์ท่ีดีและผู้บรหิารคาดหวังว่าวิสัยทัศน์ที่สรา้งขึ้นมานั้นจะสามารถทำให้

องค์การเกิดการพัฒนาได้ แตส่ิ่งที่ผู้บริหารคาดหวังที่ให้เกิดขึ้นตามวสิัยทัศน์น้ันจะเป็นจริงหรือไม่ ต้องขึ้นอยู่กับ

บุคลากรในองค์กรและชุมชนท่ีจะมีส่วนช่วยนำพาวิสัยทัศน์และนำพาองค์การให้ประสบผลสำเร็จ ภายใต้ความเข้าใจ

ในกระบวนการและขั้นตอนท่ีจะทำให้วิสัยทัศน์บรรลเุป้าหมาย การทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับ การสร้างวิสยัทัศน์ 

การสื่อสารวิสยัทัศน์  

การประพฤตตินให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่น การสร้างข้อตกลงนำไปสู่วสิัยทัศน์ การกระจายอำนาจความรับผิดชอบใน

การตัดสินใจ ดังนั้นจำเป็นท่ีผู้บริหารต้องสามารถนำวสิัยทัศน์ลงไปสูก่ารปฏิบัติ และทำให้บุคลากร ยอมรับ เข้าใจ

และสามารถปฏิบัตติามวสิัยทัศน์ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และสามารถช่วยให้ผู้บริหารให้

ประสบผลสำเร็จในการนำวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัตไิด้อย่างดียิ่ง 

 

วัตถุประสงค์  

            เพื่อให้เกิดความรู้ ทักษะ และความตระหนักในการทำใหผู้้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับ มีความไว้วางใจได้ 

 คำนึงถึงแนวโน้มความสำเร็จในอนาคต 

 

กลุ่มเป้าหมาย 

            ผู้บริหารสถานศึกษา  โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษารอ้ยเอ็ด 

 

เนื้อหาสาระ (5 ชั่วโมง) 

            ชุดที่ 1 การทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับ มคีวามไวว้างใจได ้

            ชุดที่ 2 คำนึงถึงแนวโน้มความสำเร็จในอนาคต 
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วิธีดำเนินการ  

            1. การอบรม 

                - การบรรยาย ให้ความรู้ สรุปความหมายและความสำคัญของการทำให้ผู้ใต้บังคับบญัชามีการยอมรับ 

มีความไว้วางใจได้ คำนึงถึงแนวโนม้ความสำเร็จในอนาคต 

                - ซักถามผู้เข้ารับการอบรม เกี่ยวกับความหมายของการทำให้ผู้ใต้บังคับบญัชามีการยอมรับ มีความ

ไว้วางใจได้ คำนึงถึงแนวโน้มความสำเรจ็ในอนาคต และความสำคัญของการทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับ มี

ความไว้วางใจได้ คำนึงถึงแนวโน้มความสำเร็จในอนาคต 

            2. การเรียนรู้จากการปฏิบัติ  

                - ศึกษาเอกสาร ตำราด้วยตนเอง 

                - เรียนรู้จากการปฏบิัติ และพัฒนาผ่านประสบการณ์ 

            3. การศึกษาดูงาน  

                - ศึกษาดูงานการศึกษาโรงเรยีนที่มีการบริหารจัดการเป็นเลิศ (Best practice) หรือโรงเรียนต้นแบบ 

            4. สื่อ / เครื่องมือ  

                - สื่อสิ่งพิมพ์ในการบรรยาย  

                - สไลด์นำเสนอ (Power point) 

                - วีดีทัศน์ โปรเจ็คเตอร์  

                - ใบความรู้ ใบกิจกรรม 

                - กระดาษชาร์ทสำหรับเขียนผังความคิด 

 

การประเมินผล  

            1. การสังเกตจากการตอบหรือซักถาม 

            2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมที่ปฏิบัติ  

            3. การนำเสนอผลงาน 
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Module 2 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
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Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ 

 

หลักการ 

            ผู้บริหารในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงต้องเป็นผู้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถในการบริหาร

จัดการทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การ เน้นบทบาทในการเป็นศูนย์กลางในการพัฒนา

วิสัยทัศน์ที่มีความสามารถดึงดูดใจเพ่ือใช้เป็นแนวทางการพัฒนาเป้าหมายขององค์การและขบวนการ

ในการปฏิบัติงานมีการสร้างแรงบันดาลใจและสามารถสร้างแรงจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา ที่เปี่ยมไปด้วย

ความท้าทายให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ใช้เป็นพลังในการขับเคลื่อนของการพัฒนาองค์การ ดังนั้นจำเป็น

อย่างยิ่งที่ผู้บริหารต้องเรียนรู้ และตระหนักถึงความสำคัญของการสร้างแรงบันดาลใจ เพ่ือเป็นขวัญ

และกำลังใจในการปฏิบัติงานพร้อมส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ

และเกิดประสิทธิผลมากที่สุด 

 

วัตถุประสงค์  

            เพื่อให้เกิดความรู้ ทักษะ และความตระหนักในการสร้างแรงบันดาลใจ 

 

กลุ่มเป้าหมาย 

            ผู้บริหารสถานศึกษา  โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษารอ้ยเอ็ด 

 

เนื้อหาสาระ (7 ชั่วโมง) 

            ชุดที่ 1 การทำให้เกิดแรงบันดาลใจของผู้ตาม 

            ชุดที่ 2 ความยินดีต่อความสำเร็จ 

 ชุดที่ 3 การกระตุ้นจิตวญิญาณของทีม การทำงานเป็นทีม 

 

วิธีดำเนินการ  

            1. การอบรม 

               - การบรรยาย ให้ความรู้ สรุปความหมายและความสำคญัของการสรา้งแรงบันดาลใจและแรงจูงใจ  

               - ซักถามผู้เข้ารับการอบรม เกี่ยวกับความหมาย ความสำคัญ ของการสร้างแรงบันดาลใจและแรงจูงใจ  

            2. การเรียนรู้จากการปฏิบัติ  
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               - ศึกษาเอกสาร ตำราด้วยตนเอง 

               - เรียนรู้จากการปฏิบตัิ และพัฒนาผ่านประสบการณ์              

            3. การศึกษาดูงาน  

               - ศึกษาดูงานการศึกษาโรงเรยีนที่มีการบริหารจัดการเป็นเลิศ (Best practice) หรือโรงเรียนต้นแบบ 

             4. สื่อ / เครื่องมือ  

               - สื่อสิ่งพิมพ์ในการบรรยาย  

               - สไลด์นำเสนอ (Power point) 

               - วีดีทัศน์ โปรเจ็คเตอร์  

               - ใบความรู้ ใบกิจกรรม 

               - กระดาษชาร์ทสำหรับเขียนผังความคิด 

 

การประเมินผล  

            1. การสังเกตจากการตอบหรือซักถาม 

            2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมที่ปฏิบัติ  

            3. การนำเสนอผลงาน 
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Module 3 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
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Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

 

หลักการ 

            การที่องค์การจะประสบผลสำเร็จได้นั้นผู้บริหารต้องมีวิสยัทัศน์ สามารถมองเห็นภาพในอนาคตที่จะ

เกิดขึ้นและภาพความสำเร็จขององค์การ ผู้บริหารต้องมีการตระหนกัถึงปัญหาต่างๆที่เกดิขึ้นในหน่วยงานและเมื่อ

เกิดปัญหาในหน่วยงานขึน้ผู้บรหิารต้องหาแนวทางใหม่ๆมาแก้ปญัหาเพื่อหาข้อสรุป เพ่ือไดส้ิ่งใหม่ๆและสร้างสรรค์ 

โดยผู้นำต้องมีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มคีวามกล้าและเผชิญกับสถานการณเ์ก่าๆด้วยวิธีการใหม่ๆ มี

การจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆในการพิจารณาหาคำตอบของปัญหา โดยผู้บริหารจะต้องเป็นตัวเร่งใน

การเปลีย่นแปลง ที่แสดงออกถึงความท้าทาย การกระตุ้น กำหนดระยะเวลาที่สร้างโอกาสแห่งความสำเร็จ และกล้า

เผชิญกับความเสีย่งท่ีเกิดขึ้นในองค์การ 

 

วัตถุประสงค์  

            เพื่อให้เกิดความรู้ ทักษะ และความตระหนักในการกระตุน้การใช้ปัญญา 

 

กลุ่มเป้าหมาย 

            ผู้บริหารสถานศึกษา  โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษารอ้ยเอ็ด 

 

เนื้อหาสาระ (8 ชั่วโมง) 

            ชุดที่ 1 การสนับสนุนแนวคิดใหม่ๆ กระตุ้นผู้ตามแสดงความคิด 

            ชุดที่ 2 การทำให้ผู้ตามเกิดนวัตกรรม 

 ชุดที่ 3 การกระตุ้นให้ผูต้ามตระหนักถึงปัญหาในหน่วยงาน 

 ชุดที่ 4 เป็นผู้นำความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์

 

วิธีดำเนินการ  

            1. การอบรม 

                - การบรรยาย ให้ความรู้ สรุปความหมายและความสำคัญของของการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

                - ซักถามผู้เข้ารับการอบรม เกี่ยวกับความหมายของการกระตุ้นการใช้ปัญญา และความสำคัญของ 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา  

            2. การเรียนรู้จากการปฏิบัติ  
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                - ศึกษาเอกสาร ตำราด้วยตนเอง 

                - เรียนรู้จากการปฏบิัติ และพัฒนาผ่านประสบการณ์              

            3. การศึกษาดูงาน  

                - ศึกษาดูงานการศึกษาโรงเรยีนที่มีการบริหารจัดการเป็นเลิศ (Best practice) หรือโรงเรียนต้นแบบ 

            4. สื่อ / เครื่องมือ  

                - สื่อสิ่งพิมพ์ในการบรรยาย  

                - สไลด์นำเสนอ (Power point) 

                - วีดีทัศน์ โปรเจ็คเตอร์  

                - ใบความรู้ ใบกิจกรรม 

                - กระดาษชาร์ทสำหรับเขียนผังความคิด 

 

การประเมินผล  

            1. การสังเกตจากการตอบหรือซักถาม 

            2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมที่ปฏิบัติ  

            3. การนำเสนอผลงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  189 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Module 4 

การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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Module 4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

หลักการ 

            ผู้บริหารในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงต้องเป็นผู้บริหารที่มคีวามรู้ ความสามารถในการบรหิารจัดการทั้ง

ภายในองค์การและภายนอกองค์การ ผู้บรหิารจะต้องสามารถพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเองและบุคคลากร

อยู่เสมอเพื่อให้เกดิความรู้ใหม่ๆตลอดเวลา การที่จะพัฒนาองค์การให้เกิดประสิทธิภาพและเกดิประสทิธิผลนั้น

ผู้บริหารต้องมองเห็นจดุเด่น จดุดอ้ยและความแตกต่างของบุคลากรในองค์การ และพร้อมท้ังสนับสนนุให้บุคลากร

และตัวผู้บริหารมีการพัฒนาตนเอง โดยการเป็นผู้ให้คำปรึกษา สอนงาน คอยเป็นพ่ีเลี้ยงเพื่อที่จะเสริมให้บุคคลากรมี

ความรู้ สิ่งที่ผู้บริหารต้องคำนึงถึงในการบริหารจัดการและในการปฏบิัติหน้าที่ก็คือ หน้าท่ีในส่วนท่ีเป็นหลักสำคัญสู่

ความสำเร็จขององค์การ ซึ่งผู้บริหารจะต้องทุ่มเทในการบริหารจัดการทรัพยากรทั้งงบประมาณและบคุลากรอย่าง

เต็มกำลังความสามารถ เพื่อใหส้ามารถบรรลเุป้าหมายขององค์การได้ 

 

วัตถุประสงค์  

            เพื่อให้เกิดความรู้ ทักษะ และความตระหนักในการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

 

กลุ่มเป้าหมาย 

            ผู้บริหารสถานศึกษา  โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษารอ้ยเอ็ด 

 

เนื้อหาสาระ (10 ชั่วโมง) 

            ชุดที่ 1 การบริหารความขัดแย้ง 

            ชุดที่ 2 ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 

            ชุดที่ 3 การเป็นพ่ีเลี้ยง โค้ช และที่ปรึกษาของผู้ใต้บังคับบญัชา 

            ชุดที่ 4 สร้างโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ตามความสามารถของแต่ละบุคคล 

            ชุดที่ 5 เชื่อมั่น และไว้วางใจในการทำงานของบุคลากร 

 

วิธีดำเนินการ  

            1. การอบรม 

               - การบรรยาย ให้ความรู้ สรุปความหมายและความสำคญัของการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

               - ซักถามผู้เข้ารับการอบรม เกี่ยวกับความหมายของการพัฒนาบุคคลากรอย่างต่อเนื่อง และ

ความสำคญัของการพัฒนาบุคคลากรอย่างต่อเนื่อง 

            2. การเรียนรู้จากการปฏิบัติ  
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               - ศึกษาเอกสาร ตำราด้วยตนเอง 

               - เรียนรู้จากการปฏิบตัิ และพัฒนาผ่านประสบการณ์              

            3. การศึกษาดูงาน  

               -ศึกษาดูงานการศึกษาโรงเรยีนที่มีการบริหารจัดการเปน็เลิศ (Best practice) หรือโรงเรยีนต้นแบบ 

 

           4. สื่อ / เครื่องมือ  

              - สื่อสิ่งพิมพ์ในการบรรยาย  

              - สไลด์นำเสนอ (Power point) 

              - วีดีทัศน์ โปรเจ็คเตอร์  

              - ใบความรู้ ใบกิจกรรม 

              - กระดาษชาร์ทสำหรบัเขียนผังความคดิ 

 

การประเมินผล  

            1. การสังเกตจากการตอบหรือซักถาม 

            2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมที่ปฏิบัติ  

            3. การนำเสนอผลงาน 
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ภาคผนวก ค 

ตัวอย่างภาพประกอบ 
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        พบที่ปรึกษา รศ.ดร.พชรวทิย์ จันทร์ศิริสริะ .คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                    เข้าพบผู้เชี่ยวชาญ คุณครสูมบัติ ประชุมศรี  
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                                       เข้าพบผู้เช่ียวชาญ คุณครูจงใจ กองสุข  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

                                  เข้าพบผู้เช่ียวชาญ คณุครูเกษศริินทร์ ยอดภิรมย ์
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เข้าพบผู้เชี่ยวชาญคณุครูอินทศักดิ ์เสนาใน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การสัมภาษณ์ ผอ.บุญเยี่ยม ศรีสุขกาญจน์. โรงเรียนทรายทองวิทยา 
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การสัมภาษณ์ ผอ.อุดมศักดิ์ พรมพิลา. โรงเรียนสามขาท่าหาดยาววิทยา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การสัมภาษณ์ รองผอ.ปฐากรณ์ มริัตนไพร. โรงเรียนทรายทองวิทยา 
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การสัมภาษณ์ รองผอ.ศุภชัย เหรา. โรงเรียนจตุรพักตรพิมานรัชดาภเิษก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การสัมภาษณห์ัวหน้าวิชาการรุนน ีงอยภูธร. โรงเรยีนทรายทองวิทยา 
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ภาคผนวก ง 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ประวัติผู้เขียน 

 

 

 



 

 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ จ.ส.ต.อนุชัย วันศรีรัตน์ 
วันเกิด วันที่ 15 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2536 
สถานที่เกิด อำเภอเมืองร้อยเอ็ด จังหวัดร้อยเอ็ด 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 28 ถนนแจ้งสนิท ซอยร่วมใจพัฒนา เทศบาลตำบลสีแก้ว อำเภอ

เมืองร้อยเอ็ด จังหวัดร้อยเอ็ด 45000 
ตำแหน่งหน้าที่การงาน คร ูคศ.1 
สถานที่ทำงานปัจจุบัน โรงเรียนทรายทองวิทยา อำเภอโพนทราย จังหวัดร้อยเอ็ด   

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2554 มัธยมศึกษาปีที่ 6 โรงเรียนพลาญชัยพิทยาคม(เตรียมอุดมศึกษา       

              พัฒนาการร้อยเอ็ด) จังหวัดร้อยเอ็ด  
พ.ศ. 2559 ปริญญาการศึกษาบัณฑิต (กศ.บ.) สาขาวิชาสังคมศึกษา   
               มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
พ.ศ. 2564 ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.)   
              สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา  
              มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
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